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(E) Abstrak : Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh gaya 

kepemimpinan, disiplin kerja, dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan di 

PT. Limas Surya Makmur. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh 

karyawan PT. Limas Surya Makmur yang berjumlah 59 orang. Metode penelitian 

sampel menggunakan desain non probabilitas yaitu teknik sampling jenuh dengan 

penelitian kuantitatif dan menggunakan kuesioner untuk mengumpulkan data. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan dan disiplin kerja 

memberi pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT Limas 

Surya Makmur serta motivasi kerja memberi pengaruh positif namun tidak 

signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. Limas Surya Makmur. 

Kata Kunci : Gaya Kepemimpinan, Disiplin Kerja, Motivasi Kerja, Kinerja 

Karyawan. 
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(E) Abstract: The purpose of this research was to determine the effect of 

leadership style, work discipline, and work motivation on employee 

performance at PT. Limas Surya Makmur. The population in this study were 

all 59 employees of PT. Limas Surya Makmur. The sample research method 

uses a non-probability design, sampling techniques saturated with 

quantitative research and using questionnaires to collect data. The results 

showed that leadership style and work discipline gave a positive and 

significant influence on the performance of employees of PT Limas Surya 

Makmur and work motivation gave a positive but not significant effect on the 

performance of employees at PT. Limas Surya Makmur. 

Key words : Leadership style, work discipline, work motivation, employee 

performance. 
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KK6 0.724    Valid 

KK7 0.757    Valid 

KK8 0.806    Valid 

GK1  0.609   Tidak Valid 

GK2  0.881   Valid 

GK3  0.607   Tidak Valid 

GK4  0.845   Valid 

GK5  0.806   Valid 

GK6  0.616   Tidak Valid 

GK7  0.843   Valid 

GK8  0.653   Tidak Valid 

DK1   0.635  Tidak Valid 

DK2   0.734  Valid 

DK3   0.652  Tidak Valid 

DK4   0.610  Tidak Valid 

DK5   0.757  Valid 

DK6   0.603  Tidak Valid 

DK7   0.772  Valid 

DK8   0.828  Valid 

MK1    0.729 Valid 

MK2    0.705 Valid 

MK3    0.765 Valid 

MK4    0.661 Tidak Valid 

MK5    0.605 Tidak Valid 

MK6    0.633 Tidak Valid 

MK7    0.622 Tidak Valid 

MK8    0.699 Tidak Valid 

Sumber: Data diolah dengan SmartPLS versi 3.0 

 

 

Lanjutan Tabel 4.8 
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   Sumber: Data diolah dengan SmartPLS versi 3.0 

        Gambar 4.1 

PLS Alogaritm 

 

 Beberapa indikator yang digunakan dalam penelitian ini tidak valid, sehingga 

tidak layak digunakan.  Peneliti menghilangkan indikator yang tidak layak 

sehingga menghasilkan nilai validitas konvergen seperti dibawah ini: 
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Tabel 4.10 

Hasil Pengujian Convergent Validity 

 

Kinerja 

Karyawan 

(Y) 

Gaya 

Kepemimpinan 

(X1) 

Disiplin 

Kerja 

(X2) 

Motivasi 

Kerja 

(X3) 

Keterangan 

KK1 0.707    Valid 

KK2 0.807    Valid 

KK3 0.736    Valid 

KK4 0.810    Valid 

KK5 0.738    Valid 

KK6 0.720    Valid 

KK7 0.755    Valid 

KK8 0.798    Valid 

GK2  0.941   Valid 

GK4  0.928   Valid 

GK5  0.849   Valid 

GK7  0.893   Valid 

DK2   0.772  Valid 

DK5   0.823  Valid 

DK7   0.824  Valid 

DK8   0.853  Valid 

MK1    0.856 Valid 

MK2    0.735 Valid 

MK3    0.877 Valid 

Sumber: Data diolah dengan SmartPLS versi 3.0 
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                       Sumber: Data diolah dengan SmartPLS versi 3.0 

Gambar 4.2 

Hasil Pengujian Convergent Validity 

Berdasarkan hasil analisis validitas konvergen pada tabel 4.10, semua 

pernyataan variabel memiliki loading factor>0.7. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa keempat variabel dalam penelitian itu adalah 

valid. 

b. Varians Rata-Rata Fiekstraksi (Average Variance Extracted/ AVE) 

Tabel 4.11 

Hasil analisis Average Variance Extracted 

Variabel 
Average Variance 

Extracted (AVE) 

Kinerja Karyawan 0.578 

Gaya Kepemimpinan 0.816 

Disiplin Kerja 0.670 

Motivasi Kerja 0.681 

 Sumber: Data diolah dengan SmartPLS versi 3.0 
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Berdasarkan hasil analisis Average Variance Extracted (AVE) pada 

Tabel 4.11, nilai AVE semua variabel >0.5 sehingga dapat 

disimpulkan bahwa ketiga variabel dalam penelitian ini valid. 

c. Validitas Diskriminan (Discriminant Validity) 

Tabel 4.12 

Hasil analisis Average Variance Extracted 

 Kinerja 

Karyawan (Y) 

Gaya 

Kepemimpinan 

(X1) 

Disiplin Kerja 

(X2) 

Motivasi Kerja 

(X3) 

KK1 0.707 0.444 0.507 0.582 

KK2 0.807 0.769 0.582 0.578 

KK3 0.736 0.667 0.495 0.513 

KK4 0.810 0.506 0.650 0.554 

KK5 0.738 0.658 0.627 0.488 

KK6 0.720 0.486 0.391 0.290 

KK7 0.755 0.656 0.443 0.375 

KK8 0.798 0.625 0.614 0.648 

GK2 0.556 0.941 0.556 0.680 

GK4 0.606 0.928 0.606 0.556 

GK5 0.486 0.849 0.486 0.418 

GK7 0.548 0.893 0.548 0.557 

DK2 0.547 0.456 0.772 0.675 

DK5 0.562 0.453 0.823 0.522 

DK7 0.619 0.573 0.824 0.408 

DK8 0.617 0.507 0.853 0.440 

MK1 0.552 0.477 0.565 0.856 

MK2 0.530 0.546 0.387 0.735 

MK3 0.581 0.499 0.569 0.877 

  Sumber: Data diolah dengan SmartPLS versi 3.0 
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    Pada tabel 4.12 telah menunjukkan bahwa pada validitas 

diskriminan, nilai crossloading  sudah >0.70 untuk setiap variabel 

sehingga pernyataan pada setiap variabel adalah valid. 

d. Uji Reliabilitas 

Pada program SmartPLS 3.0, untuk mengukur reliabilitas suatu 

konstruk  dengan indikator reflektif dapat dilakukan dengan dua cara 

yaitu cronbach’s alpha dan composite reliability. 

1) Cronbach’s Alpha 

Tabel 4.13 

Hasil Cronbach’s Alpha 

Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 

Kinerja Karyawan 0.896 Reliabel 

Gaya 

Kepemimpinan 
0.924 Reliabel 

Disiplin kerja 0.836 Reliabel 

Motivasi Kerja 0.762 Reliabel 

Sumber: Data diolah dengan SmartPLS versi 3.0 

 

Berdasarkan hasil Cronbach's Alpha pada Tabel 4.13, nilai 

semua variabel >0.6 sehingga dapat disimpulkan bahwa ketiga 

variabel dalam penelitian ini reliabel. 

2) Composite Reliability 

Tabel 4.14 

Hasil Pengujian Composite Reliability 

Variabel Composite 

Reliability 
Keterangan 

Kinerja Karyawan 0.916 Reliabel 

Gaya 

Kepemimpinan 
0.947 Reliabel 

Disiplin kerja 0.890 Reliabel 

Motivasi Kerja 0.864 Reliabel 

Sumber: Data diolah dengan SmartPLS versi 3.0 
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Berdasarkan hasil composite reliability pada Tabel 4.14, nilai 

semua variabel >0.7 sehingga dapat disimpulkan bahwa ketiga 

variabel dalam penelitian ini reliabel. 

2. Hasil Analisis Inner Model 

Inner model analysis yaitu model struktural atau structural model. 

Structural model merupakan hubungan antara variabel laten. Hasil model 

struktural dapat dilihat berdasarkan signifikasi dari semua path estimasi, 

yaitu: 

a. Koefisien Determinasi (R2) 

Tabel 4.15 

Hasil PengujianKoefisien Determinasi (R2) 

Variabel 
Koefisien Determinasi 

(R2) 

Kinerja Karyawan 0.745 

Sumber: Data diolah dengan SmartPLS versi 3.0 

     R-Square digunakan untuk menjelaskan pengaruh variabel laten 

eksogen tertentu terhadap variabel laten endogen terkait adanya 

pengaruh subtantive. Jarak R2 adalah 0 hingga 1 dimana 1 

mengartikan akurasi prediktif yang sempurna. Berdasarkan hasil 

pengujian koefisien determinasi pada Tabel 4.15, menunjukkan bahwa 

variabel Y yaitu kinerja karyawan mampu dijelaskan oleh variabel 

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

sebesar 74,5% dan sisanya 25,5% dijelaskan oleh variabel lain. 

b. Predictive Relevance (Q2) 

Tabel 4.16 

Hasil Pengujian Predictive Relevance (Q2) 

Variabel Predictive Relevance (Q2) 

Kinerja Karyawan 0.302 

 Sumber: Data diolah dengan SmartPLS versi 3.0 
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Nilai Q2>0 menunjukkan bahwa model mempunyai predictive 

relevance, sedangkan nilai Q2<0 menunjukkan bahwa model kurang 

memiliki predictive relevance. Berdasarkan hasil predictive 

relevancepada Tabel 4.16, nilai variabel kinerja karyawan adalah 

0.302, sehingga Q2>0 maka model mempunyai predictive relevance. 

 

c. Goodness of Fit Index (GoF) 

Tabel 4.17 

Hasil Pengujian Goodness of Fit Index (GoF) 

 Saturated Model Estimated Model 

NFI 0.506 0.506 

Sumber: Data diolah dengan SmartPLS versi 3.0 

Berdasarkan hasil Goodness of Fit Index (GoF) pada Tabel 4.17, nilai 

NFI >0.38 (besar) sehingga dapat disimpulkan bahwa ketiga variabel 

dalam penelitian ini dapat menggambarkan tingkat kelayakan model 

secara keseluruhan. 

 

d. Uji Path Coefficient 

Tabel 4. 18 

Hasil Uji Path Coefficient 

 Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistic 

(|O/STDE

V|) 

P 

Values 

X1 → Y 0.518 0.507 0.114 4.540 0.000 

X2 →  Y 0.295 0.278 0.106 2.787 0.006 

X3 → Y 0.172 0.200 0.105 1.589 0.113 

Sumber: Data diolah dengan SmartPLS versi 3.0 

Berdasarkan tabel 4.17 maka dapat diketahui penjelasan mengenai 

hipotesis-hipotesis sebagai berikut: 

1) Hipotesis pertama 

Nilai original sample (O) sebesar 0.518 menjelaskan bahwa 

pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawanadalah 
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positif sedangkan nilai t-statistik yang didapat sebesar 4.540 

(>1.96) dan p-values sebesar 0.000 (<0.05) yang berarti 

signifikan. Dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif 

dan signifikan antara gaya kepemimpinan terhadap kinerja 

karyawan sehingga H1 tidak ditolak. 

2) Hipotesis Kedua 

Nilai original sample (O) sebesar 0.295 menjelaskan bahwa 

pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan adalah positif 

sedangkan nilai t-statistik yang didapat sebesar 2.787 (>1.96) 

dan p-values sebesar 0.006 (<0.05) yang berarti signifikan. Dapat 

disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan 

antara disiplin kerja terhadap kinerja karyawan sehingga H2 tidak 

ditolak. 

3) Hipotesis Ketiga 

Nilai original sample (O) sebesar 0.172 menjelaskan bahwa 

pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawanadalah positif 

sedangkan nilai t-statistik yang didapat sebesar 1.589 (<1.96) 

dan p-values sebesar 0.113 (<0.05) yang berarti tidak signifikan. 

Dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif namun tidak 

signifikan antara motivasi kerja terhadap kinerja karyawan 

sehingga H3 ditolak. 
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Gambar 4.3 

Hasil Uji Bootstrapping Path Coefficient 

 

D. PEMBAHASAN 

     Untuk mengetahui apakah suatu hipotesis tidak ditolak atau ditolak maka 

dilakukan pengujian path coefficient. Dari hasil uji path coefficient yang 

dilakukan dapat diketahui bahwa: 

1. Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan 

     Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan 

merupakan pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan, oleh karena itu dengan adanya gaya kepemimpinan yang baik 

mempunyai kinerja karyawan yang tinggi pula. Gaya kepemimpinan 

merupakan faktor utama pendukung dan pendorong dalam memimpin 

karyawan untuk meningkatkan kinerja. Keberhasilan suatu organisasi 

sangat bergantung pada gaya kepemimpinan yang dimiliki oleh organisasi 

itu. Pemimpin yang berhasil dapat menghasilkan kinerja yang tinggi. 
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     Hasil ini sesuai dengan penelitian Suharno Pawirosumarto, Purwanto 

Katijan Sarjana, dan Rachmad Gunawan (2016) terhadap Karyawan 

Parador Hotels and Resorts, Indonesia, penelitian tersebut mendukung 

adanya hubungan yang positif antara gaya kepemimpinan dengan kinerja 

karyawan. Begitu pula dengan penelitian Suharno Pawirosumarto, 

Purwanto Katijan Sarjana, dan Muzzafar Muchtar (2017) terhadap 

karyawan PT Kiyokuni Indonesia yang menunjukkan bahwa gaya 

kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh Sonny Hersona dan Iwan 

Sidharta (2017) terhadap semua karyawan Dinas Tenaga Kerja dan 

Transmigrasi Kabupaten Karawang yang menunjukkan bahwa gaya 

kepemimpinan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 

2. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

     Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa disiplin kerja merupakan 

pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, oleh 

karena itu karyawan dengan disiplin kerja yang baik terkait waktu, 

kehadiran,  dan lain-lain akan menjadikan perusahaan mencapai hasil 

yang optimal. Karyawan yang memiliki disiplin kerja yang baik seperti 

ini juga menghasilkan kinerja yang tinggi. 

Hasil ini sesuai dengan penelitian Sonny Hersona dan Iwan Sidharta 

(2017) terhadap semua karyawan Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi 

Kabupaten Karawang yang menunjukkan bahwa disiplin kerja memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Begitu pula dengan 

penelitian Suharno Pawirosumarto, Purwanto Katijan Sarjana, dan 

Rachmad Gunawan (2016) terhadap Karyawan Parador Hotels and 

Resorts, Indonesia, penelitian tersebut mendukung adanya hubungan yang 

positif antara disiplin kerja dengan kinerja karyawan.  
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3. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

     Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa motivasi kerja 

merupakan pengaruh yang positif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja 

karyawan di PT Limas Surya Makmur, sehingga mengartikan bahwa 

dengan adanya motivasi kerja yang baik tidak memberikan pengaruh atau 

memberikan pengaruh kecil terhadap kinerja karyawan.  

     Setelah dilakukanan peninjauan di perusahaan  PT Limas Surya 

Makmur, motivasi tidak memberikan pengaruh atau memberikan 

pengaruh kecil dikarenakan karyawan lebih membutuhkan gaya 

kepemimpinan yang baik di perusahaan, dilihat dari kategori pendidikan 

karyawan PT Limas Surya Makmur yang mayoritas memiliki pendidikan 

yang tinggi sehingga membuat karyawan dapat mengatur kebutuhannya 

sendiri maka pengaruh motivasi tidak signifikan terhadap kinerja 

karyawan ataupun dilihat dari kategori umur karyawan PT Limas Surya 

Makmur yang memiliki mayoritas pekerja dengan umur antara 31 sampai 

dengan 40 tahun menyebabkan karyawan sudah bisa memotivasi diri 

sendiri tanpa motivasi dari perusahaan sehingga motivasi kerja tidak 

berpengaruh terhadap peningkatan kinerja karyawan. Pada penelitian ini 

menunjukkan, adanya motivasi kerja yang tinggi tidak memberikan 

pengaruh peningkatan kerja pada PT Limas Surya Makmur dikarenakan 

adanya faktor lain yang lebih memberikan pengaruh untuk meningkatkan 

kinerja karyawan. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN  

A. KESIMPULAN 

     Berdasarkan uraian yang terdapat pada bagian analisis dan pembahasan, 

maka dapat disimpulkan bahwa: 

1. Gaya kepemimpinan mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

2. Disiplin kerja mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 

3. Motivasi Kerja mempunyai pengaruh yang positif namun tidak signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

 

B. SARAN  

     Berdasarkan hasil dari penelitian ini, maka terdapat beberapa saran bagi 

individu maupun perusahaan agar dapat meningkatkan kinerja karyawan baik 

secara langsung maupun tidak langsung. 

1. Saran untuk Perusahaan  

a. Saran untuk Pemimpin 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa karyawan PT Limas Surya 

Makmur membutuhkan gaya kepemimpinan yang baik karena gaya 

kepemimpinan merupakan faktor utama pendukung dan pendorong 

dalam memimpin karyawan untuk meningkatkan kinerja. Gaya 

kepemimpinan pada PT Limas Surya Makmur merupakan indikator 

yang memiliki pengaruh tertinggi terhadap kinerja karyawan. Maka 

disarankan bagi pemimpin untuk menerapkan empat gaya 

kepemimpinan seperti teori Hershey dan Blanchard yaitu Telling, 

Selling, Participating, dan Delegating agar kinerja karyawan dapat 

terus meningkat.  
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b. Saran untuk Karyawan 

Berdasarkan hasil uji boothstraping, maka disarankan karyawan untuk 

memerhatikan penggunaan waktu secara efektif dan melakukan 

praktik motivasi karyawan secara rutin. 

2. Saran untuk Kebutuhan Akademis 

Diharapkan bagi peneliti selanjutnya untuk mengembangkan penelitian 

ini dengan memperluas jangkauan pengambilan sampel dan wilayah 

dengan mempertimbangkan variabel-variabel lain yang mempengaruhi 

kinerja karyawan seperti variabel lingkungan kerja, kepuasan kerja, 

budaya organisasi, kompensasi, kompetensi dan etika bisnis. Sehingga 

penelitian selanjutnya dapat memperkuat dan melengkapi penelitian 

sebelumnya. 
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Lampiran 

Lampiran 1 Kuesioner 

 

KUESIONER 

 

PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN, DISIPLIN KERJA, DAN MOTIVASI 

KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN PT LIMAS SURYA MAKMUR 

Bapak / Ibu / Saudara-i yang terhormat, 

     Saya Marceline Tania Agustine mahasiswi Universitas Tarumanagara, saat ini 

sedang melakukan penelitian berjudul “PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN, 

DISIPLIN KERJA, DAN MOTIVASI KERJA TERHADAP KINERJA 

KARYAWAN PT LIMAS SURYA MAKMUR” , yang  merupakan persyaratan 

tugas akhir/ skripsi untuk memenuhi kelulusan sarjana Ekonomi Program Studi 

Manajemen di Universitas Tarumanegara.  

     Dimohon kesediaan Bapak/Ibu/Saudara-i untuk menjawab beberapa pernyataan di 

bawah ini dengan jujur dan apa adanya. Semua data yang diberikan akan dijaga 

kerahasiaannya. 

     Atas waktu yang Bapak/ Ibu berikan, serta kesediaan dan partisipasinya untuk 

mengisi kuesioner ini, saya ucapkan terima kasih. 

 

Hormat saya, 

 

Marceline Tania Agustine 
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Tata cara pengisian angket :  

Bapak/Ibu/Saudara sebagai pegawai pada PT Limas Surya Makmur diminta untuk 

memberikan tanggapan/jawaban atas pertanyaan sebagaimana tersebut di bawah ini. 

Berikan jawaban dengan tanda checklist ( √ )  pada salah satu jawaban yang telah 

disediakan di masing-masing pertanyaan . Skala berikut ini dipakai untuk 

mendefinisikan pengukuran dari jawaban yaitu : 

5 = Sangat setuju (SS) 

4 = Setuju (S)  

3 = Netral (N)  

2 = Tidak setuju (TS)  

1 = Sangat tidak setuju (STS) 

 

I. Identitas Responden 

 

Jenis Kelamin   :  Laki-laki 

                             Perempuan        

Pendidikan        :  SD  

                             SMP 

                             SMA 

                             S 1 

                             S 2 

                             S 3 

Usia                    : < 20 tahun 

                              20-30 tahun 

                              31-40 tahun 

>40 tahun 
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II. Daftar Pernyataan 

A. Kuesioner Gaya Kepemimpinan ( X1) 

No. Pernyataan SS S N TS STS 

1 
Saya  memiliki kepercayaan  pada 

pemimpin. 

     

2 Saya menghormati pemimpin.      

3 
Saya merasa pemimpin memiliki 

kekuatan untuk membuat keputusan. 

     

4 

Saya merasa pemimpin memiliki 

kekuatan untuk menegakkan 

kedisiplinan. 

     

5 

Saya merasa pemimpin memiliki 

sikap yang ramah dan mudah 

didekati. 

     

6 

Saya merasa pemimpin memberi 

keputusan tentang apa yang harus 

dilakukan dan cara melakukannya. 

     

7 

Saya merasa pemimpin 

mempertahankan standar kinerja 

yang pasti. 

     

8 

Saya merasa pemimpin memastikan 

bahwa karyawan memahami peran 

masing-masing. 

     

 

B. Kuesioner Disiplin Kerja (X2) 

No. Pernyataan SS S N TS STS 

1 
Saya mematuhi semua peraturan di 

perusahaan. 

     

2 
Saya menggunakan waktu untuk 

bekerja secara efektif. 
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3 
Saya bertanggung jawab dalam 

pekerjaan dan tugas. 

     

4 

Saya merasa pekerjaan yang 

dibebankan sesuai dengan 

kemampuan saya. 

     

5 
Saya merasa keadilan yang baik akan 

menghasilkan disiplin yang baik. 

     

6 

Saya mendapatkan pelatihan, 

bimbingan, arahan, dan pengawasan 

dari pemimpin. 

     

7 
Saya yakin bahwa Pemimpin harus 

berani dan tegas. 

     

8 
Saya memiliki hubungan yang 

harmonis antara semua karyawan. 

     

 

C. Kuesioner Motivasi Kerja (X3) 

No. Pernyataan SS S N TS STS 

1 

Perusahaan telah melakukan upaya 

yang berkomitmen untuk memotivasi 

pekerjanya. 

     

2 
Motivasi karyawan merupakan 

praktik rutin oleh perusahaan. 

     

3 
Motivasi karyawan secara positif 

mempengaruhi kinerja karyawan. 

     

4 
Motivasi karyawan meningkatkan 

hasil umum perusahaan. 

     

5 
Peninjauan implementasi perlu 

ditinjau. 

     

6 
Saya membuat keputusan di antara 

tindakan alternatif. 
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7 
Saya berupaya dalam mengejar 

tujuan organisasi. 

     

8 
Saya memiliki kegigihan dalam 

mengejar tujuan organisasi. 
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D. Kuesioner Kinerja Karyawan (Y) 

No. Pernyataan SS S N TS STS 

1 
Karyawan mengerti pekerjaannya 

dan cara mengerjakannya. 

     

2 

Karyawan dapat menyelesaikan 

pekerjaan tidak terduga  dengan tepat 

waktu. 

     

3 
Karyawan memelihara catatan 

kehadiran yang baik. 

     

4 

Karyawan dapat menjalankan tugas 

yang diberikan secara efektif dan 

efisien. 

     

5 
Karyawan fasih dengan prosedur 

operasi standar kerja. 

     

6 
Karyawan memiliki kuantitas kerja 

lebih baik dan melebihi rata-rata. 

     

7 
Karyawan memiliki standar yang 

melebihi standar resmi perusahaan. 

     

8 
Karyawan memiliki kreativitas 

dalam melaksanakan pekerjaan.  
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Lampiran 2 Convergent Validity (Data Belum Valid) 
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Lampiran 3 Convergent Validity (Data Valid) 
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Lampiran 4 Discriminant Validity 

 

Lampiran 5 Construct Reliability and Validity 

 

Lampiran 6 R-square 
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Lampiran 7 Q2  

 

 

Lampiran 8 NFI 

 

 

Lampiran 9 Path Coefficient 
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	d. Uji Reliabilitas
	Pada program SmartPLS 3.0, untuk mengukur reliabilitas suatu konstruk  dengan indikator reflektif dapat dilakukan dengan dua cara yaitu cronbach’s alpha dan composite reliability.
	1) Cronbach’s Alpha
	2) Composite Reliability
	Tabel 4.14
	Hasil Pengujian Composite Reliability
	Berdasarkan hasil composite reliability pada Tabel 4.14, nilai semua variabel >0.7 sehingga dapat disimpulkan bahwa ketiga variabel dalam penelitian ini reliabel.
	a. Koefisien Determinasi (R2)
	Tabel 4.15
	Hasil PengujianKoefisien Determinasi (R2)
	b. Predictive Relevance (Q2)
	Tabel 4.16
	Hasil Pengujian Predictive Relevance (Q2)
	Sumber: Data diolah dengan SmartPLS versi 3.0
	c. Goodness of Fit Index (GoF)
	Tabel 4.17
	Hasil Pengujian Goodness of Fit Index (GoF)
	Berdasarkan hasil Goodness of Fit Index (GoF) pada Tabel 4.17, nilai NFI >0.38 (besar) sehingga dapat disimpulkan bahwa ketiga variabel dalam penelitian ini dapat menggambarkan tingkat kelayakan model secara keseluruhan.
	d. Uji Path Coefficient
	Tabel 4. 18
	Hasil Uji Path Coefficient
	Berdasarkan tabel 4.17 maka dapat diketahui penjelasan mengenai hipotesis-hipotesis sebagai berikut:
	1) Hipotesis pertama
	Nilai original sample (O) sebesar 0.518 menjelaskan bahwa pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawanadalah positif sedangkan nilai t-statistik yang didapat sebesar 4.540 (>1.96) dan p-values sebesar 0.000 (<0.05) yang berarti signifikan. Dap...
	2) Hipotesis Kedua
	Nilai original sample (O) sebesar 0.295 menjelaskan bahwa pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan adalah positif sedangkan nilai t-statistik yang didapat sebesar 2.787 (>1.96) dan p-values sebesar 0.006 (<0.05) yang berarti signifikan. Dapat...
	3) Hipotesis Ketiga
	Nilai original sample (O) sebesar 0.172 menjelaskan bahwa pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawanadalah positif sedangkan nilai t-statistik yang didapat sebesar 1.589 (<1.96) dan p-values sebesar 0.113 (<0.05) yang berarti tidak signifikan. ...
	Gambar 4.3
	Hasil Uji Bootstrapping Path Coefficient
	D. PEMBAHASAN
	Untuk mengetahui apakah suatu hipotesis tidak ditolak atau ditolak maka dilakukan pengujian path coefficient. Dari hasil uji path coefficient yang dilakukan dapat diketahui bahwa:
	1. Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan
	Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan merupakan pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, oleh karena itu dengan adanya gaya kepemimpinan yang baik mempunyai kinerja karyawan yang tinggi pula. Gaya ke...
	Hasil ini sesuai dengan penelitian Suharno Pawirosumarto, Purwanto Katijan Sarjana, dan Rachmad Gunawan (2016) terhadap Karyawan Parador Hotels and Resorts, Indonesia, penelitian tersebut mendukung adanya hubungan yang positif antara gaya kepemim...
	2. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan
	Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa disiplin kerja merupakan pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, oleh karena itu karyawan dengan disiplin kerja yang baik terkait waktu, kehadiran,  dan lain-lain akan menjadikan...
	Hasil ini sesuai dengan penelitian Sonny Hersona dan Iwan Sidharta (2017) terhadap semua karyawan Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Karawang yang menunjukkan bahwa disiplin kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan....
	3. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan
	Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa motivasi kerja merupakan pengaruh yang positif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja karyawan di PT Limas Surya Makmur, sehingga mengartikan bahwa dengan adanya motivasi kerja yang baik tidak memberi...
	Setelah dilakukanan peninjauan di perusahaan  PT Limas Surya Makmur, motivasi tidak memberikan pengaruh atau memberikan pengaruh kecil dikarenakan karyawan lebih membutuhkan gaya kepemimpinan yang baik di perusahaan, dilihat dari kategori pendidi...
	Berdasarkan hasil uji boothstraping, maka disarankan karyawan untuk memerhatikan penggunaan waktu secara efektif dan melakukan praktik motivasi karyawan secara rutin.

