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ABSTRAK 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh gayakepemimpinan, 

motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan PT. Anindya Mitra Internasional 

Yogyakrata. Pengumpulan data dilakukan melalui penyebarankuesioner dan dilaksanakan pada 

50 karyawan PT. Anindya Mitra Internasional Yogyakrata. Analisis data pada penelitian ini 

menggunakan bantuan SPSS versi 16. 

Teknik sampling yang dipakai adalah metode sensus dan teknik pengujian data 

yangdigunakan dalam penelitian ini meliputi uji validitas dengan analisis faktor, ujireliabilitas 

dengan Alpha Cronbach. Uji analisis regresi linerberganda, untuk menguji dan membuktikan 

hipotesis penelitian. 

Hasil analisis menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positifterhadap 

kinerja karyawan. Motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawandan disiplin kerja 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

 

Kata Kunci: Gaya kepemimpinan, Motivasi, Disiplin Kerja dan Kinerja Karyawan. 
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Latar Belakang 

         Pada berbagai bidang khususnya kehidupan berorganisasi, faktor manusia merupakan 

masalah utama disetiap kegiatan yang ada didalamnya. Organisasi merupakan kesatuan 

sosial yang dikoordinasikan secara sadar dengan sebuah batasan yang reaktif dapat 

diidentifikasikan, bekerja secara terus menerus untuk mencapai tujuan (Robbins, 2006:54). 

Semua tindakan yang diambil dalam setiap kegiatan diprakarsai dan ditentukan oleh 

manusia yang menjadi anggota perusahaan. Perusahaan membutuhkan adanya faktor 

sumber daya manusia yang potensial baik pemimpin maupun karyawan pada pola tugas 

dan pengawasan yang merupakan penentu tercapainya tujuan perusahaan.  

Sumber daya manusia merupakan tokoh sentral dalam organisasi maupun perusahaan. 

Agar aktivitas manajemen berjalan dengan baik, perusahaan harus memiliki karyawan yang 

berpengetahuan dan berketrampilan tinggi serta usaha untuk mengelola perusahaan 

seoptimal mungkin sehingga kinerja karyawan meningkat. Menurut Budi Setiyawan dan 

Waridin (2006:32) kinerja karyawan merupakan hasil atau prestasi kerja karyawan yang 

dinilai dari segi kualitas maupun kuantitas berdasarkan standar kerja yang ditentukan oleh 

pihak organisasi. Kinerja yang baik adalah kinerja yang optimal, yaitu kinerja yang sesuai 

standar organisasi dan mendukung tercapainya tujuan organisasi. Organisasi yang baik 

adalah organisasi yang berusaha meningkatkan kemampuan sumber daya manusianya, 

karena hal tersebut merupakan faktor kunci untuk meningkatkan kinerja karyawan.. 

PT Anindya Mitra Internasional merupakan perusahaan yang bergerak dibidang aneka 

Industri dan Jasa. Perusahaan tersebut merupakan perusahaan yang berawal dari 

Perusahaan Daerah (PD) yang berdiri tahun 1987 yang kemudian dijadikan Perseroan 

Terbatas (PT) pada tahun 2005. Penelitian ini memfokuskan pada karyawan PT Anindya 

Mitra Internasional yang berlokasi di Jalan Janti KM 4 Yogyakarta karena disini pusat 

kegiatan manajerial dilakukan. 

Kinerja karyawan PT Anindya Mitra Internasional juga dapat diukur melalui 

penyelesaian tugasnya secara efektif dan efsien serta melakukan peran dan fungsinya dan 

itu semua berhubungan linear dan berhubungan positif bagi keberhasilan suatu perusahaan. 

Terdapat faktor negatif yang dapat menurunkan kinerja karyawan, diantaranya adalah 

menurunnya keinginan karyawan untuk mencapai prestasi kerja, kurangnya ketepatan 

waktu dalam penyelesaian pekerjaan sehingga kurang menaati peraturan, pengaruh yang 

berasal dari lingkungannya, teman sekerja yang juga menurun semangatnya dan tidak 

adanya contoh yang harus dijadikan acuan dalam pencapaian prestasi kerja yang baik. 

Semua itu merupakan sebab menurunya kinerja karyawan dalam bekerja. Faktor-faktor 
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yang dapat digunakan untuk meningkatkan kinerja diantaranya adalah gaya kepemimpinan, 

motivasi dan disiplin kerja. 

Gaya kepemimpinan merupakan norma perilaku yang digunakan oleh seseorang pada 

saat orang tersebut mencoba mempengaruhi perilaku orang lain (Suranta, 2002). Gaya 

kepemimpinan cocok apabila tujuan perusahaan telah dikomunikasikan dan bawahan telah 

menerimanya. Seorang pemimpin harus menerapkan gaya kepemimpinan untuk mengelola 

bawahannya, karena seorang pemimpin akan sangat mempengaruhi keberhasilan organisasi 

dalam mencapai tujuannya (Waridin dan Bambang Guritno, 2005). Gaya kepemimpinan 

yang tepat akan menimbulkan motivasi seseorang untuk berprestasi. Sukses tidaknya 

karyawan dalam prestasi kerja dapat dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan atasannya 

(Hardini, 2001 dalam Suranta, 2002). Suranta (2002) dan Tampubolon (2007) telah meneliti 

pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja, menyatakan bahwa gaya kepemimpinan 

mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Motivasi adalah dorongan, upaya dan keinginan yang ada di dalam diri manusia yang 

mengaktifkan, memberi daya serta mengarahkan perilaku untuk melaksanakan tugas-tugas 

dengan baik dalam lingkup pekerjaannya (Hakim, 2006). Robbins (2006) mendefinisikan 

motifasi sebagai proses yang ikut menentukan intensitas, arah, dan ketekunan individu 

dalam usaha mencapai sasaran. Motivasi sebagai proses yang bermula dari kekuatan dalam 

hal fisiologis dan psikologis atau kebutuhan yang mengakibatkan perilaku atau dorongan 

yang ditujukan pada sebuah tujuan atau insentif (Moekijat, 2001 dalam Hakim, 2006). 

Beberapa peneliti telah menguji hubungan antara motivasi dengan kinerja karyawan, antara 

lain Suharto dan Cahyono (2005), Hakim (2006). Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja 

menunjukan hasil yang sama bahwa hubungan antara motivasi dengan kinerja karyawan 

menunjukan hubungan positif dan signifikan. 

Menurut Budi Setiyawan dan Waridin (2006) disiplin sebagai keadaan ideal dalam 

mendukung pelaksanaan tugas sesuai aturan dalam rangka mendukung optimalisasi kerja. 

Salah satu syarat agar disiplin dapat ditumbuhkan dalam lingkungan kerja ialah, adanya 

pembagian kerja yang tuntas sampai kepada pegawai atau petugas yang paling bawah, 

sehingga setiap orang tahu dengan sadar apa tugasnya, bagaimana melakukannya, kapan 

pekerjaan dimulai dan selesai, seperti apa hasil kerja yang disyaratkan, dan kepada siapa 

mempertanggung jawabkan hasil pekerjaan itu (Budi Setiyawan dan Waridin, 2006). Untuk 

itu disiplin harus ditumbuh kembangkan agar tumbuh pula ketertiban dan evisiensi. Tanpa 

adanya disiplin yang baik, jangan harap akan dapat diwujudkan adanya sosok pemimpin 

atau karyawan ideal sebagaimana yang diharapkan oleh masyarakat dan perusahaan. 
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Menurut Budi Setiyawan dan Waridin (2006), dan Aritonang (2005) disiplin kerja 

karyawan bagian dari faktor kinerja. Hasil penelitiannya menunjukan bahwa disiplin kerja 

memiliki pengaruh positif terhadap kinerja kerja karyawan.Berdasarkan uraian diatas maka 

perlu dilakukan penelitian dengan judul: “Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Motivasi dan 

Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan PT Anindya Mitra Internasional Yogyakarta”. 

      Rumusan Masalah Penelitian 

 Permasalahan dari perusahaan ini adalah tinggi rendahnya kinerja karyawan, untuk 

suatu upaya yang dapat meningkatkan kinerja karyawan, dengan permasalahan tersebut 

diduga faktor gaya kepemimpinan, motivasi dan disiplin kerja mempunyai pengaruh 

terhadap kinerja karyawan. 

  

     Tinjauan Pustaka 

       Pemimpin 

Perkataan pemimpin/leadear mempunyai macam-macam pengertian dari para 

ahli. Berikut ini terdapat beberapa definisi tentang pemimpin yang dikemukakan oleh 

para ahli diantaranya: 

Menurut Malayu S.P Hasibuan (2011), pemimpin adalah seseorang yang 

mempergunakan wewenang dan kepemimpinannya untuk mengarahkan orang lain serta 

bertanggung jawab atas pekerjaan orang tersebut dalam mencapai suatu tujuan. Menurut 

Kartini Kartono  (2010), pemimpin adalah seorang pribadi yang memiliki kecakapan 

dan kelebihan, khususnya kecakapan dan kelebihan di satu bidang sehingga dia mampu 

mempenegaruhi orang lain untuk bersama-sama melakukan aktivitas-aktivitas tertentu 

demi pencapaian satu atau beberapa tujuan.Menurut Henry Pratt Frairchild dalam buku 

kartini kartono (2010) pemimpin adalah seorang yang memimpin dengan jalan 

memprakarsi tingkah laku sosial dengan mengatur, mengarahkan, mengorganisasi atau 

mengontrol usaha/upaya orang lain atau melalui kekuasaan dan posisi. 

Kepemimpinan  

Kepemimpinan memegang peranan yang sangat penting di dalam suatu 

organisasi. Para ahli dalam bidang organisasi umumnya mengajukan pengertian 

tersendiri mengenai kepemimpinan. Kepemimpinan didefinisikan ke dalam ciri 

individual, kebiasaan, cara mempengaruhi orang lain, interaksi, kedudukan dalam 

administrasi, dan persepsi mengenai pengaruh yang sah. Ada beberapa pendapat yang 

dikemukakan oleh para ahli tentang kepemimpinan, diantaranya : 
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Menurut Stephen P. Robbins (2005), kepemimpinan merupakan kemampuan 

untuk mempengaruhi kelompok menuju tercapainya sasaran. Menurut Rivai dan 

Mulyadi (dalam Teguh Sriwidadi dan Oey Charlie, 2011), kepemimpinan adalah 

sebagai proses mengarahkan dan memengaruhi aktivitas-aktivitas yang ada 

hubungannya dengan pekerjaan para anggota kelompok.Menutur Ordway Tead dalam 

buku Kartini kartino (2010), kepemimpinan adalah kegiatan mempengaruhi orang-

orang agar mereka mau bekerja sama untuk mencapai tujuan yang 

diinginkan.Berdasarkan beberapa pengertian menurut para ahli diatas, dapat ditarik 

kesimpulan bahwa kepemimpinan adalah suatu proses dimana seseorang 

mempengaruhi orang lain atau sutau kelompok dalam organisasi untuk mencapai tujuan 

tertentu.   

Gaya Kepemimpinan 

Kepemimpinan mempunyai peranan yang sangat penting dalam manajemen 

organisasi. Kepemimpinan dibutuhkan manusia karena adanya keterbatasan 

keterbatasan tertentu pada diri manusia. Kepemimpinan yang menunjukkan secara 

langsung maupun tidak langsung tentang keyakinan seorang pimpinan terhadap 

kemampuan bawahannya (Veithzal, 2006:64). 

 Gaya kepemimpinan adalah perilaku dan strategi sebagai hasil kombinasi dari 

falsafah, keterampilan, sifat dan sikap yang sering diterapkan seorangpemimpin karena 

ia mencoba mempengaruhi kinerja bawahannya Tampubolon (2007:3). 

Gaya kepemimpinan adalah suatu cara yang digunakan oleh seorang pemimpin 

dalam mempengaruhi perilaku orang lain. Dari gaya ini dapat diambil manfaatnya untuk 

dipergunakan sebagai pemimpin dalam memimpin bawahan atau para pengikutnya. 

Gaya kepemimpinan merupakan norma perilaku yang dipergunakan oleh seseorang 

pemimpin pada saat mencoba mempengaruhi perilaku orang lain atau bawahan. Dalam 

hal ini usaha menyelaraskan persepsi di antara orang yang akan mempengaruhi perilaku 

dengan orang yang perilakunya akan dipengaruhi menjadi amat penting kedudukannya 

(Thoha, 2010:303). Gaya kepemimpinan dalam organisasi sangat diperlukan untuk 

mengembangkan lingkungan kerja yang kondusif dan membangun iklim motivasi bagi 

karyawan sehingga diharapkan akan menghasilkan produktivitas yang tinggi. Prasetyo 

(2008:171), gaya kepemimpinan merupakan bentuk perilaku yang dapat dibuat 

mengintegrasikan tujuan dengan tujuan individu, maka gaya kepemimpinan merupakan 

norma perilaku seseorang yang dipergunakan untuk mempengaruhi orang lain sesuai 

dengan keinginannya.  
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Motivasi 

Istilah motivasi (motivation) berasal dari bahasa latin, yakni movere, yang 

berarti “menggerakan” (to move). Motivasi diartikan juga sebagai suatu kekuatan 

sumber daya yang menggerakkan dan mengendalikan perilaku manusia. Aspek penting 

dalam pemberian motivasi kepada bawahannya atau karyawan, pemimpin hendaknya 

dapat memberikan motivasi searah atau sesuai dengan karakteristik yang ada di 

bawahan atau karyawan. Motif adalah suatu dorongan kebutuhan dalam diri karyawan 

yang perlu dipenuhi agar karyawan tersebut dapat menyesuaikan diri terhadap 

lingkungannya, sedangkan motivasi adalah suatu kondisi yang menggerakkan karyawan 

agar mampu mencapai tujuan dari motifnya, Mangkunegara (2005:93). 

Supardi dan Anwar (2007:47) mengatakan bahwa motivasi adalah keadaan 

dalam pribadi seseorang yang mendorong keinginan individu untuk melakukan 

kegiatan-kegiatan terhadap guna mencapai tujuan. Motivasi yang ada pada seseorang 

akan mewujudkan suatu prilaku yang diarahkan pada tujuan mencapai sasaran 

kepuasan. Sedangkan menurut Veithzal (2010:837), motivasi adalah serangkaian sikap 

dan nilai-nilai yang mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang spesifik sesuai 

dengan tujuan individu.Sikap dan nilai tersebut merupakan suatu yang invesible yang 

memberikan kekuatan untuk mendorong individu tersebut bertingkahlaku dalam 

mencapai tujuan. Apabila individu termotivasi, mereka akan membuat pilihan yang 

positif untuk melakukan sesuatu, karena pada dasarnya motivasi dapat memacu 

karyawan untuk bekerja keras sehingga dapat memuaskan keinginan mereka dan 

meningkatkan produktivitas kerja mereka serta pada akhirnya akan berpengaruh 

terhadap pencapaian tujuan organisasi. 

Menurut Gomez (2000: 77) motivasi atau dorongan kepada karyawan untuk 

bersedia bekerja sama demi tercapainya tujuan bersama atau tujuan perusahaan ini 

terdapat dua macam, yaitu Motivasi finansial yang merupakan dorongan yang dilakukan 

dengan memberikan imbalan financial kepada karyawan. Imbalan tersebut sering 

disebut insentif. Kemudian motivasi non finansial yaitu dorongan yang diwujudkan 

tidak dalam bentuk finansial, akan tetapi berupa hal-hal seperti pujian, penghargaan, 

pendekatan manusiawi dan lain sebagainya. 

Malayu S.P. Siagian (2007:99) menjelaskan bahwa terdapat dua jenis motivasi 

yaitu motivasi positif.Manajer memotivasi bawahan dengan memberikan hadiah kepada 

mereka yang berprestasi baik . Tingkat motivasi antara individu yang satu dengan yang 

lain beraneka ragam maupun dalam diri seorang individu pada waktu yang berlainan. 
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Mungkin dapat dikatakan teori motivasi yang paling terkenal adalah hirarki kebutuhan 

yang diungkapkan Abraham Maslow dalam Winardi (2011:13-16). Menurut David 

McClelland dan para pakar lain telah mengemukakan teori tiga kebutuhan bahwa ada 

tiga kebutuhan yang menjadi motif utama dalam pekerjaan. Ketiga kebutuhan itu 

meliputi kebutuhan akan pencapaian prestasi (need for achievement, nAch), yakni 

dorongan untuk unggul, untuk berprestasi menurut serangkaian standar, untuk berusaha 

keras supaya berhasil; kebutuhan akan kekuasaan (need for power, nPow): kebutuhan 

untukmembuat orang lain berperilaku dengan cara yang sebenarnya tidak akan mereka 

lakukan jika tidak dipaksa; dan kebutuhan akan afiliasi (need for affiliation, nAff): 

keinginan akan hubungan antar-pribadi yang bersahabat dan erat. 

Karakteristik orang yang mempunyai motif berprestasi tinggi yang 

dikemukakan oleh David McClelland ada 6 (enam) karakteristik yaitu:  

a. Memiliki tingkat tanggung jawab yang tinggi. 

b. Berani mengambil resiko 

c. Memiliki tujuan yang realistic 

d. Memiliki rencana yang menyeluruh dan berjuang untuk merealisasi tujuan. 

e. Memanfaatkan umpan balik yang konkrit dalam semua kegiatan yang dilakukan. 

f. Mencapai kesempatan untuk merealisasikan rencana yang telah diprogramkan 

(McClelland dalam Mangkunegara, 2006:68). 

Apabila tingkah laku individu tersebut didorong oleh ketiga kebutuhan, tingkah 

lakunya akan menampakkan ciri-ciri diantaranya adalah berusaha melakukan sesuatu 

dengan cara-cara baru dan kreatif, mencari feed back (umpan balik) tentang 

perbuatannya, mencari persetujuan orang lain, melakukan pekerjaan lebih efektif 

apabila bekerja sama dengan orang lain dalam suasana lebih koperatif, berusaha 

menolong orang lain walaupun tidak diminta, sangat peka terhadap struktur pengaruh 

antarpribadi dari kelompok atau organisasi (Edy Sutrisno, 2009:129-130)  

Disiplin Kerja 

Disiplin adalah suatu bentuk ketaatan terhadap aturan, baik tertulis maupun tidak 

tertulis yang telah ditetapkan. Disiplin kerja pada dasarnya selalu diharapkan menjadi 

ciri setiap sumber daya manusia dalam organisasi, karena dengan kedisplinan organisasi 

akan berjalan dengan baik dan bisa mencapai tujuannya dengan baik pula (Setiyawan 

dan Waridin, 2006:189). Disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para manajer 

untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah suatu 

perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan 
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seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma yang berlaku 

(Veithzal Rivai dan Ella Jauvani, 2009: 825). Siagian (2004:305) mengemukakan 

bahwa disiplin karyawan dalam manajemen sumber daya manusia berangkat dari 

pandangan bahwa tidak ada manusia yang sempurna, lepas dari kesalahan dan 

kekhilafan. Jadi disiplin karyawan adalah suatu bentuk pelatihan karyawan yang 

berusaha memperbaiki dan membentuk pengetahuan ,sikap dan perilaku karyawan 

sehingga perilaku karyawan tersebut secara sukarelaberusaha bekerja secara koperatif 

dengan para karyawan lain serta meningkatkan prestasi kerja. 

Disiplin kerja dapat dipengaruhi beberapa faktor, yaitu besar kecilnya pemberian 

kompensasi, ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan, ada tidaknya 

keteladanan pimpinan dalam perusahaan, ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan 

pegangan, keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan, ada tidaknya pengawasan 

pimpinan, ada tidaknya perhatian kepada karyawan, diciptakan kebiasaan-kebiasaan 

yang mendukung tegaknya disiplin (Singodemedjo dalam sutrisno,2009:89-92). 

Indikator yang mempengaruhi tingkat kedisiplinan seseorang dalam suatu 

organisasi, diantaranya tujan dan kemampuan adalah tujuan (pekerjaan) yang 

dibebankan kepada karyawan yang harus sesuai dengan pegawai yang bersangkutan. 

Kemudian, teladan pemimpin yaitu pimpinan yang dijadikan teladan dan panutan oleh 

bawahannya. Balas jasa adalah pemberian balas jasa yang dibayarkan oleh pegawai 

berdasarkan pekerjaan yang telah diselesaikan. Selanjutnya adalah keadilan yaitu tidak 

membedakan pegawai yang satu dengan yang lain karena instansi melakukan keadilan 

terhadap semua pegawai. Sanksi hukuman hendaknya bersifat mendidik dan menjadi 

alat motivasi untuk memeilhara kedisiplinan dalam perusahaan. Kemudian ketegasan 

adalah pimpinan menegur dan menghukum setiap karyawan setiap karyawan dapat 

mewujudkan kedisiplinan yang baik dalam perusahaan. Hubungan kemanusiaan adalah 

hubungan yang harmonis diantara sesama karyawan, ikut menciptakan kedisiplinan 

yang baik pada suatu perusahaan (Hasibuan, 2006:194-198). 

Kinerja karyawan 

Setiap manusia mempunyai potensi untuk bertindak dalam berbagai bentuk 

aktivitas.Kemampuan bertindak itu dapat diperoleh manusia baik secara alami (ada 

sejak lahir) atau dipelajari.  Secara etimologi, kinerja berasal dari kata prestasi kerja 

(performance). Sebagaimana dikemukakan oleh Mangkunegara (2005:67) bahwa istilah 

kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance (prestasi kerja atau 

prestasi sesungguhnya yang dicapai seseorang) yaitu hasil kerja secara kualitas dan 
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kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai 

dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Lebih lanjut Mangkunegara 

(2005:75) menyatakan bahwa pada umumnya kinerja dibedakan menjadi dua, yaitu 

kinerja individu dan kinerja organisasi.  

a. Kinerja individu adalah hasil kerja karyawan baik dari segi kualitas maupun 

kuantitas berdasarkan standar kerja yang telah ditentukan. 

b. Kinerja organisasi adalah gabungan dari kinerja individu dengan kinerja kelompok. 

Kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam 

suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam 

rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan, secara legal tidak melanggar 

hukum dan sesuai dengan moral maupun etika (Robert L. Mathis dan Jhon H. Jackson, 

2009:113). 

Kinerja pada dasarnya adalah kegiatan dan hasil yang dapat dicapai atau dilanjutkan 

seseorang atau sekelompok orang didalam pelaksanaan tugas, pekerjaan dengan baik, 

artinya mencapai sasaran atau standar kerja yang telah ditetapkan sebelum atau bahkan 

dapat melebihi standar yang ditentukan oleh organisasi pada periode tertentu (Handoko, 

2000:135). Kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai 

prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahaan, 

kinerja karyawan merupakan sesuatu hal yang sangat penting dalam upaya perusahaan 

untuk mencapai tujuannya (Veithzal dan Sagala, 2010:548). 

Berdasarkan uraian di atas maka dapat disimpulkan bahwa, kinerja adalah hasil kerja 

yang dicapai oleh anggota organisasi yang mencerminkan adanya suatu keberhasilan 

dalam melaksanakan tugas yang di terimanya. Kinerja dapat dipengaruhi oleh beberapa 

faktor antara lain kemampuan, motivasi, dukungan yang diterima, keberadaan pekerjaan 

yang mereka lakukan, hubungan mereka dengan organisasi (Mathis dan Jackson dalam 

Khaerul umam,2010:189).  

Adapun Mangkunegara menyatakan faktor yang mempengaruhi kinerja yaitu faktor 

kemampuan, faktor motivasi dan faktor sikap mental (Mangkunegara,2006:13). 

Pengukuran kinerja merupakan suatu alat manajemen yang digunakan untuk 

meningkatkan kualitas pengambilan keputusan. Pengukuran kinerja digunakan untuk 

penilaian atas keberhasilan atau kegagalan atas kegiatan atau kebijakan sesuai dengan 

sasaran dan tujuan yang telah ditetapkan dalam rangka mewujudkan visi dan misi 

organisasi (sedarmayanti,2011:195). 
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Dessler (2005:316) menyatakan ada empat kategori yang digunakan untuk 

mengukur tingkat kinerja karyawan secara individual yaitu: 

a. Job knowledge yaitu tingkat pengetahuan yang dimiliki oleh seorang karyawan 

ataupun informasi yang dimilikinya untuk menyelesaikan pekerjaanya. 

b. Reability yaitu tingkat dimana seorang karyawan dapat dipercaya selama 

menyelesaikan pekerjaan dan dalam hal tindak lanjut pekerjaan. 

c. Availability yaitu tingkat ketepatan waktu dari suatu aktivitas yang diselesaikan oleh 

karyawan dan ketepatan dalam catatan daftar kehadiran karyawan, 

d. Independence yaitu tingkat dimana seorang karyawan dapat melakukan 

pekerjaannya tanpa bantuan atau bimbingan dari pengawasnya.  

Pada dasarnya tujuan kinerja adalah Kemahiran dari kemampuan tugas baru 

diperuntukan untuk perbaikan hasil kinerja dan kegiatannya, kemahiran dari 

pengetahuan baru dimana akan membantu karyawan dengan pemecahan masalah yang 

kompleks atas aktivitas membuat keputusan pada tugas, kemahiran atau perbaikan pada 

sikap terhadap teman kerjanya dengan satu aktivitas kinerja, target aktivitas perbaikan 

kinerja, perbaikan dalam kualitas atau produksi, perbaikan dalam waktu atau 

pengiriman ( Rivai dalam Aditya Reza,2010:23). 

           Penilaian Kinerja Pegawai 

Penilaian kinerja adalah proses evaluasi seberapa baik karyawan mengerjakan 

pekerjaan mereka ketika dibandingkan dengan satu set standar, dan kemudian 

mengkomunikasikannya dengan para karyawan (Mathis,2002) Penilaian kinerja 

berarti mengevaluasi kinerja karyawan saat ini atau di masa lalu relatif terhadap 

standar prestasinya. Penilaian kinerja juga selalu mengasumsikan bahwa karyawan 

memahami apa standar kinerja mereka, dan penyelia juga memberikan umpan balik, 

pengembangan, dan insentif yang diperlukan untuk membantu orang yang 

bersangkutan menghilangkan kinerja yang kurang baik atau melanjutkan kinerja yang 

baik (Dessler,2006). 

 Menurut Mathis dan Jackson (2002) penilaian kerja karyawan memiliki dua 

penggunaan yang umum didalam organisasi, yaitu:  

a. Penggunaan administratif antara lain:  

1) Sebagai dasar pembuat promosi atau pemecatan karyawan  

2) Kompensasi berdasarkan pemikiran bahwa gaji harusnya diberikan untuk 

suatu pencapaian kinerja dan bukannya untuk senioritas. 

3) Sistem orientasi kinerja berdasarkan kinerja karyawan  
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4) Sebagai dasar pembuat keputusan untuk promosi, pemecatan, pengurangan, 

dan penugasan pindah tugas.  

b. Penggunaan pengembangan antara lain:  

1) Sebagai alat untuk mengenali kekuatan pegawai  

2) Alat untuk mengidentifiasikan potensi pegawai  

3) Alat untuk mengembangkan kemampuan pegawai dengan memberikan 

umpan balik. 

4) Alat untuk mendorong pemimpin memberikan penjelasan terhadap pegawai 

mengenai peningkatan yang diperlukan.  

Rosidah dan Ambar Teguh Sulistiyani (2003), penilaian dengan berdasarkan 

judgement based performance appraisal. Dalam penilaian ini ada beberapa dimensi 

yang harus diikuti :  

a. Kuantitas kerja  

b. Kualitas kerja  

c. Pengetahuan  

d. Kreativitas  

e. Cooperation  

f. Dependability  

g. Inisiatif  

h. Kualitas personal  

a. Indikator Kinerja Karyawan  

Gomes (2002) menyatakan bahwa kriteria pengukuran kinerja berdasarkan perilaku 

yang spesifik adalah sebagai berikut:  

a. Quantity of work, yaitu jumlah tenaga kerja yang dilakukan dalam suatu periode 

waktu tertentu.  

b. Quality of work, yaitu kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syarat-syarat 

kesiapannya. 

c. Job knowledge, yaitu luasnya pengetahuan mengenai pekerjaan dan 

ketrampilannya.  

d. Creativeness, yaitu keaslian gagasan yang dimunculkan dan tindakan untuk 

menyelesaikan persoalan-persoalan yang timbul.  

e. Cooperation, yaitu kesediaan untuk bekerjasama dengan orang lain (sesama 

anggota organisasi).  
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f. Dependability, yaitu kesadaran berdisiplin dan dapat dipercaya dalam kehadiran 

dan penyelesaiaan pekerjaan.  

g. Initiative, yaitu semangat untuk melaksanakan tugas-tugas baru dan dalam 

memperbesar tanggungjawabnya.  

h. Personal qualities, yaitu menyangkut kepribadian, kepemimpinan, 

keramahtamahan dan integritas pribadi.  

Penelitian Terdahulu 

Penelitian yang dilakukan oleh Suharto dan Budi Cahyono (2005) dengan judul penelitian 

“Pengaruh Budaya Organisasi, Kepemimpinan dan Motivasi kerja terhadap Kinerja sumber 

daya manusia di secretariat DPRD Propinsi Jawa Tengah” dengan teknik sampling 

proporsional sampling, dengan hasil penelitian terdapat pengaruh positif dan signifikan 

budaya organisasi, kepemimpinan dan motivasi kerja secara individu mampu bersama-sama 

terhadap kinerja karyawan. 

Penelitian yang dilakukan oleh Purnomo Budi Setiyawan dan Waridin (2006) dengan judul 

penelitian “Pengaruh Disiplin Kerja Karyawan dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja di 

Divisi Radiologi RSUP Dokter Kariadi Semarang” dengan teknik sampling sensus dengan 

hasil penelitian terdapat pengaruh secara signifikan disiplin kerja karyawan dan budaya 

organisasi secara bersama-sama berpengaruh secara positif terhadap kinerja karyawan. 

 

 

 

 

    Hipotesis 

1. Hubungan antara Gaya kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan 

          Seorang pemimpin harus menerapkan gaya kepemimpinan untuk mengelola 

bawahannya, karena seorang pemimpin akan sangat mempengaruhi keberhasilan 

organisasi dalam mencapai tujuannya (Waridin dan Bambang Guritno, 2005). Suranta 

(2002) dan Tampubolon (2007) menyatakan bahwa faktor kepemimpinan juga 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan.  

Jadi, hubungan antar variabel gaya kepemimpinan dengan kinerja adalah 

H1: Gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

2. Hubungan antara Motivasi terhadap Kinerja Karyawan 

Motivasi merupakan sebuah keahlian dalam mengarahkan karyawan pada tujuan 

organisasi agar mau bekerja dan berusaha sehingga keinginan para karyawan dan tujuan 
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organisasi dapat tercapai. Oleh karena itu jika pegawai yang mempunyai motivasi kerja 

yang tinggi biasanya mempunyai kinerja yang tinggi pula. Suharto dan Cahyono (2005) 

dan Hakim (2006) menyebutkan ada salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja yaitu 

faktor motivasi, dimana motivasi merupakan kondisi yang menggerakan seseorang 

berusaha untuk mencapai tujuan atau mencapai hasil yang diinginkan. Rivai (2004) 

menunjukan bahwa semakin kuat motivasi kerja, kinerja pegawai akan semakin tinggi. 

Hal ini berarti bahwa setiap peningkatan motivasi kerja pegawai akan memberikan 

peningkatan yang sangat berarti bagi peningkatan kinerja pegawai dalam melaksanakan 

pekerjaannya. 

Jadi, hubungan antar variabel motivasi dengan kinerja adalah 

H2: Motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

3. Hubungan antara Disiplin kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Menurut Budi Setiyawan dan Waridin (2006) dan Aritonang (2005) menyatakan 

bahwa disiplin kerja karyawan bagian dari faktor kinerja 

Jadi, hubungan antar variabel disiplin kerja dengan kinerja adalah 

H3: Disiplin kerja karyawan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

 

 

Kerangka Pemikiran 

Dari uraian pemikiran tersebut diatas dapat diperjelas melalui variabel pengaruh gaya 

kepemimpinan, motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan, secara skematis 

digambarkan seperti pada gambar dibawah ini:                                                                                                                                                                     

                

                                                                                                                                                                               

       

    

                                

         

   

       

 

 

 

 

Motivasi (X2) 

 Fisiologis 

 Keamanan 

 Sosial 

 Penghargaan  

 

 

Gaya Kepemimpinan (X1) 

 Secara Otokratik 

 Secara Militeristik 

 Karismatik  

 Demokratik    

Disiplin Kerja (X3) 

 Kualitas 

kedisiplinan kerja 

 Kuantitas pekerjaan 

 Kompensasi yang 

diperlukan 

 Lokasi tempat kerja 

 Konservasi 

Kinerja Karyawan (Y) 

 Kualitas 

 Kuantitas 

 Ketepatan Waktu 

 Efektifitas 

 Kemandirian 
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Sumber: konsep yang dikembangkan dalam penelitian ini. 

Gambar 1 

Kerangka pemikiran 

 

 

 

 

 

. 

      Metode Analisis Data 

Sebelum melakukan analisis data, maka perlu dilakukan tahap-tahap teknik pengolahan data 

sebagai berikut: 

a. Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner. 

Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu untuk 

mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut (Ghozali, 

2005).Hipotesis yang diajukan adalah: 

Ho : Skor butir pertanyaan berkorelasi positif dengan total skor konstruk. 

Ha : Skor butir pertanyaan tidak berkorelasi positif dengan total skor konstruk. 

b. Uji Reliabilitas 

Pengukuran reliabilitas dilakukan dengan cara one shotatau pengukuran sekali saja 

dengan alat bantu SPSS uji statistik Cronbach Alpha (α). Suatu konstruk atau 

variabel dikatakan reliable jika memberikan nilai Cronbach Alpha > 0.60 (Nunnally 

dalam Ghozali, 2005). 

c. Analisis Regresi Linier Berganda 
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Analisis ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel bebas 

yaitu: gaya kepemimpinan (X1), motivasi (X2), dan disiplin kerja (X3) terhadap 

variabel terikatnya yaitu kinerja karyawan (Y). 

Persamaan regresi linier berganda adalah sebagai berikut (Ghozali, 2005): 

d. Pengujian Hipotesis 

1) Uji Signifikansi Simultan ( Uji Statistik F ) 

Dalam penelitian ini, hipotesis yang digunakan adalah: 

Ho : Variabel-variabel bebas yaitu gaya kepemimpinan, motivasi dan disiplin 

kerja tidak mempunyai pengaruh yang signifikan secara bersama-sama erhadap 

variabel terikatnya yaitu kinerja karyawan. 

Ha : Variabel-variabel bebas yaitu gaya kepemimpinan, motivasi dan disiplin 

kerja mempunyai pengaruh yang signifikan secara bersama-sama terhadap 

variabel terikatnya yaitu kinerja karyawan. Dasar pengambilan keputusannya 

(Ghozali, 2005) adalah dengan menggunakan angka probabilitas signifikansi, 

yaitu: 

a) Apabila probabilitas signifikansi > 0.05, maka Ho diterima dan Ha ditolak. 

b) Apabila probabilitas signifikansi < 0.05, maka Ho ditolak dan Ha diterima. 

2) Analisis Koefisien Determinasi (R²) 

Koefisien determinasi (R²) pada intinya mengukur seberapa jauh 

kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel terikat (Ghozali, 2005) 

3)  Uji Signifikasi Pengaruh Parsial (Uji t)  

Uji t digunakan untuk menguji signifikansi hubungan antara variabel X 

dan Y, apakah variabel X1, X2, dan X3 (gaya kepemimpinan, motivasi dan 

disiplin kerja) benar-benar berpengaruh terhadap variabel Y (kinerja karyawan) 

secara terpisah atau parsial (Ghozali, 2005). Hipotesis yang digunakan dalam  

 

Hasil dan  Pembahasan 

a. Deskripsi Data Responden 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan di PT. Anindya Mitra 

Internasional Yogyakarta, responden dalam penelitian ini dapat dikategorikan 

dalam beberapa karakteristik responden yaitu berdasarkan  identitas, umur dan jenis 

kelamin. Berikut ini merupakan uraian penjelasan dari karakteristik responden yaitu 

sebagai berikut: 

1) Identitas Responden 



16 
 

Dari kuesioner yang telah diisi oleh responden didapat data identitas responden. 

Penyajian data mengenai identitas responden untuk memberikan gambaran 

tentang keadaan diri dari pada responden. 

2) Umur Responden 

Umur dalam keterkaitannya dengan perilaku individu di lokasi kerja biasanya 

adalah sebagai gambaran akan pengalaman dan tanggung jawab individu. 

diperoleh informasi bahwa responden karyawan PT. Anindya Mitra 

Internasional Yogyakarta mayoritas berusia antara > 40 tahun, yaitu sebanyak 

30 orang atau sebesar 60% responden, usia 31-40 tahun sebanyak 9 orang atau 

sebesar 18% responden, usia 20-30 tahun sebanyak 5 orang atau sebesar 10% 

responden dan usia < 20 tahun sebanyak 6 orang atau sebesar 12% responden. 

3) Jenis Kelamin Responden 

Jenis kelamin secara umum dapat memberikan perbedaan pada perilaku 

seseorang. Dalam suatu bidang kerja jenis kelamin seringkali dapat menjadi 

pembeda aktivitas yang dilakukan oleh individu. Penyajian data responden 

berdasarkan jenis kelamin  

menunjukkan bahwa sebagian besar responden memberikan tanggapan setuju 

terhadap pertanyaan-pertanyaan  mengenai gaya kepemimpinan atasan 

sebagaimana yang dirasakan oleh diri responden diikuti oleh jawaban setuju. 

Deskripsi Variabel Motivasi (X2) 

Variabel dukungan sosial pada penelitian ini diukur melalui 5 (Lima) 

buah indikator. Hasil tanggapan terhadap variabel motivasi  menunjukkan 

bahwa sebagian besar responden memberikan tanggapan setuju terhadap 

variabel-variabel motivasi. Hal ini menunjukan adanya penilaian terhadap 

motivasi yang tinggi yang dimiliki karyawan pada PT. Anindya Mitra 

Internasional Yogyakarta. 

Deskripsi Variabel Disiplin Kerja (X3) 

Variabel disiplin kerja pada penelitian ini diukur melalui 5 buah indikator. Hasil 

tanggapan terhadap disiplin kerja  menunjukkan bahwa sebagian besar 

responden memberikan tanggapan setuju terhadap kondisi disiplin kerja yang 

dimiliki karyawan. Hal ini menunjukkan adanya penilaian terhadap disiplin 

kerja yang baik yang dimiliki oleh karyawan. 

Deskripsi Variabel Kinerja Karyawan  (Y) 
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Variabel kinerja karyawan pada penelitian ini diukur melalui 6 buah indikator. 

Hasil tanggapan terhadap kinerja karyawan  menunjukkan bahwa sebagian 

besar responden memberikan tanggapan setuju dan netral terhadap item-item 

kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan adanya penilaian terhadap kinerja yang 

tinggi yang dimiliki karyawan pada PT. Anindya Mitra Internasional 

Yogyakarta. 

 

     Uji Instrumen  

Pengujian Validitas  

Uji validitas digunakan untuk mengetahui sah atau valid tidaknya suatu 

kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pernyataan pada kuesioner 

mampu mengungkapkan sesuatu yang diukur oleh kuesioner. Uji validitas 

dilakukan dengan membandingkan P Value < 0,05 bernilai positif maka 

pernyataan tersebut dikatakan valid dan apabila nilai P Value > 0,05 maka 

pernyataan dikatakan tidak valid (Ghozali, 2006). 

Hasil Pengujian Realibilitas  

Hasil uji reliabilitas untuk setiap variabel dalam penelitian  menunjukkan bahwa 

semua variabel mempunyai koefisien Alpha yang cukup besar yaitu diatas 0,60 

sehingga dapat dikatakan semua konsep pengukur masing-masing variabel dari 

kuesioner  adalah reliabel sehingga untuk selanjutnya item-item pada masing-

masing konsep variabel tersebut layak digunakan sebagai alat ukur. 

                      Analisis Regresi Linier Berganda 

Data yang terkumpul akan dianalisis dengan menggunakan teknik nalisis 

linear berganda adalah:.  

a. Variabel gaya kepemimpinan, motivasi dan disiplin kerja mempunyai arah 

koefisien yang bertanda positif terhadap kinerja karyawan. 

b. Koefisien gaya kepemimpinan memberikan nilai sebesar -.470 yang berarti 

bahwa jika gaya kepemimpinan semakin baik dengan asumsi variabel lain 

tetap maka kinerja karyawan akan mengalami peningkatan. 

c. Koefisien motivasi memberikan nilai sebesar 0,929 yang berarti bahwa jika 

motivasi kerja semakin tinggi dengan asumsi variabel lain tetap maka 

kinerja karyawan akan mengalami peningkatan. 
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d. Koefisien disiplin kerja memberikan nilai sebesar 0,673 yang berarti bahwa 

jika disiplijn kerja semakin kuat dengan asumsi variabel lain tetap maka 

kinerja karyawan akan mengalami peningkatan. 

e. Nilai e sebesar 0,602 jika semakin kecil nilai dari error maka akan 

membuat model regresi semakin tepat dala memprediksi suatu variabel 

bebas. 

Pengujian Hipotesa 

  Uji F ( Pengujian hipotesis secara simultan) 

Untuk menguji pengaruh variabel bebas secara bersama-sama diuji dengan 

menggunakan uji F.  Hasil perhitungan statistik menunjukkan nilai F hitung 

sebesar 410,257 Dengan menggunakan batas signifikansi 0,000 maka 

diperoleh nilai signifikansi tersebut lebih kecil dari 0,05. 

Hal ini berarti bahwa hipotesis yang menyatakan bahwa secara simultan 

variabel gaya kepemimpinan, motivasi dan disiplin kerja mempunyai 

pengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Anindya Mitra Internasional 

Yogyakarta. 

                               Uji T 

Uji T digunakan untuk membuktikan apakah variabel independen yang 

terdiri dari Gaya Kepemimpinan (X1), Motivasi (X2) dan Disiplin Kerja 

(X3) secara persial mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 

karyawan (Y) . adapun hasil uji t   

Uji Hipotesis 1 ( H1 ) 

Perumusan hipotesis: 

Ho : βi = 0 tidak ada pengaruh positif antara gaya kepemimpinan 

dengan kinerja karyawan. 

Ha : βi > 0 terdapat pengaruh positif antara gaya kepemimpinan 

dengan kinerja karyawan. 

Dari tabel 4.14 terlihat bahwa hasil pengujian hipotesis gaya 

kepemimpinan menunjukkan nilai t hitung sebesar -4,406 dengan 

taraf signifikansi 0,000. Taraf signifikansi tersebut lebih kecil dari 

0,05, yang berarti bahwa hipotesis dalam penelitian ini menolak Ho 

dan menerima Ha. Dengan demikian dapat berarti bahwa hipotesis 

H1 “ Gaya Kepemimpinan mempunyai pengaruh positif terhadap 

Kinerja karyawan “ diterima. 
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Uji Hipotesis 2 ( H2 ) 

Perumusan hipotesis: 

Ho : βi = 0 tidak ada pengaruh positif antara motivasi kerja dengan 

kinerja karyawan. 

Ha : βi > 0 terdapat pengaruh positif antara motivasi kerja dengan 

kinerja karyawan. 

Hasil pengujian hipotesis motiasi menunjukkan nilai t hitung 

sebesar 9,262 dengan taraf signifikansi 0,000. Taraf signifikansi 

hasil sebesar 0,000 tersebut lebih kecil dari 0,05, yang berarti bahwa 

hipotesis dalam penelitian ini menerima Ha dan menolak Ho. 

Dengan demikian dapat berarti bahwa hipotesis H2 “ Motivasi 

berpengaruh positif terhadap Kinerja karyawan “ diterima. 

Uji Hipotesis 3 ( H3 ) 

Perumusan hipotesis: 

Ho : βi = 0 tidak ada pengaruh positif antara disiplin kerja dengan 

kinerja karyawan.  

Ha : βi > 0 terdapat pengaruh positif antara disiplin kerja dengan 

kinerja karyawan. 

Hasil pengujian hipotesis disiplin kerja menunjukkan nilai t 

hitung sebesar 7,324 dengan taraf signifikansi 0,000. Taraf 

signifikansi hitung sebesar 0,000 tersebut lebih kecil dari 0,05, yang 

berarti bahwa hipotesis dalam penelitian ini menolak Ho dan 

menerima Ha. Dengan demikian berarti bahwa hipotesis H3 “ 

Disiplin kerja mempunyai pengaruh positif terhadap Kinerja 

karyawan“ diterima. 

              Koefesien Determinasi (R2) 

Koefisien determinasi merupakan besaran yang menunjukkan besarnya 

variasi variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh variable 

independennya. Dengan kata lain, koefisien determinasi ini digunakan 

untuk mengukur seberapa jauh variabel-variabel bebas dalam 

menerangkan variabel terikatnya. Nilai koefisien determinasi ditentukan 

dengan nilai adjusted R square  dapat diketahui bahwa koefisien 

determinasi (adjusted R2) yang diperoleh sebesar 0,964. Yang artinya 

dengan memasukan variabel gaya kepemimpinan (X1) motivasi (X2) 
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dan disiplin kerja (X3) kedalam faktor model regresi tersebut, maka 

dapat digunakan untuk menjelaskan adjusted R2  sebesar 0,964 artinya 

96,4% menyumbangkan perubahan yang terjadi pada variabel gaya 

kepemimpinan (X1) motivasi (X2) dan disiplin kerja (X3) terhadap 

kinerja karyawan (Y) , sedangkan sisanya yaitu 3,6% diterangkan oleh 

variabel lain yang tidak diajukan dalam penelitian ini. 

  

Pembahasan  

Berdasarkan hasil pengujian secara statistik dapat terlihat dengan jelas bahwa 

secara parsial (individu) semua variabel bebas berpengaruh terhadap variabel terikat. 

Pengaruh yang diberikan ketiga variabel bebas tersebut bersifat positif artinya semakin 

tinggi gaya kepemimpinan, motivasi dan disiplin kerja maka mengakibatkan semakin 

tinggi pula kinerja karyawan yang dihasilkan. Hasil tersebut sesuai dengan hipotesis 

yang diajukan. Hasil penelitian ini juga sesuai dengan hasil penelitian sebelumnya. 

Penjelasan dari masing-masing pengaruh variabel dijelaskan sebagai berikut: 

a. Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil pengujian hipotesis (H1) telah membuktikan terdapat pengaruh antara 

gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. Melalui hasil perhitungan yang 

telah dilakukan diperoleh nilai t hitung sebesar -4,406 dengan taraf signifikansi hasil 

sebesar 0,000 tersebut lebih kecil dari 0,05, dengan demikian Ha diterima dan Ho 

ditolak. Pengujian ini secara statistik membuktikan bahwa gaya kepemimpinan 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Artinya bahwa ada pengaruh antara 

variabel gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan di PT. Anidya Mitra 

Internasional Yogyakarta. 

b. Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil pengujian hipotesis (H2) telah membuktikan terdapat pengaruh antara 

motivasi terhadap kinerja karyawan. Melalui hasil perhitungan yang telah dilakukan 

diperoleh nilai t hitung sebesar 9,262 dengan taraf signifikansi hasil sebesar 0,000 

tersebut lebih kecil dari 0,05, yang berarti bahwa hipotesis dalam penelitian ini 

menerima Ha dan menolak Ho. Pengujian ini secara statistik membuktikan bahwa 

motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Artinya bahwa ada 

pengaruh antara variabel motivasi terhadap kinerja karyawan di PT. Anidya Mitra 

Internasional Yogyakarta. 

c. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
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Hasil pengujian hipotesis (H3) telah membuktikan terdapat pengaruh antara 

disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. Melalui hasil perhitungan yang telah 

dilakukan didapat nilai t hitung sebesar 7,324 dengan taraf signifikansi hitung 

sebesar 0,000 tersebut lebih kecil dari 0,05, yang berarti bahwa hipotesis dalam 

penelitian ini menolak Ho dan menerima Ha, Pengujian ini secara statistik 

membuktikan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

Artinya bahwa ada pengaruh antara variabel disiplin kerja terhadap kinerja 

karyawan di PT. Anidya Mitra Internasional Yogyakarta. 

 

Kesimpulan Penelitian 

Dari data primer yang diperoleh dari penyebaran kuesioner maka dilakukan 

pengujian reliabilitas untuk mengetahui bahwa jawaban responden terhadap pernyataan 

konsisten dari waktu ke waktu. Dan dilakukan pengujian validitas untuk mengukur sah 

tidaknya suatu kuesioner. Hasil dari uji reliabilitas dan validitas menunjukkan bahwa 

seluruh pernyataan dalam setiap variabel reliabel dan valid.  

Dari pembahasan yang telah diuraikan, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 

1. Hasil pengujian hipotesis telah membuktikan terdapat pengaruh antara gaya 

kepemimpinan dengan kinerja karyawan. Pengujian membuktikan bahwa gaya 

Kepemimpinan memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Dilihat dari 

perhitungan yang telah dilakukan diperoleh nilai t hitung sebesar -4,406 dengan nilai 

signifikansi sebesar 0,000 tersebut lebih kecil dari 0,05 dengan demikian Ha 

diterima dan Ho ditolak.  

2. Hasil pengujian hipotesis telah membuktikan terdapat pengaruh antara motivasi 

dengan kinerja karyawan. Pengujian membuktikan bahwa motivasi memiliki 

pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Dilihat dari perhitungan yang telah 

dilakukan diperoleh nilai t hitung sebesar 9,262 dengan taraf signifikansi hasil 

sebesar 0,000 tersebut lebih kecil dari 0,05, yang berarti bahwa hipotesis dalam 

penelitian ini menerima Ha dan menolak Ho.  

3. Hasil pengujian hipotesis telah membuktikan terdapat pengaruh antara disiplin kerja 

dengan kinerja karyawan. Pengujian membuktikan bahwa disiplin kerja memiliki 

pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Dilihat dari perhitungan yang telah 

dilakukan diperoleh nilai t hitung 7,324 dengan taraf signifikansi hitung sebesar 

0,000 tersebut lebih kecil dari 0,05, yang berarti bahwa hipotesis dalam penelitian 

ini menolak Ho dan menerima Ha.  
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Saran 

Berdasarkan kesimpulan yang telah dilakukan maka saran yang dapat diberikan dalam 

penelitian ini yaitu: 

1. Bagi Perusahaan 

Hendaknya perusahaan dalam meningkatkan kinerja karyawan lebih menitik 

beratkan pada motivasi karyawan, dilihat dari kuesioner yang telah diisi oleh 

karyawan PT. Anindya Mitra Internasional Yogyakarta tersebut diperoleh data 

bahwa karyawan memiliki motivasi yang tinggi pada pekerjaan yang mereka 

laksanakan, sehingga dengan perusahaan lebih memotivasi karyawannya misalnya 

dengan pemberian penghargaan terhadap karyawan yang berprestasi atau kenaikan 

jabatan akan dapat meningkatkan kinerja karyawan yang lebih baik lagi. 

2. Bagi Penelitian Selanjutnya 

Hasil Uji R2 menunjukkan masih ada variabel-variabel lain yang harus diperhatikan 

dalam penelitian ini. Penelitian-penelitian lebih lanjut, hendaknya menambah 

variabel lain yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan, karena dengan semakin 

baik kinerja dari karyawan maka akan berpengaruh baik juga bagi perusahaan. 
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