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RINGKASAN 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan dan disiplin kerja 

terhadap kinerja tenaga kerja dengan motivasi kerja sebagai variabel intervening. Penelitian ini 

dilakukan di PT. Pesona Taman Indo. Jumlah sampel yang digunakan sebanyak 39 orang tenaga 

kerja, dengan metode sampel purposive sampling dimana seluruh jumlah populasi 73 diambil 

perwakilan 39 orang. Pengumpulan data diperoleh dengan penyebaran kuesioner. Teknik 

analisis yang digunakan adalah analisis deskriptif dan PLS. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap motivasi kerja, disiplin kerja berpengaruh 

terhadap motivasi kerja, gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja tenaga kerja, 

disiplin kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja tenaga kerja dan motivasi kerja tidak 

berpengaruh terhadap kinerja tenaga kerja. Kedepannya disarankan pada gaya kepemimpinan 

terdapat yang kurang setuju dengan pemimpin berperilaku baik, maka pemimpin harus 

berperilaku baik kepada tenaga kerja. Disiplin kerja terdapat beberapa tenaga kerja yang masih 

belum menggunakan seragam sesuai kantor. Motivasi kerja terdapat beberapa tenaga kerja yang 

merasa bosan dengan pekerjaan yang itu-itu saja, maka perlu adanya inovasi baru supaya tenaga 

kerja tidak bosan. Kinerja tenaga kerja terdapat beberapa tenaga kerja yang tidak mampu 

menyelesaikan pekerjaan dengan baik, maka perlu adanya pelatihan. 

 

Kata Kunci: Gaya Kepemimpinan, Disiplin Kerja, Kinerja Tenaga Kerja, Motivasi Kerja. 
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BAB I PENDAHULUAN 

 

Sumber daya manusia merupakan faktor paling penting dalam usaha pencapaian 

keberhasilan perusahaan. Sebuah perusahaan harus mempersiapkan sumberdaya manusia yang 

berkualitas, adaptif dan memiliki kreatifitas yang tinggi. Istilah kinerja berasal dari kata job 

performance atau actual performance (prestasi kerja atau prestasi sebenarnya yang diraih setiap 

orang). Artinya kinerja merupakan hasil kerja atas pekerjaan yang diberikan telah sesuai 

(Mangkunegara 2017. Pada perusahaan PT. Pesona Taman Indo terdapat berbagai jenis 

komplain yang berasal dari perusahaan pemberi pekerjaan, data disajikan dalam tabel dibawah 

ini. 

 

 
Gambar 1 Data komplain pekerjaan project 

 

Berdasarkan gambar 1 diketahui bahwa jumlah data komplain perbulan sejak awal tahun 

yaitu Januari 2023 hingga Juni 2023 mengalami peningkatan dalam beberapa bulan terakhir, 

dapat dilihat bahwa tren komplain meningkat secara signifikan. Kondisi diatas menimbulkan 

permasalahan bagi PT. Pesona Taman Indo untuk memberikan motivasi serta menerapkan 

disiplin bagi tenaga kerja dalam pelaksanaan pekerjaan secara maksimal. Issa (Moreno et al., 

2019) dalam hasil penelitiannya menunjukkan bahwa komplain kerja memiliki pengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Demikian pula dalam menciptakan suatu kondisi yang 

dapat memberikan kepuasan untuk kebutuhan tenaga kerja, mengingat bahwa motivasi dan 

disiplin kerja pegawai dimaksud belum optimal dalam pencapaian kinerja yang diharapkan. 

Pada penelitian Permatasari (Permatasari, 2020) hasil menunjukkan bahwa gaya 

kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja. Hasil penelitian Amalia 

(Amalia, 2016) menunjukkan gaya kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh 

signifikan terhadap motivasi kerja. Hasil penelitian Soetopo (Permatasari, 2020) menunjukkan 

bahwa gaya kepemimpinan transformasi tidak berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja. 

Pada penelitian Pematasari (Permatasari, 2020) hasil penelitiannya menunjukkan bahwa 

disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja. Hasil penelitian Nurhuda 

(Nurhuda et al., 2020) menunjukkan bahwa disiplin kerja tidak berpengaruh signifikkan 
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terhadap motivasi kerja. Hasil penelitian Anggrainy (Anggrainy et al., 2018) menunjukkan 

bahwa disiplin kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja. 

Gaya kepemimpinan dapat menunjukkan sebuah keahlian seseorang yang menjadi 

pemimpin untuk memberi motivasi yang membangkitkan semangat anggota organisasi untuk 

memberi kontribusi nyata serta mencapai tujuan dan efektifitas organisasi. Hasil penelitian 

Afrizal (Afrizal, 2016) menghasilkan bahwa gaya kepemimpinan direktif secara parsial tidak 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Fatma (Fatma et al., 2020) dalam penelitiannya 

yaitu terdapat pengaruh positif antara gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai pada dinas 

perdagangan dan perindustrian Kabupaten Gowa. Hasil menunjukkan jika hipotesis diterima, 

hal tersebut berarti semakin tinggi gaya kepemimpinan, makin tinggi juga kinerja yang dicapai 

pegawai. Dalam hasil penelitian Liyas (Afrizal, 2016) variabel gaya kepemimpinan memiliki 

pengaruh yang tidak signifikan terhadap variabel kinerja karyawan. Hasil penelitian Afrizal 

(2015) menghasilkan bahwa gaya kepemimpinan direktif secara parsial tidak berpengaruh 

positif terhadap kinerja karyawan. 

Disiplin kerja yaitu perbuatan serta tingkah laku yang sejalan dengan peraturan 

perusahaan, baik itu aturan tertera atau tidak tertera dalam aturan perusahaan. Dalam penelitian 

Lusigita (Lusigita, 2017) mendapatkan hasil yaitu pengaruh positif disiplin kerja terhadap 

kinerja, dan hubungan tersebut berpengaruh signifikan. Dalam penelitian Fatma (Fatma et al., 

2020) disiplin kerja memiliki pengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Disiplin kerja tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai (Ekhsan, 2019). 

Hasil penelitian Effendy (Hasi et al., 2020) pengujian menunjukkan bahwa disiplin kerja tidak 

memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Disiplin juga termasuk kesadaran dan 

keinginan seseorang dalam menjalani semua aturan perusahaan dan norma lingkungan yang 

ada (Hasi et al., 2020). 

Motivasi membuat dorongan dalam diri seseorang tenaga kerja dalam melaksanakan 

atau mengerjakan sesuatu kegiatan atau tugas dengan sebaik mungkin supaya mencapai 

prestasi. Dalam penelitiannya Sholihin (Sholihin, 2019) mendapatkan hasil bahwa motivasi 

kerja berpengaruh positif dan kenaikan terhadap kinerja. Disamping itu motivasi kerja juga 

turut berpengaruh dalam kinerja seorang tenaga kerja. Silpa (Silpa et al., 2020) dalam penelitian 

nya memiliki hasil secara statistik membuktikan bahwa motivasi berpengaruh positif dan tidak 

signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Kutai Timur, berarti 

terdapat pengaruh akan tetapi tidak besar antara variabel motivasi terhadap kinerja pegawai di 

Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Kutai Timur. 
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BAB II METODE PENELITIAN 

 

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan 

penelitian asosiatif. Penelitian kuantitatif dapat bersifat deskriptif, korelasi, dan asosiatif 

berdasarkan hubungan antar variabelnya. Penelitian kuantitatif deskriptif biasanya hanya 

mengukur  tingkat  suatu  variabel  pada  populasi atau  sampel,  sementara  korelasi  dan 

asosiatif meilihat hubungan antara dua variabel atau lebih. Jika kuantitatif koreiasi hanya 

menunjukkan  hubungan,  asosiatif  berusaha  mencari  hubungan  sebab-akibat  antara variabel-

variabel teirkait. Tujuan dari penelitian  kuantitatif  adalah  untuk  mengetahui hubungan antar 

variabel dalam suatu populasi, diproses dan dianalisis untuk menemukan hubungan antara 

variabel yang sedang dipelajari. Variabel yang digunakan mungkin dua atau lebih. 

Populasi dalam penelitian ini sebanyak 73 yaitu karyawan yang berada di area 

Kabupaten Bogor, Bumi Serpong Damai dan Cikupa. Pada penelitian ini metode yang 

digunakan adalah purposive sampling. Metode pengumpulan data dalam penelitian ini yaitu 

teknik purposive sampling. Teknik purposive sampling digunakan untuk persoalan kinerja 

karyawan. Metode pengumpulan responden untuk dilakukan pengisian kuesioner yaitu 

purposive sampling dimana pengumpulan sampel dilakukan engan kriteria mandor, wakil 

mandor dan tenaga ahli yaitu sebanyak 39 orang. 

Data yang digunakan dalam penelitian ini berupa data primer. Data primer adalah data 

yang berasal langsung dari responden. Data responden sangat diperlukan untuk mengetahui 

tanggapan responden mengenai gaya kepemimpinan, displin kerja dan kinerja kerja. Dalam hal 

ini diperoleh secara langsung dengan menggunakan angket/kuesioner. Kuesioner dapat berupa 

pertanyaan-pertanyaan tertutup dan terbuka, dapat diberikan kepada responden secara langsung 

atau dikirim melalui pos atau internet. 

Analisis deskriptif pada penelitian ini akan mendeskriptifkan data karakteristik 

responden berdasarkan jenis kelamin, usia, jabatan dan tingkat pendidikan. Analisis desktiptif 

digunakan untuk mengetahui jawaban responden mengenai nilai variabel penelitian. Analisis 

deskriptif ditunjukkan dengan data presentase. 
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BAB III HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

A. Hasil Analisis 

 

 
Gambar 2 Model Analisis Partial Least Square 

Sumber : Data Peneliti, 2023 

 

Model berikut yaitu model yang digunakan pada penelitian ini dalam melakukan analisa 

hubungan yang terjadi antara gaya kepemimpinan, disiplin kerja terhadap kinerja tenaga kerja 

dengan motivasi sebagai variabel intervening. Dalam pegujian ini diketahui bahwa hasil untuk 

konstruk tiap variabel sudah lulus uji outer model. 

 

1. Analisis Outer Model 

Pada analisis ini digunakan dua uji dalam melakukan pengukuran validitas dan 

reliabilitas yang dihasilkan untuk setiap indikator dalam variabel yang digunakan. Terdapat 2 

hasil dari model pengukuran (outer model) yaitu convergent validity dan composite reliability. 

 

2. Hasil Convergent Validitiy 

Hasil convergent validity digunakan dengan tujuan mengukur validitas yang dimiliki 

oleh setiap indikator dalam setiap variabel tersebut. Nilai pada convergen validity adalah nilai 

loading factor pada variabel laten dengan indikator-indikator. Berikut merupakan hasilnya : 

 

Tabel 1 Outer Loading 
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Untuk seluruh data yang digunakan dalam penelitian ini lolos dalam uji validitas 

berdasarkan outer loading. Sebuah indikator dapat dikatakan valid jika menunjukkan nilai outer 

loading >0,7 (Sugiyono & Rahajeng, 2022). Walaupun pada penelitian ini terdapat pernyataan 

yang berwarna merah dengan kisaran angka 0,6 namun masih dianggap memenuhi persyaratan 

untuk dilanjutkan ketahap pengujian selanjutnya. 

 

Tabel 5.7 Average Variance Extracted (AVE) 

 
 

Apabila indikator ingin dinyatakan valid maka harus memiliki nilai atau hasil AVE 

bernilai diatas 0,5 atau dapat menunjukkan seluruh outer loading dimensi variabel memenuhi 

nilai loading > 0,5 sehingga bisa diambil kesimpulan bahwa pengukuran tersebut memenuhi 

kriteria validitas konvergen. Melalui pengukuran outer loading menunjukkan bahwa semua 

variabel dan indikator memenuhi kriteria sehingga dapat dikatakan valid dengan nilai kritis > 

0,5. 

 

3. Hasil Discriminant Validity 

Penelitian ini menggunakan discriminant validity dengan harapan dapat mengukur 

korelasi antara satu konstruk dengan yang lainnya. Pengukuran yang dilakukan agar tidak 

terjadi hubungan korelasi antar konstruk yang berasal dari variabel yang sama. Secara 

sederhana, para peneliti mengandalkan dua ukuran discriminant validity. Cross loading 

biasanya termasuk dalam pendekatan pertama dalam menilai validitas diskriminan indikator. 
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Tabel 2 Cross Loading 

 
 

Loading indikator yang terdapat pada konstruk yang terkait harus lebih besar daripada 

cross loading yang dapat dilihat dari nilai pada konstruk dari variabel lainnya untuk 

perbandingan. Maka dari itu variabel laten dapat dikatakan memprediksi indikatornya lebih 

baik daripada variabel laten lainnya. 

Pada saat melakukan pengukuran Fornell Larcker Criterion akan dapat ditentukan AVE 

lebih besar dari korelasi kuadrat dengan konstruk lainnya. Hal ini menjadi bahan pembanding 

square root dari nilai AVE dengan korelasi variabel laten. Secara khusus, square root dari 

masing-masing konstruk AVE harus lebih besar daripada korelasi tertinggi dengan konstruk 

lainnya. Logika metode Fornell-larcker didasarkan pada ide yaitu konstruk berbagi memiliki 

kelebihan banyak varians dengan indikator terkait daripada dengan konstruk yang lain. 

 

Tabel 3 Fornell Larcker Criterion 

 
Sumber : olahan data peneliti, 2023 
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Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui nilai AVE dalam penelitian ini lebih besar 

dari korelasi kuadrat dengan konstruk lainnya. Hal tersebut menunjukkan semua konstruk 

dalam model diestimasi memenuhi kriteria discriminant validity. 

 

4. Composite Reliability 

Pada penelitian ini dilakukan pengukuran terhadap realibilitas digunakan oleh peneliti 

dalam menentukan apakah pernyataan yang digunakan pada penelitian ini memiliki konsistensi 

pada jawaban yang diberikan kepada peneliti. Untuk melakukan pengukuran composite 

reliabiity menggunakan nilai Cronbach’s Alpha. Konstruk dapat dikatakan reliabel jika pada 

nilai cronbach’s alpha dan composite reliability lebih dari 0,7. 

 

Tabel 4 Uji Reliabilitas 

 
Sumber : data peneliti, 2023 

 

Berdasarkan pada tabel diatas, dapat dipahami bahwa hasil menunjukkan composite 

reliability dengan cronbach’s alpha terdapat perbedaan warna dimana jika cronbach’s alpha 

lebih dari 0,6 dan composite reliability lebih dari 0,7. Maka dari itu dapat disimpulkan bahwa 

seluruh indikator variabel dikatakan valid. 

 

5. Uji Multikolinearitas 

Pada pengujian sebelum menentukan hipotesis yang akan digunakan untuk penelitian 

ini perlu adanya uji multikolinearitas dalam penentuan apakah penelitian tersebut memiliki 

pengaruh antar variabel dependen dan variabel independen. 

 

Tabel 5 Uji Multikolinearitas 
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Dalam melakukan pengukuran multikolinearitas digunakan pengukuran mengacu pada 

nila VIF atau Variance Inflation Factor jika memiliki nilai < 10 maka dapat dinyatakan yaitu 

tidak terjadi masalah multikolinearitas dalam variabel yang digunakan dalam penelitian ini. 

 

6. Analisis Inner Model 

R-Square 

Tabel 6 R-Square 

 
Sumber : data peneliti, 2023 

 

Pada penelitian ini dapat dilihat bahwa milai R-Square yang dihasilkan untuk variabel 

kinerja tenaga kerja sebesar 0,299 artinya sebesar 29,9% variabel gaya kepemimpinan dan 

disiplin kerja dapat menjelaskan variabel kinerja tenaga kerja sedangkan sisanya 70,1% 

dijelaskan oleh variabel lainnya pada penelitian. 

Sedangkan untuk variabel motivasi kerja memiliki nilai R-Square sebesar 0,454 artinya 

sebesar 45,4% variabel gaya kepemimpinan dan disiplin kerja dapat menjelaskan variabel 

motivasi kerja. Sedangkan sisanya 54,6% dijelaskan oleh variabel lainnya diluar penelitian. 

 

7. Uji Hipotesis 

Tabel 7 Hasil Uji Hipotesis 

 
Sumber : data diolah smartPLS4 

 

Dapat dilihat pada tabel diatas bahwa sebuah populasi memiliki hubungan antara satu 

variabel dengan variabel lainnya bisa dilihat pada nilai koefisien path (rho) nya dengan cara 
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melihat besarnya nilai O (original sample) serta nilai T statistiknya sebagai sebuah pernyataan 

nilai level signifikansi diambil pada level kesalahan 5%. 

 

B. Pembahasan Hipotesis 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Motivasi Kerja 

Berdasarkan hasil yang diperoleh pada penelitian ini nilai sig yang dihasilkan 0.001 < 

0,05 sehingga H0 ditolak. Artinya hasil penelitian ini ditemukan hubungan yang signifikan 

antara gaya kepemimpinan terhadap motivasi kerja. Gaya kepemimpinan pada penelitian ini 

yaitu pemimpin jika muncul masalah maka pemimpin dapat menyelesaikan dan memberi jalan 

keluar serta pemimpin dapat bersikap adil kepada seluruh karyawannya. Sedangkan pada 

motivasi kerja penelitian ini responden merasa pemimpin memberikan contoh yang baik 

sebagai teladan. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Ambaarsani 

(Ambarsari et al., 2019) menyatakan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap 

motivasi kerja. Penelitian lain oleh Yanuar (Yanuar, n.d.) menunjukkan gaya kepemimpinan 

memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap motivasi kerja pada Dinas Tenaga 

Kerja Provinsi Lampung Semakin baik gaya kepemimpinan diterapkan dalam sebuah 

organisasi maka akan bertambah meningkatkan motivasi kerja karyawannya. 

Berdasarkan tanggapan responden mengenai gaya kepemimpinan mayoritas responden 

yang berjumlah 28 (72%) menjawab sangat setuju terhadap pernyataan “Jika muncul 

permasalahan pemimpin ditempat saya bekerja bersedia membantu dan memberikan jalan 

keluar dan menjadikan suatu keputusan organisasi”. Berdasarkan tanggapan responden 

mengenai motivasi kerja mayoritas responden yang berjumlah 32 (82%) menjawab setuju 

terhadap pernyataan “Pimpinan saya selalu memberikan teladan yang baik”. 

Hasil ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan memiliki hasil yaitu “Jika muncul 

permasalahan pemimpin ditempat saya bekerja bersedia membantu dan memberikan jalan 

keluar dan menjadikan suatu keputusan organisasi”. dan motivasi kerja memiliki hasil 

“Pimpinan saya selalu memberikan teladan yang baik”. Hasil ini berarti bahwa pemimpin bukan 

hanya menyelesaikan masalah akan tetapi memberikan contoh dan teladan yang baik bagi 

tenaga kerja yang ada. 

 

1. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Motivasi Kerja 

Berdasarkan hasil yang diperoleh pada penelitian ini nilai sig yang dihasilkan 0.003 < 

0,05 sehingga H0 ditolak. Artinya hasil penelitian ini ditemukan hubungan yang signifikan 

antara disiplin kerja terhadap motivasi kerja. Disiplin kerja pada penelitian ini yaitu pemimpin 

jika terdapat tenaga kerja yang indisiplipner akan diberikan sanksi. Sedangkan pada motivasi 

kerja penelitian ini responden merasa pemimpin dapat memberikan contoh yang teladan bagi 

tenaga kerja. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Tanjung (Tanjung, 

2015) menyatakan bahwa ada pengaruh yang signifikan antara disiplin kerja terhadap motivasi 

kerja karyawan pada PT. Jamsostek (Persero) Cabang Binjai. Semakin baik disiplin kerja 
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diterapkan dalam sebuah organisasi maka akan bertambah meningkatkan motivasi kerja 

karyawannya. 

Berdasarkan tanggapan responden mengenai disiplin kerja mayoritas responden yang 

berjumlah 31 (79%) menjawab setuju terhadap pernyataan “Pegawai yang tidak disiplin akan 

diberikan sanksi”. Berdasarkan tanggapan responden mengenai motivasi kerja mayoritas 

responden yang berjumlah 32 (82%) menjawab setuju terhadap pernyataan “Pimpinan saya 

selalu memberikan teladan yang baik”. 

Walaupun disiplin kerja memiliki hasil yaitu “Pegawai yang tidak disiplin akan 

diberikan sanksi” akan tetapi dalam motivasi kerja memiliki hasil yaitu “Pimpinan saya selalu 

memberikan teladan yang baik”. Hal tersebut menunjukkan bahwa tenaga yang tidak disiplin 

telah diberikan teladan langsung oleh pemimpin dengan contoh yang baik supaya tenaga kerja 

bisa lebih disiplin. 

Pemimpin sudah melakukan pembelajaran baik bagi tenaga kerja yang kurang disiplin 

dengan memberikan sanksi kepada yang bersangkutan supaya kualitas pekerjaan menjadi lebih 

baik serta tenaga kerja terus berkembang. 

 

2. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Tenaga Kerja 

Berdasarkan hasil yang diperoleh pada penelitian ini nilai sig yang dihasilkan 0.030 < 

0,05 sehingga H0 ditolak. Artinya hasil penelitian ini ditemukan hubungan yang signifikan 

antara gaya kepemimpinan terhadap kinerja tenaga kerja. Gaya kepemimpinan pada penelitian 

ini yaitu pemimpin jika muncul masalah maka pemimpin dapat menyelesaikan dan memberi 

jalan keluar serta pemimpin dapat bersikap adil kepada seluruh karyawannya. Sedangkan pada 

kinerja tenaga kerja penelitian ini responden merasa kinerja yang baik tergantung antara lain 

pada kecepatan menyelesaikan tugas yang diberikan. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Putra (Putra, 2013a) 

dalam penelitiannya menyimpulkan bahwa gaya kepemimpinan secara parsial berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Menurut penelitian Pradipto (Pradipto, 2015) 

gaya kepemimpinan memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

pada Ikosi-ketu. 

Berdasarkan tanggapan responden mengenai gaya kepemimpinan mayoritas responden 

yang berjumlah 28 (72%) menjawab sangat setuju terhadap pernyataan “Jika muncul 

permasalahan pemimpin ditempat saya bekerja bersedia membantu dan memberikan jalan 

keluar dan menjadikan suatu keputusan organisasi”. Berdasarkan tanggapan responden 

mengenai kinerja tenaga kerja mayoritas responden yang berjumlah 33 (84%) menjawab setuju 

terhadap pernyataan “Kualitas dari hasil kerja merupakan hasil kerja yang diselesaikan sesuai 

waktu yang ditentukan”. 

Hasil ini menunjukkan dengan gaya kepemimpinan yaitu “Jika muncul permasalahan 

pemimpin ditempat saya bekerja bersedia membantu dan memberikan jalan keluar dan 

menjadikan suatu keputusan organisasi” berhubungan langsung dengan disiplin kerja yaitu 

“Kualitas dari hasil kerja merupakan hasil kerja yang diselesaikan sesuai waktu yang 

ditentukan” berarti bahwa jika pemimpin terdapat dilapangan dan mampu menyelesaikan 

masalah akan berdampak kepada waktu kerja yang lebih cepat diselesaikan. 
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Gaya kepemimpinan yang seperti ini yang sangat dibutuhkan di lapangan supaya dapat 

menguntungkan pihak kantor dan pemberi tugas pekerjaan dimana tempat pemimpin langsung 

bekerja. Jika pemimpin tidak terdapat dilapangan dan muncul permasalahan tidak ada yang 

dapat memutuskan dan mencari jalan keluar kecuali pemimpin itu sendiri. 

 

3. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Tenaga Kerja 

Berdasarkan hasil yang diperoleh pada penelitian ini nilai sig yang dihasilkan 0.392 > 

0,05 sehingga H0 diterima. Artinya tidak terdapat hubungan yang signifikan antara disiplin 

kerja terhadap kinerja tenaga kerja. 

Penelitian ini tidak sesuai dengan hasil penelitian yang terdahulu Amran (2010) dalam 

(Putra, 2013b) menyimpulkan bahwa terdapat pengaruh signifikan dari disiplin kerja terhadap 

kinerja. Penelitian lain dilakukan oleh Siti hidayah dan Kukuh pribadi (2011) hasil penelitian 

tersebut memperlihatkan hubungan positif dan signifikan. Menurut Jufrizen (Jufrizen, 2018) 

menyatakan tujuan utama disiplin adalah untuk meningkatkan efisiensi semaksimal mungkin 

dengan cara mencegah pemborosan waktu dan energi. 

Berdasarkan tanggapan responden mengenai disiplin kerja mayoritas responden yang 

berjumlah 31 (79%) menjawab setuju terhadap pernyataan “Pegawai yang tidak disiplin akan 

diberikan sanksi”. Berdasarkan tanggapan responden mengenai kinerja tenaga kerja mayoritas 

responden yang berjumlah 33 (84%) menjawab setuju terhadap pernyataan “Kualitas dari hasil 

kerja merupakan hasil kerja yang diselesaikan sesuai waktu yang ditentukan”. 

Walaupun kinerja tenaga kerja memiliki “Kualitas dari hasil kerja merupakan hasil kerja 

yang diselesaikan sesuai waktu yang ditentukan” akan tetapi disiplin kerja memiliki hasil 

“Pegawai yang tidak disiplin akan diberikan sanksi”. Terdapat hasil yaitu meski kualitas 

pekerjaan yang dihasilkan sesuai dengan waktu yang ditentukan terdapat beberapa karyawan 

yang mendapatkan sanksi dari pemimpin karena tidak disiplin kerja. 

Hasil kualitas kerja yang memiliki nilai dalam ketepatan waktu perlu adanya 

peningkatan disiplin kerja supaya jika tingkat disiplin baik dan tidak terdapat karyawan 

yang tidak disiplin akan berdampak disiplin kerja terhadap kinerja tenaga kerja. 

 

4. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Tenaga Kerja 

Berdasarkan hasil yang diperoleh pada penelitian ini nilai sig yang dihasilkan 0.204 > 

0,05 sehingga H0 diterima. Artinya tidak ditemukan hubungan yang signifikan antara motivasi 

kerja terhadap kinerja tenaga kerja. Motivasi kerja pada penelitian ini yaitu merasa pemimpin 

memberikan contoh yang baik sebagai teladan. Sedangkan pada kinerja tenaga kerja penelitian 

ini responden merasa kinerja yang baik tergantung antara lain pada kecepatan menyelesaikan 

tugas yang diberikan. 

Hasil penelitian ini tidak sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Rosmaini 

(Rosmaini & Tanjung, 2019) dalam penelitiannya menyimpulkan bahwa motivasi berpangaruh 

signifikan dan positif terhadap kinerja. Penelitian lain yang dilakukan Kusuma (Kusuma & 

Mashariono, 2016) menunjukkan motivasi kerja yaitu sesuatu yang mempengaruhi dorongan 

semangat kerja yang meningkatkan kinerja karyawan. Pada hasil penelitian Bentar (Bentar et 
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al., 2017) menunjukkan bahwa motivasi memiliki pengaruh yang positif dan signifikan 

terhadap kinerja tenaga kerja. 

Berdasarkan tanggapan responden mengenai motivasi kerja mayoritas responden yang 

berjumlah 32 (82%) menjawab setuju terhadap pernyataan “Pimpinan saya selalu memberikan 

teladan yang baik”. Berdasarkan tanggapan responden mengenai kinerja tenaga kerja mayoritas 

responden yang berjumlah 33 (84%) menjawab setuju terhadap pernyataan “Kualitas dari hasil 

kerja merupakan hasil kerja yang diselesaikan sesuai waktu yang ditentukan”. 

Hasil menunjukkan bahwa motivasi kerja yaitu pemimpin yang memberikan teladan baik tidak 

mempengaruhi kinerja tenaga kerja yaitu kualitas pekerjaan selesai dengan waktu yang 

ditentukan. 
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BAB IV KESIMPULAN 

 

Hasil penelitian ini menghasilkan bahwa: 

(1) Hasil penelitian ini ditemukan hubungan yang signifikan antara gaya kepemimpinan 

terhadap motivasi kerja. Disiplin kerja memiliki nilai tertinggi pada pemimpin memberikan 

sanksi yang tegas kepada tenaga yang indisipliner. 

(2) Hasil penelitian ini ditemukan hubungan yang signifikan antara disiplin kerja terhadap 

motivasi kerja. 

(3) Hasil penelitian ini ditemukan hubungan yang signifikan antara gaya kepemimpinan 

terhadap kinerja tenaga kerja. 

(4) Hasil penelitian ini tidak terdapat hubungan yang signifikan antara disiplin kerja terhadap 

kinerja tenaga kerja. 

(5) Hasil penelitian ini ditemukan hubungan yang signifikan antara motivasi kerja terhadap 

kinerja tenaga kerja. 
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