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salah satu peran penting dalam sebuah organisasi.
Metode yang digunakan dalam penelitian ini

Keywords: Gaya menggunakan metode kuantitatif dimana dengan
Kepemimpinan menggunakan pendekatakan survei. Data yang
Transformasional, Disiplin dikumpulkan untuk penelitian ini diperoleh melalui
Kerja, Motivasi Kerja, pengiriman kuesioner kepada para responden di Pt.
Kinerja Karyawan Cemerlang Dwi Perkasa. Selanjutnya data dianalisis

menggunakan regresi linier berganda. Hasil dari
penelitian  ini  menunjukkan  bahwa  Gaya
Kepemimpinan Tranformasional berpengaruh secara
positif dan tidak menunjukkan signifikan hal ini
meskipun gaya kepemimpinan tranformasional juga
dapat memberikan dampak yang positif akan tetapi
pengaruhnya tidak cukup kuat untuk secara
signifikan, Disiplin kerja berpengaruh secara positif
dan tidak secara signifikan ini berarti bahwa untuk
selalu berkontribusi dalam peningkatkan kerja,
motivasi kerja berpengaruh secara positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan hal ini motivasi
kerja adalah sebagai faktor yang penting dan dapat
meningkatkan kinerja karyawan. Penting nya dalam
meningktkan kualitas dari gaya kepemiman untuk
selanjutnya dan displin kerja adalah sebagai peran
penting dalam sebuah organisasi.

PENDAHULUAN

Gaya kepemimpinan sangat penting dalam sebauh organisasi oleh karena itu kepemimpinan
tranformasional perlu untuk meningkatkan tenaga kerja yang lebih banyak lagi (Lépez-Zapata et
al., 2024), didalam kepemimpinan tranformasiona itu secara langsung dapat untuk mempengaruhi
tugas dari kinerja karyawan dimana Dalam perkembangan ekonomi saat ini, terjadi penurunan yang
nyata (LOpez-Zapata et al., 2024). Kepemimpinan transformasional adalah sebuah proses yang
dapat memberikan dampak baik bagi banyak orang, dengan tujuan untuk meningkatkan semangat
dan motivasi dalam kepemimpinan (Hakim & Tobing, 2019; Saharso & Fadilah, 2024), selanjutnya
menurut hal ini, kunci dari kepemimpinan transformasional yang sukses adalah karena
kepemimpinan transformasional merupakan salah satu aspek yang paling inovatif dan kreatif dalam
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organisasi atau bisnis. Dengan memperkuat aspek ini, kepemimpinan transformasional yang sukses
dapat membantu karyawan dalam mengembangkan ide-ide baru dan memberikan layanan baru.
(Al-Shammari & Khalifa, 2019). Dalam kerangka operasional bisnis, Sumber daya manusia adalah
salah satu faktor terpenting yang memiliki kemampuan untuk membantu bisnis meraih tujuannya.
Oleh sebab itu, saat menganalisis SDM, harus dilakukan. Mungkin seefisien mungkin.
Keberhasilan sebuah bisnis tidak hanya tertuju pada kemajuan teknologi dalam menyediakan
produk, tetapi juga dipengaruhi oleh faktor manusia sebagai komponen yang sangat penting
(Muhammadi & Permadi, 2020; Ramadhandhy & Maryati, 2023).

Seiring dengan bertambahnya ukuran perusahaan dan meningkatnya jumlah karyawan yang
bekerja di sana, maka akan semakin besar pula kemungkinan timbulnya masalah, terutama yang
berkaitan dengan sifat manusia (Fadilah et al., 2023). Berbagai tantangan baru dapat muncul
sebagai hasil dari peningkatan kesadaran akan tanggung jawab karyawan (Aminah et al., 2024).

Ketika mengimplementasikan berbagai program, bisnis harus memastikan bahwa setiap
langkah yang diambil secara konsisten efektif dengan meraih tujuan yang telah ditetapkan. Satu
dalam meraih strategi yang dapat dilakukan adalah dengan meningkatkan produktivitas karyawan.
Kinerja sendiri berkaitan erat dengan proses kerja, hasil yang diperoleh, dan efektivitas kerja.
Dalam konteks ini, kinerja dapat diartikan sebagai pencapaian hasil kerja, baik yang bersifat
kualitatif maupun kuantitatif, yang dilakukan oleh seorang pekerja dalam melaksanakan tugas dan
memberikan umpan balik kepadanya.

Selanjutnya kinerja karyawan salah satu hal terpenting yang harus dipertimbangkan oleh
bisnis, hal ini dapat membantu dalam mencapai tujuan. Kinerja karyawan adalah hasil dari sebuah
proses yang sudah melalui proses evaluasi dalam kurun waktu tertentu berdasarkan pengetahuan
dan keterampilan yang telah ditetapkan oleh perusahaan (Ariesni & Asnur, 2021). Selanjutnya
kinerja karyawan memperhatikan beberapa hal yakni kecakapan, pengalaman, kesungguhan, dan
waktu yang mencerminkan dalam hasil kerja yang sudah dicapai seseorang dalam menjalankan
tugas yang diberikan (Diana & Rahmat, 2022). Oleh karena itu, pengukuran kinerja sangat penting
untuk mengetahui apakah seorang karyawan melakukan pekerjaannya dengan baik atau tidak.
Kinerja yang optimal akan memberikan kontribusi positif ternadap keberhasilan perusahaan,
sedangkan kinerja yang kurang optimal dapat menghambat tujuan yang telah ditetapkan
sebelumnya. Pengawasan, pembinaan, dan evaluasi terhadap kinerja karyawan sangat diperlukan
untuk meningkatkan produktivitas. Selain itu, dibutuhkan atasan yang kompeten untuk
membimbing dan memberikan inspirasi kepada karyawan agar produktivitas perusahaan tetap
tinggi (Asri & Moderin, 2024).

Selanjutnya dapat dikatakan bahwa kinerja adalah proses yang digunakan oleh perusahaan
untuk menentukan karyawan yang mampu melaksanakan tugas mereka. Oleh karena itu penelitian
ini sangat penting tidak hanya bagi perusahaan, tetapi juga bagi karyawan yang bekerja, karena
dapat memberikan wawasan yang berharga untuk memperbaiki dan meningkatkan produktivitas
dari hari ke hari. Evaluasi kinerja dilakukan dengan membandingkan hasil kerja karyawan dengan
standar yang telah ditentukan. Jika hasil kerja karyawan berada di bawah atau di atas standar yang
telah ditetapkan, maka hasil kerja karyawan dianggap memuaskan. Sebaliknya, jika hasil kerja
tidak memenuhi standar yang telah ditetapkan, maka karyawan yang bersangkutan dianggap
memiliki hasil kerja di bawah standar atau kurang memuaskan (Negoro & IAKR, 2023).

PT Cemerlang Dwi Perkasa adalah salah satu perusahaan yang bergerak di bidang layanan
produksi bahan baku biji plastik di Kabupaten Pringsewu. Untuk mewujudkan visi dan misinya,
perusahaan ini membutuhkan kinerja karyawan yang optimal dalam memberikan layanan terbaik
kepada pelanggan dan mitra bisnisnya. Sebagai perusahaan yang bergerak di industri bahan baku
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biji plastik, PT Cemerlang Dwi Perkasa menghadapi persaingan yang ketat dari berbagai
perusahaan lain yang menawarkan produk serupa. Beberapa pesaing utama telah memiliki reputasi
kuat di pasar, seperti perusahaan yang dikenal unggul dalam kualitas bahan baku, efisiensi
produksi.

LANDASAN TEORI
Gaya Kepemimpinan

Dalam gaya kepemimpinan transformasional dapat mengacu pada kepemimpinan yang
dapat menginspirasi dan memotivasi para pengikutnya untuk mencapai tujuan yang tidak biasa.
Selanjutnya kepemimpinan ini dapat untuk menunjukkan adanya kesetiaan, kekaguman,
kepercayaan, dan penghormatan terhadap pemimpin (Darmadi et al., 2023b). Selain itu, mereka
termotivasi untuk bekerja lebih keras oleh perspektif yang telah ditetapkan. Kepemimpinan
transformasional adalah jenis kepemimpinan yang menginspirasi para pengikutnya untuk membuat
tujuan pribadi mereka lebih ambisius dan memiliki kapasitas lebih dari yang mereka miliki dalam
membantu orang lain (Abdulrazaq et al., 2020). Pemimpin transformasional tidak hanya
mendorong para peserta untuk menjadi lebih baik, tetapi juga mengembangkan potensi mereka
dalam hal membayar dan menciptakan budaya organisasi yang lebih baik (Novitasari et al., 2022).

Dengan pendekatan ini, seorang pemimpin dapat membawa perubahan yang signifikan
pada individu dan organisasi yang dipimpinnya. Oleh karena itu, dapat dapat dikatakan bahwa
kepemimpinan transformasional membantu para anggota dalam memahami perspektif mereka
sendiri, meningkatkan harga diri mereka, serta menginspirasi dan memotivasi mereka untuk dapat
bekerja lebih efektif untuk mencapai tujuan organisasi (Eshetu, 2020).

Disiplin Kerja

Ketika disiplin karyawan meningkat, begitu pula tingkat kinerja yang dapat dicapai,
menjadikannya fungsi operasional MSDM yang krusial. Selanjutnya bahwa didalam kedisiplinan
yang baik sangat penting bagi organisasi bisnis untuk mencapai hasil terbaik (Fajar et al., 2022).
Didalam disiplin adalah menunjukkan sebuah kemampuan dan kemauan dalam diri seseorang
untuk menaati peraturan yang ditetapkan oleh manajemen institusi untuk memastikan bahwa setiap
karyawan dapat berhasil, baik melalui disiplin diri maupun dengan bimbingan (Dehotman, 2023).

Penting bagi setiap orang untuk memahami dan menghormati peraturan dan tata tertib yang
berlaku di sekitar mereka. Disiplin yang efektif dalam menentukan tingkat tanggung jawab
seseorang terhadap tugas yang diberikan kepadanya (Susanto et al., 2024). Selanjutnya dalam
mematuhi aturan perlunya untuk etika kerja dan stres yang berhubungan dengan pekerjaan, dan
tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat umum. Oleh karena itu, setiap manajer selalu
berupaya untuk memastikan bahwa karyawannya memiliki disiplin yang baik. Seorang manajer
dikatakan efektif dalam kepemimpinannya jika bawahannya berperilaku baik. Sulit untuk
meningkatkan dan memperkuat disiplin yang baik karena ada banyak faktor yang menghambat
(Santoso, 2021).

Motivasi Kerja

Salah satu konsep mendasar dalam manajemen sumber daya manusia yang telah menarik
perhatian besar dari para peneliti dan praktisi bisnis adalah motivasi di tempat kerja. Menurut
teori motivasi, setiap orang memiliki kebutuhan dan keinginan yang mendorong mereka untuk
bekerja keras atau bekerja dengan cara tertentu (Riyanto et al., 2021).

Dalam konteks pekerjaan, motivasi berasal dari faktor internal dan eksternal yang
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membantu orang mencapai tujuan mereka dan memuaskan kebutuhan mereka di tempat kerja.
Sejumlah teori motivasi, seperti Teori Hirarki Kebutuhan, Teori Faktor Kesehatan, dan Teori
Perspektif VVroom, telah digunakan untuk memahami dan menggambarkan faktor-faktor yang
memengaruhi motivasi karyawan di tempat kerja (Geopani, Rochyadi Suherman, et al., 2024).
Kinerja Karyawan Hubungan antara motivasi karyawan dan kinerja telah menjadi topik
penelitian utama dalam literatur tentang motivasi manusia (Elvina & Chao, 2019). Secara umum,
penelitian menunjukkan bahwa tingkat karyawan yang tinggi untuk bekerja berkorelasi positif
dengan tingkat kinerja karyawan yang tinggi (Ratnawati et al., 2020). Namun, sejumlah faktor
kontekstual, seperti budaya organisasi dan karakteristik pribadi, dapat mempengaruhi kompleksitas
hubungan antara kedua variabel ini (Tamam & Sopiah, 2022).

Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan adalah hasil yang dihasilkan dari suatu fungsi pekerjaan tertentu atau
serangkaian kegiatan yang berkaitan dengan pekerjaan selama periode waktu tertentu. Hal ini
menunjukkan kualitas dan kuantitas pekerjaan yang dilakukan sebagai hasil dari tugas-tugas yang
dapat dinilai dan dievaluasi, di mana kinerja karyawan merupakan yang ditugaskan oleh setiap
kepribadian dalam rangka meraih tujuan organisasi (Vuong & Nguyen, 2022).

Kemampuan karyawan untuk memenuhi target kerja dikenal sebagai kinerja karyawan.
Artinya, jika target kerja dapat dipenuhi secara tepat waktu atau tanpa membuang waktu, maka
hasilnya akan sesuai dengan etika atau nilai-nilai perusahaan. Dengan demikian, pekerjaan seorang
karyawan dapat memberikan kontribusi kepada perusahaan (Atatsi et al., 2019).

METODE PENELITIAN

Penelitian ini bersifat kuantitatif dan memiliki potensi untuk menyelidiki populasi dan
sampel. Pengambilan sampel dengan teknik kuesioner dan disebarkan dengan keseluruhan
populasi yang ada, dan penelitian ini dilakukan dengan seratus responden di PT Cemerlang Dwi
Perkasa. Metode analisis data menggunakan analisis jalur berganda, uji hipotesis menggunakan
uji t dan F, dan kuesioner digunakan untuk menganalisis data setelah terkumpul dengan
menggunakan instrumen yang dilakukan uji validitas dan reliabilitas.

" Gaya Kepemimpinan ™
( .
. Transformasional X1 S

{/ Disiplin Kerja X2 Y

Gambar 1. Kerangka Berpikir

HASIL DAN PEMBAHASAN

Dalam uji validitas, nilai rtabel dibandingkan dengan rhitung. dengan menggunakan nilai
rtabel.Uji validitas dievaluasi dengan menggunakan metode komputerisasi SPSS versi 27. Proses
validasi dapat dilakukan dengan tingkat signifikansi 5% berdasarkan kriteria sebagai berikut:
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Tabel 1. Descriptive Statistics

No | Variabel/Indikator | rHitung | rTabel | Keterangan
Gaya Kepemimpinan
Tranformasional

GKTI 0,544 | 0,195 Valid

1 GKT2 0,793 | 0,195 Valid
GKT3 0,847 | 0,195 Valid

GKT4 0,640 | 0,195 Valid

GKT5 0,720 | 0,195 Valid

GKT6 0,733 ] 0,195 Valid

Disiplin Kerja

Dkl 0,848 0,195 Valid

) Dk2 0,739 | 0,195 Valid
Dk3 0,623 | 0,195 Valid

Dk4 0,773 | 0,195 Valid

Dk5S 0,792 | 0,195 Valid

Dké6 0,854 | 0,195 Valid

Motivasi Kerja

MK1 0,808 | 0,195 Valid

3 MK2 0,736 | 0,195 Valid
MK3 0,814 | 0,195 Valid

MK4 0,708 | 0,195 Valid

MKS5 0,854 | 0,195 Valid

MK6 0,853 | 0,195 Valid

Kinerja Karyawan

KK1 0,896 | 0,195 Valid

4 KK2 0,836 | 0,195 Valid
KK3 0,843 | 0,195 Valid

KK4 0,780 | 0,195 Valid

KKS5 0,858 | 0,195 Valid

KK6 0,787 ] 0,195 Valid

Sumber: Olah Data SPSS 2025

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat bahwa hasil menunjukkan bahwa r hitung > r tabel
untuk semua variabel yang berhubungan dengan pekerjaan karyawan, seperti Gaya Kepemimpinan
Transformasional, Disiplin Kerja, dan Motivasi Kerja. Oleh karena itu, dapat dikatakan bahwa
semua pertanyaan adalah valid.

Tabel 2. Reabilitas

Variabel Cronbach'sAlpha  Keterangan
Gaya Kepemimpinan Transformasional 0,866 Reliabel
Displin Kerja 0,875 Reliabel
Motivasi Kerja 0,830 Reliabel
Kinerja Karyawan 0,865 Reliabel

Sumber: Olah Data SPSS 2025

Hasil uji reliabilitas ini menunjukkan bahwa setiap variabel memiliki nilai Cronbach's
Alpha lebih besar atau sama dengan 0,6. Koefisien Cronbach's Alpha yang diperoleh dari seluruh
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uji variabel-variabel tersebut di atas dapat diinterpretasikan sudah reliabel, dan reliabel dapat

diartikan sebagai suatu instrumen yang digunakan sebagai alat penelitian dan dikatakan dapat
dipercaya untuk digunakan secara luas.

Tabel 3. Multikolinearitas

Variabel Independen Nilai Tolerance VIF Keterangan
Gaya Kepemimpinan Tranformasional 0,431 2,323 Tidak terjadi multikolinearitas
Disipilin Kerja 0,396 2,527 Tidak terjadi multikolinearitas
Motivasi Kerja 0,402 2,486 Tidak terjadi multikolinearitas

Sumber: Olah Data SPSS 2025

Hasil perbandingan nilai tolerance antar variabel bebas menunjukkan bahwa variabel bebas
memiliki nilai tolerance lebih besar dari 0 dan 10 serta Variance Inflation Factors (VIF) lebih kecil
dari 10. Hasil tersebut menunjukkan bahwa tidak ada korelasi antar variabel independen. Karena
tidak terjadi multikolinieritas pada model regresi, maka model dapat digunakan dan dapat
melanjutkan ke tahap penelitian selanjutnya karena sudah menghilangkan asumsi multikolinieritas.

Tabel 4. Regresi Linier Berganda
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients

Model B Std. Error Beta t  Sig.
1 (Constant) 5.855 2.473 2.368 .020
Gaya Kepemimpinan Transformasional — .154 .099 .149 1.548 .125
Disiplin Kerja .041 144 .029 286 776
Motivasi Kerja .626 .096 .649 6.506 .000

Sumber: Olah Data SPSS 2025

Model analisis yang digunakan adalah analisis regresi linier, analisis ini digunakan untuk
mengatahui pengaruh antar variabel (X1) gaya kepemimpinan transformasional, (X2) disiplin,
(X3) motivasi kerja terhadap Kinerja karyawan. Analisis ini merupakan pengaruh dari variabel
independen yang lebih dari satu terhadap variabel dependen. Berikut adalah persamaan regresi
linier berganda:

Y =a+blX1+hb2X2+hb3X3+e

Hasil persamaan regresi linier berganda diatas maka diperoleh hubungan masing-masing
variabel independen yaitu Gaya Kepemimpinan Transformasional, Displin Kerja, Motivasi Kerja,
terhadap Kinerja karyawan dapat dijelaskan sebagai berikut.

1. Hasil dari garis regresi berganda tersebut memiliki konstanta («) sebesar 5,855. Hal ini
dapat ditunjukkan bahwa jika variabel Gaya Kepemimpnan Transformasional, Display
Kerja, dan Motivasi Kerja memiliki nilai 0, maka kinerja karyawan (Nilai konstanta Y)
sebesar 5,855.

2. Nilai koefisien determinasi untuk variabel Gaya Kepemimpinan Tranformasional adalah
sebesar 0,154. Dari hal tersebut dapat disimpulkan bahwa Gaya Kepemimpinan
Tranformasional memiliki pengaruh positif terhadap prestasi kerja karyawan, yang dapat
meningkatkan prestasi kerja karyawan sebesar kurang lebih 0,154.

3. Nilai koefisien determinasi untuk variabel Disiplin Kerja adalah sebesar 0,041. Hal ini
dapat disimpulkan bahwa jika Disiplin Kerja berdampak positif terhadap Kinerja Karyawan
maka dapat meningkatkan Kinerja Karyawan sekitar 0,041.
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4. Nilai koefisien determinasi untuk variabel Motivasi Kerja adalah sebesar 0,626.
Berdasarkan nilai tersebut, motivasi kerja karyawan memiliki pengaruh positif terhadap
produktivitas karyawan, yaitu dapat meningkatkan produktivitas karyawan sebesar 0,626.

Pembahasan
Pengaruh Gaya Kepemimpinan Tranformasional terhadap Kinerja Karyawan.

Gaya kepemimpinan memiliki nilai t hitung sebesar 1,138 dengan taraf signifikan
0.125>0.05, menandakan bahwa gaya kepemimpinan Transformasional mempunyai pengaruh
positif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Gaya kepemimpinan transformasional
sering dipandang sebagai strategi yang efektif untuk meningkatkan produktivitas karyawan.
Namun, beberapa penelitian menunjukkan bahwa meskipun dampaknya positif, namun tidak
signifikan secara statistik dalam kaitannya dengan kebiasaan kerja karyawan (Pradnyaswari &
Sriathi, 2021). Kepemimpinan transformasional adalah jenis kepemimpinan yang berfokus pada
pemberian motivasi dan visi yang dibutuhkan karyawan untuk mencapai tujuan bersama dan
mengembangkan potensi mereka dengan cara yang halus. Gaya kepemimpinan sering dikaitkan
dengan banyak indikator positif yang berkaitan dengan kinerja karyawan. Namun, efek positif
tetapi tidak signifikan terhadap pekerjaan karyawan dapat disebabkan oleh sejumlah faktor, seperti
konteks organisasi yang berbeda, kesediaan karyawan untuk beradaptasi dengan perubahan, dan
faktor negatif lainnya termasuk lingkungan kerja dan kompensasi (Yohana et al., 2024). Dalam hal
ini membuktikan bahwa meskipun gaya kepemimpinan ini dapat meningkatkan motivasi dan
kebanggaan kerja, efek langsungnya terhadap kinerja mungkin tidak selalu terlihat tanpa adanya
faktor lainnya (Herawati et al., 2024; Yohana et al., 2024).

Selain itu, implementasi yang tidak konsisten atau tidak tepat juga dapat mengakibatkan
kinerja karyawan tidak optimal. Oleh karena itu, meskipun kepemimpinan transformasional
memiliki potensi untuk meningkatkan kinerja karyawan, hasilnya dapat bervariasi tergantung pada
sejumlah faktor yang mempengaruhi konteks organisasi dan individualitas karyawan. Sangat
penting bagi para pemimpin untuk memperhatikan faktor-faktor ini agar dapat menerapkan
kepemimpinan transformasional secara efektif dan mencapai hasil yang diinginkan (Lango et al.,
2024)(Darmadi et al., 2023a).

Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Disiplin Kerja menunujukan nilai t hitung sebesar 0.286 dengan taraf signifikan 0. 776 >
0.05, menandakan bahwa Disiplin Kerja mempunyai pengaruh positif dan tidak signifikan terhadap
kinerja karyawan. Salah satu faktor penting yang mempengaruhi kinerja karyawan di setiap
organisasi adalah disiplin kerja. Disiplin kerja mencakup aspek-aspek seperti ketaatan pada
peraturan, ketepatan waktu, dan kemauan untuk melakukan tugas. Pengaruh positif dari disiplin
kerja terhadap kebiasaan kerja karyawan dapat ditunjukkan dalam peningkatan produktivitas,
efisiensi, dan kualitas kerja. Karyawan dengan tingkat disiplin kerja secara konsisten lebih
konsisten dalam menangani tugas-tugas, mengurangi stres, dan mematuhi standar yang tinggi
untuk pekerjaan mereka.

Namun, meskipun disiplin kerja memiliki efek positif, efek yang tidak signifikan terhadap
produktivitas karyawan dapat disebabkan oleh faktor-faktor lain yang sebenarnya mempengaruhi
produktivitas(Ariyanti et al., 2024). Salah satu faktor yang mungkin berkontribusi pada kurangnya
pengaruh disiplin kerja yang signifikan terhadap kinerja karyawan adalah adanya variabel lain yang
lebih penting dalam menentukan kinerja. Faktor-faktor seperti motivasi intrinsik, lingkungan kerja,
keterampilan, dan kepemimpinan, semuanya memainkan peran penting dalam mempengaruhi
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kebiasaan kerja karyawan. Jika faktor-faktor ini tidak membaik, maka disiplin kerja yang baik
mungkin tidak cukup untuk meningkatkan produktivitas secara signifikan. Selain itu, ada
kemungkinan bahwa evaluasi kinerja tidak selalu mencerminkan kontribusi disiplin kerja karena
kinerja karyawan sering dievaluasi berdasarkan hasil akhir dari proses. Oleh karena itu, meskipun
disiplin kerja itu penting, kebiasaan kerja karyawan dapat bervariasi tergantung pada situasi dan
faktor-faktor lain yang ada di dalam organisasi. (Sari & Tukirin, 2023). Hal ini menunjukkan bahwa
meskipun disiplin kerja memiliki pengaruh positif, pengaruhnya mungkin tidak signifikan jika
dibandingkan dengan faktor lain yang lebih dominan. Oleh karena itu, penting untuk
mempertimbangkan berbagai faktor yang mempengaruhi kinerja. karyawan secara holistik untuk
mendapatkan gambaran yang lebih lengkap (Aulia & Resawati, 2023).

Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil uji hipotesis untuk Motivasi Kerja menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan t-hitung sebesar 6,506 dan tingkat signifikansi
sebesar 0,00 < 0,05. Motivasi di tempat kerja adalah salah satu faktor kunci yang mempengaruhi
produktivitas karyawan di organisasi mana pun. Motivasi yang kuat membuat karyawan lebih
fokus, produktif, dan mau bekerja keras dalam tugas-tugas mereka. Ketika karyawan termotivasi,
mereka secara konsisten menunjukkan inisiatif, kreativitas, dan komitmen yang lebih besar
terhadap pekerjaan mereka. Hal ini berkontribusi pada peningkatan produktivitas dan efektivitas
di tempat kerja, yang pada akhirnya berdampak positif dan signifikan pada produktivitas individu
atau tim. Motivasi di tempat kerja juga dapat meningkatkan loyalitas dan etos kerja karyawan,
yang penting bagi keberhasilan suatu organisasi (Aulia & Resawati, 2023; Chintalapti, 2021;
Fahriana & Sopiah, 2022; Geopani, Suherman, et al., 2024).

Selain itu, motivasi kerja tidak hanya berdampak pada setiap aktivitas individu, tetapi juga
berkontribusi dengan pencapaian tujuan organisasi (Fahriana & Sopiah, 2022). Dengan
memberikan arahan yang terorganisir dan efisien, karyawan dapat mencapai kinerja yang optimal.
Penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap
kinerja karyawan, baik secara parsial maupun simultan, dengan nilai koefisien determinasi yang
menunjukkan hubungan yang kuat antara motivasi dan kinerja (Anggraini, 2024; Hermawati et al.,
2024). Penelitian juga menyoroti pentingnya lingkungan kerja yang mendukung untuk
memaksimalkan pengaruh motivasi terhadap kinerja (Ikhsan et al., 2024). Oleh sebab itu, motivasi
kerja yang kuat dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih positif dan kooperatif. Karyawan
yang termotivasi akan lebih proaktif dalam memperkuat etos kerja mereka, berbagi ide, dan
membantu tim mencapai tujuannya. Hal ini dapat menghasilkan peningkatan kerja sama tim di
antara karyawan dan hasil kerja yang lebih baik secara komprehensif. Manajemen yang efektif
yang meningkatkan motivasi karyawan, seperti memberikan dorongan, dukungan, dan kesempatan
untuk pertumbuhan profesional, dapat memperkuat efek positif ini. Sebab itu, sangat penting bagi
organisasi untuk memahami dan mendukung motivasi karyawan agar mereka dapat mencapai hasil
kerja yang optimal dan produktif (Aulia & Resawati, 2023).

KESIMPULAN

Gaya Kepemimpinan Transformasional Meskipun memiliki dampak positif, gaya
kepemimpinan transformasional tidak memiliki pengaruh yang nyata terhadap kinerja karyawan.
Hal ini mengindikasikan bahwa meskipun gaya kepemimpinan ini memiliki dampak positif, namun
tidak cukup kuat untuk meningkatkan produktivitas kerja karyawan secara signifikan di PT.
Cemerlang Dwi Perkasa. Disiplin Kerja Disiplin kerja juga berpengaruh positif terhadap kinerja
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karyawan, namun tidak signifikan secara statistik. Hal ini berarti meskipun disiplin kerja dapat
membantu meningkatkan produktivitas, namun tidak terlalu signifikan dalam menciptakan
perbedaan yang mempengaruhi kinerja karyawan. Motivasi Kerja, Motivasi kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini mengindikasikan bahwa motivasi kerja
merupakan faktor penting yang dapat meningkatkan produktivitas kerja karyawan secara signifikan
di PT. Cemerlang Dwi Perkasa, sehingga menjadi komponen utama dalam strategi peningkatan
produktivitas.
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