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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia (SDM) merupakan faktor terpenting dalam usaha pencapaian
keberhasilan organisasi. Tantangan utama yang dihadapi oleh organisasi pada masa sekarang ini dan
untuk masa yang akan datang adalah bagaimana mempersiapkan SDM yang berkualitas, inovatif dan
mempunyai kreatifitas tinggi. Mangkunegara (2013), kinerja dapat didefinisikan sebagai hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksankan
tugasnya sesuai dengan tangung jawab yang diberikan kepadanya. Faktor-faktor yang dapat digunakan
untuk meningkatkan kinerja karyawan diantaranya : kepemimpinan, motivasi kerja, disiplin kerja dan
lingkungan kerja.

Kepemimpinan merupakan kegiatan mempengaruhi perilaku seseorang, baik perorangan dan
kelompok. Sumber daya yang kompeten namun tidak dikelola oleh pemimpin yang baik maka tidak
akan memperoleh tujuan yang telah direncanakan. Oleh karena itu peranan pemimpin dalam suatu
organisasi atau perusahaan sangatlah penting dan berpengaruh terhadap suatu hasil kerja.
Kepemimpinan juga mempengaruhi kinerja karyawan (Hapid & Sunarwan, 2014; Masrukhin & Waridin,
2006; Muizu.2014; Oposma et al, 2013; Sasmita, 2015; Rumondor et al, 2016; Septiana et al, 2018;
Sugiyatmi et al, 2016; Tampi, 2014; Triyanto et al.2016; Utomo, 2014)

Faktor lain yang mempengaruhi kinerja adalah motivasi. Masrukin & Waridin (2006)
menyatakan bahwa motivasi merupakan faktor psikologis yang menunjukkan minat individu terhadap
pekerjaan, rasa puas dan ikut bertanggung jawab terhadap aktivitas atau pekerjaan yang dilakukan.
Adapun peneltian terdahulu yang menyatakan bahwa motivasi mampu mempengaruhi kinerja, yaitu : Ali
et al, (2012); Asim (2013); Boe (2014); Utomo (2014); Damayanti (2016); Dewi & Wibawa (2016);
Hapid & Sunarwan (2014); Hidayat & Taufiq (2012); Jayaweera (2015); Murti & Srimulyani (2013);
Noviansyah & Zunaidah (2011).

Selain itu, ada juga faktor lain yang mempengaruhi kinerja yaitu disiplin. Dalam menghasilkan
kinerja yang optimal dibutuhkan disiplin kerja agar tujuan organisasi dapat tercapai. Menurut Sidanti
(2015) menyatakan bahwa disiplin kerja merupakan sikap yang sangat diperlukan dan mendapat
perhatian dalam setiap pekerjaan yang dilakukan oleh setiap orang dalam usaha untuk meningkatkan
kinerja guna mencapai tujuan organisasi. Hasil penelitian terdahulu menyatakan bahwa disiplin kerja
mempengaruhi kinerja karyawan, yaitu dari : Feel eg al (2018); Hapid & Sunarwan (2014); Hidayat &
Taufiq (2012); Lusiana (2018); Mailiana (2016); Pramadita et al (2015); Rifa'i & Sasmita (2015);
Rumondor et al (2016); Sidanti (2015); Syardiansah & Utami (2019); Utomo (2014).

Ternyata kinerja juga dipengaruhi oleh lingkungan kerja (Budianto & Katini (2015); Damayanti
(2016); Feel et al (2018); Hidayat & Taufiq (2012); Jayaweera (2015); Lestary & Harmon (2017);
Lusiana (2018); Pramadita et al (2015); Putra et al (2012); Sidanti (2015); Sugiyatmi et al (2016);
Syardiansah & Utami (2019); Tampi (2014); Utomo (2014); Sunyotu (2012) menyatakan bahwa
lingkungan kerja merupakan faktor penting dan berpengaruh terhadap karyawan dalam melakukan
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pekerjaannya..Lingkungan kerja yang menyenangkan, seperti kondisi pabrik dan sekitar pabrik yang
bersih, penerangan yang memadai, ventilasi yang cukup, suara bising yang tidak mengganggu,
hubungan antar karyawan yang harmonis, dan kepemimpinan yang baik akan menimbulkan perasaaan
puas pada karyawan, dan dapat menimbulkan rasa nyaman sehingga kinerja karyawan meningkat.

PT. Wingtech Technology Indonesia merupakan perusahaan yang bergerak di bidang
manufaktur / perakitan ponsel dengan merek Samsung. Di bagian perakitan pada divisi produksi
sangatlah penting, diperlukan seorang pemimpin untuk mengatur alur jalannya proses produksi yang
baik. Selain itu perusahaan juga harus memperhatikan penerapan kepemimpinan dalam perusahaan.
Kepemimpinan merupakan kegiatan mempengaruhi perilaku seseorang, baik perorangan dan
kelompok. Seorang pemimpin wajib mempunyai kemampuan membina kerjasama dengan bawahan.
Permasalahan lain yang dirasakan oleh karyawan adalah kurangnya motivasi yang diberikan atasan,
karyawan merasa tidak puas dengan penghasilan yang mereka terima sehingga mereka mencari
pekerjaan sampingan untuk memenuhi kebutuhan hidupnya, dan jam kerja yang terlalu panjang
membuat para karyawan merasa jenuh sehingga menurunnya kinerja.

PT. Wingtech Technology Indonesia juga mempunyai prosedur-prosedur kerja yang harus
dilaksanakan oleh karyawan baik itu karyawan baru maupun karyawan yang sudah lama (tetap). Dalam
prosedur-prosedur kerja tersebut bertujuan agar semua karyawan dapat mentaati dan mendisiplinkan
diri. Tidak semua karyawan yang mengikuti semua prosedur-prosedur yang telah ada. Kendala
karyawan tidak sesuai dengan prosedur kerja, seperti tidak memakai APD (alat pelindung diri) diarea
kerja sehingga mengakibatkan proses produksi terganggu sehingga target produksi tidak tercapai.

Tabel 0. Data Produksi PT. Wingtech Technology Indonesia

Target produksi per Total

Bulan bulan (unit) produksi aktual (unit) Selisih (unit) Keterangan
Agustus 2019 126000 124500 1500 Tidak tercapai
September 168000 160300 7700 Tidak tercapai
Oktober 200000 200000 0 Tercapai
November 250500 250200 300 Tidak tercapai
Desember 110600 100600 2000 Tidak tercapai
Januari 2020 92400 92000 400 Tidak tercapai
Februari 92400 92400 0 Tercapai
Maret 150200 148800 1400 Tidak tercapai
April 150200 149500 700 Tidak tercapai
Mei 132520 132520 0 Tercapai

Sumber : Data primer yang diolah 2020

Tabel di atas menunjukkan hasil tidak tercapainya target produksi bulan Agustus 2019 — Mei 2020.
Disamping itu, hasil produksi yang dihasilkan juga masih jauh dari harapan. Hal ini mengindikasikan
kinerja karyawan bagian produksi PT. Wingtech Technology Indonesia kurang maksimal. Tujuan
penelitian untuk menguji secara empiris pengaruh kepemimpinan, motivasi kerja, disiplin kerja dan
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan bagian produksi PT. Wingtech Technology Indonesia.
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TINJAUAN TEORI
TEORI KINERJA KARYAWAN

Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu
organisasi baik secara kuantitatif, sesuai dengan kewenangan dan tugas tanggung jawab masing-
masing, dalam upaya mencapai tujuan organisasi yang bersangkutan secara legal,tidak melanggar
hukum dan sesuai dengan moral atau etika. Kinerja karyawan yang tinggi dapat terwujud jika semua
elemen yang ada dalam organisasi terintegrasi dengan baik, serta mampu menjalankan peranannya
masing-masing (Muizi, 2014) .

TEORI KEPEMIMPINAN

Menurut Anogara (2013) kepemimpinan sebagai kemampuan seseorang untuk dapat
mempengaruhi orang lain, melalui komunikasi baik secara langsung maupun tidak langsung dengan
maksud untuk menggerakkan orang-orang tersebut agar dengan penuh pengertian, kesadaran dan
senang hati bersedia mengikuti kehendak-kehendak pemimpin itu. Kepemimpinan yang dimaksud
sebagai kemampuan seseorang atau pemimpin, untuk mempengaruhi perilaku oraang lain menurut
keinginan — keinginannya dalam suatu keadaan tertentu. Berdasarkan uraian di atas, nampak bahwa
terkait dengan peningkatan kinerja karyawan, peranan kepemimpinan merupakan hal yang tidak dapat
dipisahkan. Untuk mengantisipasi hal ini dalam rangka pencapaian tujuan organisasi, berbagai strategi
yang tepat sangat dibutuhkan untuk mewujudkan pemimpin yang efektif, yang memiliki kompetensi,
komitmen, dan integritas. Kemampuan mempengaruhi ini akan sangat besar dampaknya terhadap
organisasi, karena menunjukan bahwa pemimpin dapat menjalankan perannya dalam menggerakkan,
mengarahkan, dan mengkordinasikan berbagai faktor lainnya dalam organisasi dalam rangka
meningkatkan kinerja organisasi.

TEORI MOTIVASI KERJA

Masrukin dan Waaridin (2006) menyatakan bahwa motivasi merupakan faktor psikologis yang
menunjukkan minat individu terhadap pekerjaan, rasa puas dan ikut bertanggung jawab terhadap
aktivitas atau pekerjaan yang dilakukan. Motivasi kerja terbentuk dari sikap individu dalam menghadapi
situasi kerja dalam organisasi (Oposma et al (2013) . Oleh karena itu dapat dikatakan bahwa motivasi
dapat berarti suatu kondisi yang mendorong atau menjadi sebab seseorang melakukan suatu
perbuatan atu kegiatan yang berlangsung secara sadar. Pemahaman dalam motivasi ini merupakan hal
penting, yang menjadi tanggung jawab dari pemimpin, karena untuk memotivasi karyawan dalam
organisasi yang dinamis bukanlah hal yang mudah, mengingat teori-teori motivasi yang digunakan
banyak yang bersifat statis.

TEORI DISIPLIN KERJA

Siagian (2015), disiplin kerja merupakan tindakan manajemen untuk mendukung para anggota
organisasi-organisasi untuk menentukan tuntutan berbagai ketentuan tersebut. Penelitian yang
menyatakan disiplin kerja mempengaruhi kinerja karyawan telah dilakukan oleh : Feel eg al (2018);
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Hapid & Sunarwan (2014); Hidayat & Taufiq (2012); Lusiana (2018); Mailiana (2016); Pramadita et al
(2015); Rifa'i & Sasmita (2015); Rumondor et al (2016); Sidanti (2015); Syardiansah & Utami (2019);
Utomo (2014)

TEORI LINGKUNGAN KERJA

Lingkungan kerja yang konduktif yang diciptakan oleh pegawai dan instansi akan mendorong
efektivitas dari instansi tersebut didalam menjalankan roda organisasinya serta akan menimbulkan
semangat dan gairah kerja yang tinggi karena adanya lingkungan kerja yang biak dan menyenangkan.
lingkungan kerja merupakan suatu alat ukur yang akan berpengaruh terhadap kinerja pegawai jika
lingkungan kerja yang ada pada instansi itu baik. Lingkungan kerja yang menyenangkan bagi pegawai
melalui peningkatan hubungan yang harmonis dengan atasan, rekan kerja, maupun bawahan, serta
didukung oleh sarana dan prasarana yang memadai yang ada di tempat kerja akan membawa dampak
yang positif bagi pegawali, sehingga kinerja pegawai dapat meningkat (Budianto dan Katini, 2015) .

Hubungan logis antar Variabel Penelitian dan Perumusan Hipotesis

Hubungan Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan

Kepemimpinan merupakan suatu proses yang dimiliki oleh seorang pemimpin dalam
mempengaruhi sikap, perilaku dan nilai — nilai orang lain. Kepemimpinan yang baik akan mendorong
atau memberi motivasi kepada organisasi untuk lebih hidup dalam bekerja dan mampu memberikan
penghargaan kepada bawahannya, sehingga mereka merasa bermanfaat, sehingga mereka akan
bekerja dengan loyalitas yang tinggi. Kepemimpinan mempunyai pengaruh yang besar dalam
meningkatkan kinerja karyawan, sebab pimpinan merupakan panutan dan teladan bagi bawahan.
Dengan demikian bila dalam suatu organisasi ingin memiliki kinerja yang tinggi maka diperlukan
pemimpin yang mampu menggerakkan para bawahan, sehingga mereka akan terpacu untuk melakukan
pekerjaan dengan arah dan kinerja yang tinggi. Dengan adanya perintah yang diberikan oleh pimpinan,
bawahan lebih terarah dalam melaksanakan sebuah pekerjaan, bawahan lebih tahu standar- standar
apa yang telah ditetapkan pimpinan dalam pelaksanaan pekerjaan sehingga diharapkan kinerja
bawahan baik dan tujuan yang telah ditetapkan perusahaan dapat tercapai. Penelitian Utomo (2014)
menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan dan Dosen. Selain
itu, Hapid & Sunarwan (2014); Masrukhin & Waridin (2006); Muizu (2014); Oposma et al (2013);
Sasmita (2015); Rumondor et al (2016); Septiana et al (2018); Sugiyatmi et al (2016); Tampi (2014);
Triyanto et al.(2016), hasil penelitiannya juga menyatakan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif
dan nyata terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan uraian tersebut, maka dapat dibuat hipotesis :

H1 : Kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan

Hubungan Motivasi Kerja tehadap Kinerja Karyawan

Motivasi merupakan sebuah keahlian dalam mengarahkan karyawan pada tujuan organisasi
agar mau bekerja dan berusaha sehingga keinginan para karyawan dan tujuan organisasi dapat
tercapai. Motivasi seseorang melakukan suatu pekerjaan karena adanya suatu kebutuhan hidup yang
harus dipenuhi. Kebutuhan ini dapat berupa kebutuhan ekonomis yaitu untuk memperoleh uang.
Dengan segala kebutuhan tersebut, seseorang dituntut untuk lebih giat dan aktif dalam bekerja, untuk
mencapai hal ini diperlukan adanya motivasi dalam melakukan pekerjaan, karena dapat mendorong
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seseorang bekerja dan selalu berkeinginan untuk melanjutkan usahanya. Apabila motivasi dari masing-
masing individu karyawan tinggi, akan menimbulkan semangat kerja yang tinggi pula, yang pada
akhirnya akan memberikan kontribusi berupa kinerja yang baik. oposma et al (2013), kinerja karyawan
dapat ditingkatkan dengan cara memberikan motivasi secara langsung dan secara tidak langsung
terhadap karyawan tersebut. Penelitian Sidanti (2015) menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan di Sekretriat DPRD Kabupaten Madiun. Terdapat pengaruh yang
positif dan signifikan antara motivasi terhadap kinerja karyawan (Ali et al, (2012); Asim (2013); Boe
(2014); Utomo (2014); Damayanti (2016); Dewi & Wibawa (2016); Hapid & Sunarwan (2014); Hidayat
& Taufiq (2012); Jayaweera (2015); Murti & Srimulyani (2013); Noviansyah & Zunaidah (2011).
Berdasarkan uraian tersebut, maka dapat dibuat hipotesis :

H2: Motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan

Hubungan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Disiplin kerja merupakan sarana untuk melatih kepribadian karyawan supaya senantiasa
menunjukkan kinerja yang baik, dalam hal sikap, perilaku dan pola kehidupan yang baik. Disiplin kerja
harus dimiliki setiap karyawan dan harus dibudidayakan di kalangan karyawan agar bisa mendukung
tercapainya tujuan organisasi karena wujud dari kepatuhan terhadap aturan kerja dan juga sebagai
tanggung jawab diri terhadap perusahaan. Pelaksanaan disiplin kerja dengan dilandasi kesadaran dan
keinsafan agar terciptanya suatu kondisi yang harmonis antara keinginan dan kenyataan. Untuk
menciptakan kondisi yang harmonis tersebut terlebih dahulu harus diwujudkan keselarasan kewajiban
dan hak karyawan. Penelitian Lusiana (2016) yang menunjukkan bahwa terdapat pengaruh disiplin
kerja secara parsial terhadap kinerja karyawan pada PT. Tanjung Selatan Makmur Jaya Kalimantan
Selatan. Adapun penelitian lain yang juga menyatakan bahwa disipilin kerja berpengaruh terhadap
kinerja karyawan, adalah : Feel eg al (2018); Hapid & Sunarwan (2014); Hidayat & Taufiq (2012);
Mailiana (2016); Pramadita et al (2015); Rifa'i & Sasmita (2015); Rumondor et al (2016); Sidanti (2015);
Syardiansah & Utami (2019); Utomo (2014)

Berdasarkan uraian tersebut, maka dibuat hipotesis :
H3: Disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan

Hubungan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar para pekerja yang dapat
mempengaruhi dirinya dalam menyelesaikan pekerjaanya. Misalnya kebersihan area kerja, penerangan
yang memadai, musik, serta fasilitas-fasilitas yang dapat menunjang pekerjaan para pekerja. Secara
garis besar lingkungan kerja dibedakan mendadi dua yaitu lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja
non fisik. Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik terhadap disekitar tempat kerja
mempengaruhi karyawan baik secara langsung maupun tidak langsung, sedangkan non fisik adalah
segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan
tugas-tugas yang dibebankan. Lingkungan kerja yang nyaman akan memberikan rasa puas dan
mendorong semangat kerja karyawan. Lingkungan kerja yang kurang mendapatkan perhatian akan
membawa dampak negatif dan menurunkan semangat kerja terhadap kinerja karyawannya. Penelitian
Utomo (2014) menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan dan
Dosen STMIK Duta Bangsa Surakarta. Selain itu penelitian Budianto dan Katini (2015) menyatakan
lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai pada PT Perusahaan Gas Negara (Persero) Tbk SBU
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Distribusi Wilayah | Jakarta. Penelitian lainpun juga menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh
terhadap kinerja karyawan, yaitu : Damayanti (2016); Feel et al (2018); Hidayat & Taufiq (2012);
Jayaweera (2015); Lestary & Harmon (2017); Lusiana (2018); Pramadita et al (2015); Putra et al
(2012); Sidanti (2015); Sugiyatmi et al (2016); Syardiansah & Utami (2019); Tampi (2014); Berdasarkan
uraian tersebut, maka dapat dibuat hipotesis :

H4 : Lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Kerangka Pemikiran Teoritis

Kepemimpinan
(X1)

H1

Motivasi Kerja
(X2) H2

Kinerja
Karyawan (Y)

H3

Disiplin Kerja
(X3)

H4

Lingkungan
Kerja (X4)

Gambar 1. Model Penelitian

METODE PENELITIAN
Sumber Data

Penelitian ini bersumber dari data karyawan bagian produksi PT. Wingtech Technology
Indonesia. Dalam penelitian ini menggunakan jenis data yaitu data primer.

Populasi Dan Sampel

Populasi penelitian adalah seluruh karyawan bagian produksi berjumlah 450 karyawan. Teknik
pengambilan sampel menggunakan purposive sampling sehingga sampel penelitian sebanyak 82
responden.

Uji Validitas
Seluruh instrument dari kuesioner diujikan. Kriteria penilaian uji validitas yaitu r hitung > r tabel,
maka item kuesioner valid.

Nurul Afifah, et. al KR!



Indonesian Educational Administration and Leadership Journal (IDEAL)
Vol. 02, No. 02 (2020), Hal. 107 — 122

Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas menggunakan batasan 0,60 yang artinya suatu variabel reliabel jika nilai cronbach
alpha > 0,60.

Uji Normalitas
Untuk menguji data berdistribusi normal atau tidak maka diuji Kolmogorov Smirnov dengan cara
meilihat angka signifikan > 0,05 maka data terdistribusi normal.

Uji Multikolonieritas
Uji multikolonieritas untuk menguiji adanya korelasi antar variabel bebas. Jika VIF < 10 berarti
tidak terjadi multikolonieritas dalam model regresi penelitian.

Uji Heteroskedasitas

Uji heteroskedastisitas menguji apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan varians dari
residual dari satu pengamatan satu ke pengamatan yang lain. Dalam penelitian ini digunakan uji glejser.
Sebagai dasar pengambilan keputusan yaitu jika variabel independen signifikan > 0,05 maka secara
statistik tidak mempengaruhi variabel dependen, maka tidak terjadi heterokedastisitas dalam penelitian.

Teknik Analisis

Regresi Linier Berganda
Y=a+b1X1+b2X2 +b3X3 +b4X4 +e

Dimana :
Y = Kinerja Karyawan X = Kepemimpinan X2 = Motivasi Kerja
X3 = Disiplin Kerja X4 = Lingkungan Kerja a = Koefisien Konstanta

$1,2,3,4= Koefisien Regresi e = Variabel Pengganggu / error

Uji t
Uji t untuk menguji pengaruh variabel dependennya dengan syarat apabila nilai signifikan < 0,05
maka variabel independen berpengaruh terhadap variabel dependen.

Koefisien Determinasi (R?)

Analisis Adjust R Square atau koefisien determinasi untuk mengetahui besar pengaruh variabel
independen dalam menerangkan variasi variabel dependen, dengan syarat nilai koefisien determinasi
antara 0-1.

Uji F
Uji F untuk memprediksi variabel dependen, dengan menggunakan angka probabilitas signifikansi
< 0,05 maka hipotesis terbukti sehingga Hditolak artinya model regresinya tepat.

KV Nurul Afifah, et. al



Indonesian Educational Administration and Leadership Journal (IDEAL)
Vol. 02, No. 02 (2020), Hal. 107 — 122

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Hasil Uji Nomalitas

Berdasarkan output SPSS, hasil regresi memiliki nilai Kolmogorov-Smirnov = 0,200 > 0,05
menandakan data residual pada regresi terdistribusi normal.

Tabel 2. Hasil Uni Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual

N 82
Normal Parametersa® Mean 0,0000000
Std. Deviation 1,54216377
Most Extreme Differences Absolute 0,058
Positive 0,039
Negative -0,058
Test Statistic 0,058
Asymp. Sig. (2-tailed) ,200¢4d

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.

Hasil Uji Multikolieniritas

Tabel 3 menunjukkan variabel kepemimpinan, motivasi kerja, disiplin kerja dan lingkungan kerja
memeliki nilai tolerance (0,484 — 0797) > 0,1 dan nilai VIF (1,254 — 2,006) < 10 maka model regresi
tidak terjadi multikolieniritas.

Tabel 3. Hasil Uji Multikolieniritas

Coefficients?

Collinearity Statistics

Model Tolerance VIF

1 Kepemimpinan 0,484 2,066
Motivasi Kerja 0,797 1,254
Disiplin Kerja 0,575 1,739
Lingkungan Kerja 0,558 1,791

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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Hasil Uji Heteroskedastisitas

Tabel 4 menunjukkan bahwa variabel kepemimpinan, motivasi kerja, disiplin kerja dan lingkungan
kerja memiliki signifikansi (0,113 — 0,948) > dari 0,05 artinya model regresi penelitian ini tidak terjadi
heteroskedastisitas.

Tabel 4. Uji Heteroskedastisitas

Model t Sig.

1 (Constant) 3,178 0,002
Kepemimpinan -1,604 0,113
Motivasi Kerja 0,065 0,948
Disiplin Kerja 0,588 0,559
Lingkungan Kerja -0,773 0,442

Hasil Analisis Regresi Linier Berganda

Tabel 5. Hasil Analisis Regresi Linier Berganda

Standardized Coefficients

Model Beta T Sig.

1 (Constant) -2,965 0,004
Kepemimpinan 0,275 3,381 0,001
Motivasi Kerja 0,199 3,132 0,002
Disiplin Kerja 0,235 3,143 0,002
Lingkungan Kerja 0,391 5,156 0,000

Berdasarkan hasil regresi maka persamaan regresinya adalah :
Y =0,275X1 + 0,199X; + 0,235X; + 0,391X4

Kepemimpnan, motivasi kerja, disiplin kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan
memiliki nilai koefisien yang positif artinya semakin baik persepsi karyawan terhadap kepemimpinan,
motivasi kerja, disiplin kerja dan lingkungan kerja maka kinerja karyawan akan semakin tinggi.

Hasil Uji t

1. Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan
Nilai t hitung. variabel kepemimpinan = 3,381 > 1,991 dengan nilai signifikansi = 0,001 < 0,05,
maka kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
2. Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan
Nilai t hitung variabel motivasi kerja = 3,132 > 1,991 dengan nilai signifikansi = 0,002 < 0,05
maka motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
3. Pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan
Nilai t hitung variabel disiplin kerja = 3,143 > 1,991 dengan nilai signifikansi = 0,002 < 0,05
maka disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
4. Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan
Nilai t hitung variabel lingkungan kerja = 5,156 > 1,991 dengan nilai signifikansi = 0,000 < 0,05
maka lingkugan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
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Hasil Uji F
Tabel 6. Hasil Uji F
ANOVA=
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 586,250 4 146,563 58,583 ,0000
Residual 192,640 77 2,502
Total 778,890 81

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
b. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Motivasi Kerja, Disiplin Kerja, Kepemimpinan

Dari tabel di 6 dapat disimpulkan bahwa nilai signifikansi sebesar 0,000 hal ini menunjukkan
bahwa

Hasil Uji Koefisien Determinasi

Tabel 7. Hasil Uji Koefisien Determinasi

Model Summary®

Std. Error
Adjusted R ofthe
Model R R Square Square Estimate
1 ,8682 0,753 0,740 1,582

a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Motivasi Kerja, Disiplin
Kerja, Kepemimpinan
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Tabel di atas menunjukkan nilai koefisien determinasi (Adjusted R Square) = 0,740 artinya
variabel kepemimpinan, motivasi kerja, disiplin kerja dan lingkungan kerja berpengaruh terhadap
variabel Kinerja Karyawan sebesar 74,0%, sedangkan 26,0% sdipengaruhi variabel lain.

PEMBAHASAN

Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil penguijian hipotesis menunjukkan kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Hal ini dibuktikan hasil uji t dengan nilai t hitung = 3,381 dengan nilai signifikansi =
0,001 < 0,05 dan nilai koefisien = 0,275 berarti ada pengaruh signifikan antara kepemimpinan dengan
kinerja karyawan dan hipotesis pertama diterima. Besarnya kemampuan menjelaskan kinerja karyawan
oleh variabel di atas secara nyata dan signifikan positif menunjukkan bahwa secara tidak langsung,
penerapan pola kepemimpinan yang tepat melalui perannya sebagai inspirational motivation yang
mampu menciptakan visi yang selanjutnya disosialisasikan pada karyawannya dengan didukung oleh
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan merupakan faktor penting dalam menentukan
kesuksesan dan kegagalan pencapaian kinerja karyawan. Penelitian ini mendkung penelitian Septiana
et al (2019) yang menyatakan kepemimpinan berpengaruh positif dan nyata terhadap kinerja
karyawan. Muizu (2014), kepemimpinan berpengaruh positif dan nyata terhadap kinerja karyawan.
Begitu pula penelitian yang dilakukan oleh Hapid & Sunarwan (2014); Masrukhin & Waridin (2006);
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Oposma et al (2013); Sasmita (2015); Rumondor et al (2016); Sugiyatmi et al (2016); Tampi (2014);
Triyanto et al.(2016); Utomo (2014), dari hasil penelitiannya menyatakan bahwa kepemimpinan
berpengaruh positif dan nyata terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil penguijian hipotesis menunjukkan motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Hal ini dibuktikan hasil uji t dengan nilai t hitung = 3,132 dengan nilai signifikansi =
0,002 < 0,05 dan nilai koefisien = 0,199 berarti ada pengaruh signifikan antara motivasi kerja dengan
kinerja karyawan dan hipotesis kedua diterima. Faktor motivasi merupakan daya gerak mencakup
dorongan, alasan dan kemamuan yang timbul dalam diri seseorang yang menyebabkan ia berbuat
sesuatu, misalnya seseorang karyawan menerima gaji, imbalan sesuai dengan kualifikasi pendidikan
yang dimilikinya maka kinerjanya. Penelitian ini mendukung hasil penelitian terdahulu yang menyatakan
bahwa motivasi mempengaruhi kineerja karyawan yaitu : Ali et al, (2012); Asim (2013); Boe (2014);
Utomo (2014); Damayanti (2016); Dewi & Wibawa (2016); Hapid & Sunarwan (2014); Hidayat & Taufiq
(2012); Jayaweera (2015); Murti & Srimulyani (2013); Noviansyah & Zunaidah (2011).

Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Hal ini dibuktikan hasil uji t dengan nilai t hitung = 3,143 dengan nilai signifikansi =
0,002 < 0,05 dan nilai koefisien = 0,235 berarti ada pengaruh signifikan antara motivasi kerja dengan
kinerja karyawan dan hipotesis ketiga diterima. Penelitian ini mendukung hasil penelitian terdahulu yang
menyatakan bahwa disiplin keja mempengaruhi kinerja karyawan (Feel et al, 2018; Hapid & Sunarwan,
2014; Hidayat & Taufig, 2012; Lusiana, 2018; Mailiana, 2016; Pramadita et al, 2015; Rifa'i & Sasmita,
2015; Rumondor et al, 2016; Sidanti, 2015; Syardiansah & Utami, 2019; Utomo, 2014).

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Hal ini dibuktikan hasil uji t dengan nilai t hitung = 5,156 dengan nilai
signifikansi = 0,000 < 0,05 berarti ada pengaruh signifikan antara lingkungan kerja dengan kinerja
karyawan dan hipotesis keempat diterima. Lingkungan kerja merupakan lingkungan dimana para
pegawai tersebut bekerja. Lingkungan kerja bagi para pegawai akan mempunyai pengaruh yang tidak
kecil terhadap jalannya operasi instansi. Penelitian ini mendukung penelitan terdahulu yang juga
menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan, yaitu dari : Budianto &
Katini (2015); Damayanti (2016); Feel et al (2018); Hidayat & Taufiq (2012); Jayaweera (2015); Lestary
& Harmon (2017); Lusiana (2018); Pramadita et al (2015); Putra et al (2012); Sidanti (2015); Sugiyatmi
et al (2016); Syardiansah & Utami (2019); Tampi (2014); Utomo (2014).

SIMPULAN

Kepemimpinan, motivasi kerja, disiplin kerja dan lingkungan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan bagian produksi PT. Wingtech Technology Indonesia. Hal ini
dibuktikan dengan nilai signifikansi < 0,05 sehingga semua hipotesis diterima.
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Saran

Kepemimpinan pada indikator “Pemimpin menyampaikan arahan dan pembinaan secara antusias”
mendapatkan respon yang paling rendah maka disarankan agar pemimpin dapat menyampaikan
arahan dengan jelas sehingga bawahan lebih mudah mengerti.
Motivasi Kerja pada indikator “Peghargaan yang diberikan sesuai dengan tanggungjawab”
mendapatkan respon yang paling rendah maka hendaknya perusahaan memberikan tunjangan sesuai
dengan tanggungjawab dan beban pekerjaan masing-masing karyawan .
Disiplin Kerja pada indikator “Tanggungjawab dalam pekerjaan dan tugas” mendapatkan respon yang
paling rendah maka disarankan agar karyawan mempunyai rasa tanggung jawab yang lebih atas
pekerjaan yang telah diberikan sesuai dengan aturan perusahaan.
Lingkungan Kerja pada indikator “Hubungan Karyawan” mendapatkan respon yang paling rendah maka
disarankan agar karyawan menjaga hubungan antara sesama karyawan sehingga tercipta lingkungan
kerja yang nyaman.
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