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ABSTRACT

This study investigates the effects of leadership style, work motivation,
and work discipline on employee performance in a manufacturing context.
A quantitative survey was conducted among 66 employees in the packing

Keywords department of PT CJ Feed and Care Semarang Plant, Batang Branch, and
employee the data were analyzed using partial least squares structural equation
performance; modeling (PLS-SEM). The results show that leadership style and work
leadership style; work discipline significantly enhance employee performance, whereas work
motivation; work motivation does not exhibit a significant effect. The model explains 54%
discipline of the variance in employee performance. These findings suggest that

managerial control and leadership practices play a more decisive role than
motivational factors in operational settings, where motivation may
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1. PENDAHULUAN

SDM merupakan komponen penting dan integral dari setiap organisasi. Peran mereka
meliputi identifikasi faktor-faktor produksi, serta pembentukan dan pengembangan
perusahaan untuk mencapai tujuan yang diinginkan (Rosita et al., 2024). Pemanfaatan SDM
yang optimal dapat meningkatkan kinerja perusahaan secara signifikan. (Yunus &
Rocdianingrum, 2023). Semua Keputusan dan langkah yang diambil dalam setiap aktivitas
berasal dari individu-individu yang tergabung dalam organisasi. setiap karyawan harus
berkinerja baik untuk mencapai tujuan utama perusahaan Aziizah, (2024). Organisasi
memerlukan komponen sumber daya manusia yang luar biasa, termasuk kepemimpinan
dan personel, untuk secara efektif melaksanakan tugas dan mengawasi operasi yang
penting untuk mencapai tujuan organisasi (Nieto-Cabrera, Cramer & Nieto-Morales, 2021).
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SDM memiliki peranan yang krusial dalam mendorong peningkatan daya saing suatu
perusahaan. Pengembangan keterampilan manajerial yang tepat didukung oleh
perencanaan, pelaksanaan, dan pengawasan proses produksi di setiap organisasi, yang
didukung oleh tenaga kerja yang andal. (Nugroho, 2024).

Menurut Nugroho, (2024) Sumber daya manusia biasanya dihubungkan dengan hasil
kerja individu, dimana hasil kerja ini adalah cerminan dari kualitas sumber daya manusia
yang ada. Kinerja merupakan wujud nyata dari aktivitas yang dilakukan individu
merupakan output dari pekerjaan yang dilaksanakan oleh karyawan sesuai dengan fungsi
dan tanggung jawabnya dalam organisasi. Kinerja karyawan merupakan aspek yang sangat
krusial bagi organisasi untuk meraih tujuannya (Nurhalizah & Oktiani, 2024). Dalam
Konteks organisasi, peran sumber daya manusia menjadi isu sentral di setiap aktivitas yang
berlangsung. Menurut Riyadi dalam penelitian Oktaviana (2022) Kinerja mengacu pada
pencapaian yang dicapai oleh seorang individu dalam suatu organisasi, yang berpotensi
meningkatkan produktivitas secara keseluruhan. Mengingat produktivitas berkaitan erat
dengan sumber daya manusia, penting bagi para pemimpin organisasi untuk berfokus pada
aspek ini. Kenaikan produktivitas pada akhirnya akan mengarahkan sektor untuk lebih
mudah mencapai tujuannya dalam memperoleh keuntungan. Produktivitas yang meningkat
memiliki keterkaitan erat dengan kinerja karyawan, yang mencerminkan kualitas SDM,
sehingga menjadikan SDM sebagai peran yang sangat penting bagi keberlangsungan
organisasi (Chairunnisah, KM & Mataram, 2021).

Pendekatan terhadap kepemimpinan yang ditunjukkan oleh setiap individu berbeda-
beda dan sangat bervariasi. Variasi dalam gaya kepemimpinan ini dapat mengakibatkan
dampak baik maupun buruk terhadap hubungan antara atasan dan bawahan (Oktaviana,
2022). Gaya Kepemimpinan komunikatif dan responsif menciptakan loyalitas dan inisiatif
pegawai dalam menjalankan tugas di luar kewajiban formal (Widzayanto et al, 2026).
Dalam penelitian Dianda et al,, (2024) dan Masturi et al., (2021) meneliti bahwa gaya
kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Sedangkan dalam
penelitian yang dilakukan oleh Hartadi, (2023) menunjukkan gaya kepemimpinan tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Sangat penting bagi perusahaan untuk
meningkatkan motivasi karyawannya dalam bekerja. Menurut Oktaviana, (2022) Motivasi
berkaitan erat dengan sikap dan perilaku individu.

Motivasi merupakan upaya, dorongan, dan keinginan internal yang memungkinkan
dan memandu tindakan seseorang dalam melaksanakan tugas secara efektif. Motivasi Kerja
merupakan faktor penting yang menjadi penghubung antara gaya kepemimpinan, disiplin
kerja dan kinerja karyawan (Aziizah, 2025). Menjaga motivasi pada level yang tinggi dapat
memberikan pengaruh signifikan terhadap komitmen serta tanggung jawab karyawan
dalam melaksanakan kewajiban kerjanya (Nadeak, Rambe & Pasaribu, 2022). Penelitian
yang dilakukan oleh Umar & Norawati, (2022) dan Aulia Fitri Tsuraya & Jhon Fernos, (2023)
menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Adapun penelitian
yang dilakukan oleh Muarifudin, (2025) juga menunjukkan motivasi berpengaruh terhadap
kinerja pegawai.

Selain dampak gaya kepemimpinan dan motivasi kerja, kinerja seseorang juga
dipengaruhi oleh tingkat disiplin kerja mereka. Kedisiplinan memiliki dampak besar
terhadap performa karyawan serta perusahaan (Sasue et al., 2021). Disiplin dalam bekerja
merupakan hasil dari yang bertujuan untuk membentuk dan memperbaiki wawasan,
tindakan, sikap pegawai yang akan dievaluasi secara menyeluruh untuk meningkatkan hasil
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kerja (Prabowo, 2020). Individu yang sukses dalam karir mereka umumnya memiliki
kedisiplinan yang tinggi, sedangkan mereka yang mengalami kegagalan biasanya kurang
disiplin. Sedangkan menurut Nugroho (2024), disiplin dalam pekerjaan biasanya
mendorong peningkatan kinerja karyawan dan mempengaruhi produktivitas perusahaan.
Jika manajemen kedisiplinan karyawan tidak dilakukan dengan baik, perusahaan tidak
mampu berkembang sehingga kedisiplinan kerja sangat penting dalam sebuah organisasi.
Penelitian yang dilakukn oleh Antika, (2021) dan Caissar et al., (2022) menunjukkan bahwa
disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Adapun hasil penelitian Raymond et
al, (2023) menunjukkan disiplin kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan. Penelitian yang dilakukan Antika, (2021) dan Caissar iet al, (2022)
menunjukkan bahwa disiplin kinerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Adapun hasil
penelitian Raymond iet al, (2023) menunjukkan disiplin kinerja tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan. Letak kebaruan dalam penelitian ini dibandingkan
dengan riset terdahulu adalah pada penekanan peran motivasi kerja sebagai variabel
intervening yang diduga mampu menjembatani inkonsistensi pengaruh gaya
kepemimpinan dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan

Kinerja karyawan di Departemen Pengepakan PT C]J Feed and Care Semarang Plant
Cabang Batang, ditandai dengan menurunnya motivasi untuk mencapai tujuan kerja yang
efektif, serta kurangnya ketepatan waktu dalam penyelesaian tugas, yang mengakibatkan
ketidakpatuhan terhadap peraturan yang berlaku. Faktor-faktor yang berkontribusi antara
lain pengaruh lingkungan, kurangnya kenyamanan di tempat kerja, kurangnya kekompakan
antar rekan kerja, menurunnya motivasi untuk meningkatkan antusiasme kerja, dan
kurangnya contoh teladan bagi kinerja karyawan yang optimal. Faktor-faktor ini secara
kolektif menghambat peningkatan kinerja karyawan. Untuk meningkatkan kinerja, penting
untuk berfokus pada faktor-faktor seperti disiplin kerja dan motivasi. Pentingnya penelitian
ini didasarkan pada adanya inkonsistensi temuan (research gap) dari para peneliti
terdahulu yang menciptakan ketidakpastian teoritis. Di satu sisi, gaya kepemimpinan
ditemukan berpengaruh signifikan oleh Dianda et al. (2024), namun dibantah oleh temuan
Hartadi (2023) yang menunjukkan hasil tidak signifikan. Fenomena serupa terjadi pada
variabel disiplin kerja, di mana Antika (2021) dan Caissar et al. (2022) membuktikan
pengaruh positifnya terhadap kinerja, sementara Raymond et al. (2023) justru menemukan
hasil sebaliknya. Kontradiksi hasil ini menunjukkan bahwa pengaruh gaya kepemimpinan
dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan belum bersifat konklusif dan masih sangat
bergantung pada konteks organisasi tertentu. Oleh karena itu, penelitian ini menjadi krusial
untuk dilakukan kembali di PT C]J Feed and Care guna memberikan kejelasan empiris serta
menentukan faktor mana yang paling determinan dalam meningkatkan kinerja di tengah
perbedaan hasil riset tersebut.

2. TINJAUAN PUSTAKA
2.1. Kinerja Karyawan

Kinerja didefinisikan sebagai sejauh mana seorang karyawan berhasil menyelesaikan tugas
yang terkait dengan perannya, yang berfungsi sebagai cerminan seberapa efektif individu
tersebut memenuhi harapan pekerjaan (Yunus & Rocdianingrum, 2023). Dalam studi yang
dilakukan oleh Destika, Setiawati, Vicky F Sanjaya, Merah Rizki Ramadhoni, (2021) Sutrisno
menegaskan bahwa kinerja, atau prestasi kerja, didefinisikan sebagai hasil usaha individu
berdasarkan perilaku mereka dalam menjalankan aktivitas yang berkaitan dengan
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pekerjaan. Keberhasilan atau kegagalan suatu organisasi dalam memenuhi tanggung
jawabnya berkaitan erat dengan kinerja karyawan. Dengan demikian, Keberhasilan kinerja
dalam organisasi menjadi aspek penting yang perlu diperhatikan agar mampu
merealisasikan tujuan yang telah direncanakan.

2.2. Gaya Kepemimpinan

Menurut Rivai (2004) dalam penelitian Pt et al., (2023) “kepemimpinan (leadership) adalah
proses mempengaruhi atau memberi contoh kepada pengikut-pengikutnya melalui proses
komunikasi dalam upaya mencapai tujuan organisasi”. Gaya kepemimpinan mengacu pada
cara seorang pemimpin memengaruhi bawahannya, yang terwujud melalui pola perilaku
atau ciri kepribadian tertentu (Rivaldo, 2022). Sementara itu Menurut R. Sapu et al., (2023),
Cara seorang pemimpin berinteraksi dengan anggota atau karyawannya dipengaruhi oleh
gaya kepemimpinannya. Dengan kata lain, gaya kepemimpinan mendefinisikan perilaku
seorang pemimpin organisasi dalam hubungannya dengan karyawannya.

2.3. Motivasi Kerja

Menurut Hasibuan (2014) dalam penelitian Hulu et al., (2021) motivasi kerja berperan
sebagai energi penggerak yang memengaruhi, mengarahkan, sekaligus mempertahankan
perilaku seseorang, sehingga individu terdorong untuk memberikan usaha dan semangat
dalam mencapai hasil yang maksimal. Selanjutnya menurut Jufrizen, (2021) Motivasi
mengacu pada dorongan seseorang untuk terlibat dalam pekerjaan, yang dapat dipengaruhi
oleh faktor-faktor seperti gaji yang besar, pemimpin yang suportif, sumber daya tempat
kerja yang memadai, lingkungan kerja yang kondusif, dan rekan kerja yang ramah.
Sebaliknya, motivasi kerja berkaitan dengan dorongan intrinsik untuk berprestasi yang
dipupuk oleh dorongan internal dalam diri karyawan, serta oleh wawasan yang diperoleh
dari penelitian, yang secara kolektif menginspirasi antusiasme untuk bekerja dan mengarah
pada pertumbuhan substansial dalam diri karyawan (Nugroho, 2024). Seperti yang
dikemukakan oleh Robbins dan Judge (2017), dalam penelitian (Muarifudin & Prasetyo,
2025) "motivasi adalah proses yang menjelaskan intensitas, arah, dan ketekunan seseorang
dalam mencapai tujuan”. Dalam konteks ini, motivasi dapat datang dari dalam diri
(intrinsik) maupun dari luar (ekstrinsik).

2.4. Disiplin Kerja

Disiplin kerja mencakup sikap mematuhi, menghormati, serta menjalankan kepatuhan
terhadap seluruh peraturan maupun ketentuan yang diberlakukan dalam lingkup
organisasi. Disiplin kerja merupakan komponen vital bagi setiap perusahaan. Organisasi
yang ditandai oleh karyawan yang menunjukkan tingkat disiplin tinggi cenderung
mengalami peningkatan kinerja (Yunus & Rocdianingrum, 2023). Selanjutnya menurut
Setiawati & Destika, (2021) Kinerja karyawan dan produktivitas dapat ditingkatkan
melalui disiplin kerja yang efektif. Jika disiplin karyawan tidak dikelola dengan baik, maka
tidak dapat mencapai pertumbuhan, karena disiplin kerja mencerminkan tanggung jawab
yang dimiliki anggota organisasi dalam memenuhi kewajibannya.
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3. METODE

Penelitian yang dilakukan di PT C] Feed and Care Semarang Plant Cabang Batang
menggunakan metodologi kuantitatif. Sebagaimana dicatat oleh Sugiyono, (2020),
Penelitian kuantitatif memanfaatkan data yang disajikan dalam bentuk angka serta
menerapkan teknik analisis statistik guna menilai dan mengukur berbagai variabel
penelitian. Populasi penelitian ini adalah karyawan bagian Packing yang berjumlah 66
responden dengan metode pengumpulan data yaitu penyebaran kuesioner.

H1
el

Gambar 1. Kerangka Pemikiran Teoritis
Sumber: Analisis Literatur dan Kepustakaan Penulis

Gambar 1 menunjukkan korelasi antara variabel-variabel yang membentuk dasar
penelitian ini, yang mencakup dua variabel independen yaitu “Gaya Kepemimpinan (X1),
Motivasi Kerja (Xz), dan Disiplin Kerja (X3), serta satu variabel terikat Kinerja Karyawan (Y).
Hubungan tersebut menjelaskan bahwa variabel X; dapat mempengaruhi Y, variabel X;
dapat mempengaruhi Y dan variabel X3 dapat mempengaruhi Y.” Untuk mengukur variabel-
variabel dalam penelitian ini, disusun kuesioner yang dijabarkan ke dalam beberapa
indikator berdasarkan teori para ahli. Berikut adalah ringkasan indikator yang digunakan:

a. Gaya Kepemimpinan (X1): Diukur melalui indikator kemampuan mengambil keputusan,
kemampuan memotivasi, kemampuan komunikasi, dan tanggung jawab.

b. Motivasi Kerja (X2): Diukur melalui indikator kebutuhan akan prestasi, kebutuhan akan
kekuasaan, dan kebutuhan akan afiliasi.

c. Disiplin Kerja (X3): Diukur melalui indikator ketaatan pada aturan waktu, ketaatan pada
peraturan perusahaan, dan ketaatan pada standar operasional prosedur (SOP).

d. Kinerja Karyawan (Y): Diukur melalui indikator kualitas kerja, kuantitas kerja, ketepatan
waktu, dan kemandirian dalam bekerja.

Seluruh variabel diukur menggunakan instrumen kuesioner dengan Skala Likert 1-5
untuk mendapatkan data yang bersifat interval.

4. HASIL DAN PEMBAHASAN
4.1. Hasil Outer Model (Analisis Pengukuran Model)

Proses analisis diawali dengan evaluasi terhadap model pengukuran, khususnya melalui
pengujian model luar (uji indikator). Tahap ini dilakukan untuk memastikan bahwa
instrumen yang digunakan benar-benar layak sebagai ukuran yang valid serta reliabel,
sekaligus menegaskan bahwa setiap indikator memiliki keterkaitan dengan variabel laten
yang diwakilinya (Radomir, 2023). Penilaian terdiri dari empat fase: “convergent validity,
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diskriminant validity, composite reliability, dan average variance extracted”. Proses evaluasi
model dilakukan dengan memanfaatkan perangkat lunak SmartPLS versi 3.0. Hasil model
luar, yang dihasilkan oleh Smart PLS 3.0, diilustrasikan pada gambar berikut:

Gambar 2. Outermodel Penelitian
Sumber: data primer diolah dengan perangkat lunak SmartPLS 3.0

Validitas Konvergen (Convergent Validity)

Tujuan dari pengujian ini adalah mengaitkan skor pada setiap item atau komponen dengan

skor konstruk. Hubungan ini dibuktikan melalui nilai faktor pemuatan terstandar, yang

merefleksikan seberapa kuat keterkaitan antara indikator pengukuran dan konstruk yang

bersangkutan. Nilai pemuatan eksternal dianggap signifikan jika melebihi 0,7. Sehingga
memenuhi syarat sebagai indikator yang valid untuk mengukur konstruk tersebut.
(Haryono, 2016). Data awal yang diolah menggunakan program SmartPLS3.0 disajikan

pada Tabel 1.
Tabel 1. Uji Outer Model (Loading Factor)

Variabel Item Loading Faktor  Keterangan
Kinerja karyawan KK1 0.889 Valid
KK2 0.836 Valid
KK3 0.824 Valid
KK4 0.720 Valid
KK5 0.864 Valid
Gaya Kepemimpinan GK1 0.882 Valid
GK2 0.919 Valid
GK3 0.895 Valid
GK4 0.936 Valid
GK5 0.892 Valid
Motivasi Kerja MK1 0.731 Valid
MK2 0.896 Valid
MK3 0.857 Valid
MK4 0.789 Valid
MK5 0.856 Valid
Disiplin Kerja DK1 0.822 Valid
DK2 0.885 Valid
DK3 0.831 Valid
DK4 0.909 Valid
DK5 0.804 Valid

Sumber: data primer diolah dengan perangkat lunak SmartPLS 3.0
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Berdasarkan Tabel 1, “nilai outer loading untuk setiap indikator variabel Kinerja
Karyawan (KK1, KK2, KK3, KK4, KK5), Gaya Kepemimpinan (GK1, GK2, GK3, GK4, GK5),
Motivasi Kerja (MK1, MK2, MK3, MK4, MK5), dan Disiplin Kerja (DK1, DK2, DK3, DK4, DK5)
melebihi ambang batas 0,7, sehingga memenuhi persyaratan minimum”. Temuan ini
menegaskan bahwa semua indikator yang dinilai dalam tes ini valid.

Average Variance Extracted (AVE)

Hasil AVE akan dievaluasi berdasarkan nilainya. AVE sebesar 0,50 atau lebih tinggi dianggap
dapat diterima, menunjukkan validitas dan keragaman. Hasil pada Tabel 2 memperlihatkan
bahwa variabel gaya kepemimpinan, kinerja karyawan, motivasi kerja, serta disiplin kerja
masing-masing memiliki angka di atas 0,50. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa
seluruh variabel penelitian telah memenuhi syarat validitas konvergen dengan nilai AVE
yang dianggap layak dan memadai.

Tabel 2. Average Variance Extracted (AVE)

Item Variabel Average Variance Extracted (AVE) Keterangan
X1 (Gaya Kepemimpinan) 0.819 Memenuhi
X2 (Motivasi Kerja) 0.685 Memenuhi
X3 (Disiplin Kerja) 0.725 Memenuhi
Y (Kinerja Karyawan) 0.686 Memenuhi

Sumber: data primer diolah dengan perangkat lunak SmartPLS 3.0

Deskriminant Validity

Bagian ini menguraikan uji validitas diskriminan. Penilaian ini dapat dievaluasi melalui
faktor pemuatan silang, yang digunakan untuk menilai apakah konstruk telah memenuhi
kriteria validitas diskriminan secara memadai. Suatu indikator dianggap mencapai validitas
diskriminan jika nilai pemuatan silangnya melampaui nilai variabel lainnya (Rachbini &
Group, 2023)

Menurut Rahadi, (2023) Indikator dinilai valid secara diskriminan jika nilai cross
loading-nya lebih besar daripada nilai cross loading pada variabel lain. Informasi
selanjutnya disediakan mengenai nilai pemuatan silang yang telah dianalisis penulis
menggunakan perangkat lunak SmartPLS 3.0. Mengacu pada Tabel 3, masing-masing
indikator menunjukkan nilai cross-loading yang lebih besar dibandingkan dengan indikator
pada variabel lain. Oleh karena itu, hasil pengujian ini dinyatakan telah memenubhi kriteria
validitas diskriminan.

Internal Consistency Realiability

Dalam penelitian ini, tahap selanjutnya melibatkan evaluasi reliabilitas alat ukur yang diuji
untuk memastikan tingkat konsistensinya memadai. Evaluasi ini dilakukan melalui uji
reliabilitas, yang meliputi Composite Reliaility dan Cronbach Alpha. Tujuan uji ini adalah
untuk menilai akurasi, presisi, dan konsistensi konstruk atau variabel yang dievaluasi.
Tahap ini menggambarkan presisi dan konsistensi instrumen terhadap variabel tersebut.
Suatu indikator dianggap memenuhi Kkriteria reliabilitas komposit jika memiliki nilai lebih
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besar dari 0,7 (Evi, Rachbini & Group, 2023). Data yang disajikan selanjutnya telah diproses
memanfaatkan perangkat lunak SmartPLS 3.0.

Tabel 3. Cross Loading

Item X1 (Gaya X2 (Motivasi X3 (Disiplin Y (Kinerja
Indikator Kepemimpinan) Kerja) Kerja) Karyawan)
GK1 0.882 0.555 0.414 0.560
GK2 0.919 0.424 0.375 0.604
GK3 0.895 0.549 0.526 0.554
GK4 0.936 0.590 0.477 0.546
GK5 0.892 0.546 0.452 0.543
MK1 0.299 0.731 0.372 0.339
MK?2 0.607 0.896 0.603 0.539
MK3 0.666 0.857 0.490 0.468
MK4 0.208 0.789 0.438 0.307
MKS5 0.506 0.856 0.629 0.477
DK1 0.377 0.599 0.822 0.628
DK2 0.486 0.560 0.885 0.589
DK3 0.345 0.452 0.831 0.511
DK4 0.450 0.451 0.909 0.567
DK5 0.440 0.584 0.804 0.544
KK1 0.536 0.528 0.629 0.889
KK2 0.466 0.425 0.457 0.836
KK3 0.571 0.392 0.550 0.824
KK4 0.442 0.387 0.483 0.720
KK5 0.544 0.455 0.630 0.864

Sumber: data primer diolah dengan perangkat lunak SmartPLS 3.0

Tabel 4. Cronbach Alpha dan Composite Reliability

Cronbach's Composite

Item Variabel Alpha Reliability Keterangan
X1(Gaya Kepemimpinan) 0.945 0.958 Memenuhi
X2(Motivasi Kerja) 0.885 0.916 Memenuhi
X3(Disiplin Kerja) 0.905 0.929 Memenuhi
Y(Kinerja Karyawan) 0.884 0.916 Memenuhi

Sumber : “Pengolahan data primer dengan perangkat lunak SmartPLS3.0.”

Tabel 4 menampilkan hasil perhitungan reliabilitas komposit dan alpha Cronbach,
terlihat jelas bahwa semua konstruk atau variabel yang diteliti memiliki nilai yang
melampaui ambang batas penilaian 0,7. Temuan penelitian ini menunjukkan bahwa seluruh
indikator pada tiap variabel terbukti reliabel, tepat, konsisten, serta sesuai digunakan dalam
mengukur variabel yang dimaksud. Oleh karena itu, seluruh konstruk dapat disimpulkan
memiliki reliabilitas yang baik.

4.2. Pengujian Model Struktural (Inner Model)

Dalam penelitian ini, tahap selanjutnya yang dilakukan penulis adalah pengujian Inner
Model atau Model Struktural, yang dilakukan melalui tahapan tertentu “uji R square, Q
square dan Path Coefficient” (Radomir, 2023).
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Gambar 3. Inner Model Penelitian
Sumber: data primer diolah dengan perangkat lunak SmartPLS 3.0

Uji R Square (R2)

Pada tahap analisis ini, dilakukan evaluasi untuk menilai sejauh mana variabel endogen Y
dapat dijelaskan oleh variabel eksogen X melalui hasil uji yang diperoleh. Penilaian tersebut
dilaksanakan pada tahap pengujian R Square (R?). Nilai R Square yang semakin mendekati
angka 1 menunjukkan bahwa model semakin kuat. Hasil penelitian memperlihatkan nilai R
Square sebesar 0,540, yang mengindikasikan bahwa kinerja karyawan dipengaruhi oleh
motivasi kerja, disiplin kerja, dan gaya kepemimpinan sebesar 54%, sedangkan sisanya
46% atau 0,460 dipengaruhi oleh faktor lain di luar ruang lingkup penelitian ini.

Uji Q square (Q2)

Uji Q-kuadrat berkaitan dengan nilai Indeks Kesesuaian (GoF), yang ditentukan
berdasarkan kriteria nilai Q2 Stone-Geisser. Nilai Q-kuadrat yang melebihi 0 menunjukkan
bahwa model penelitian yang dibangun memiliki relevansi prediktif, sementara nilai Q?
yang lebih kecil dari nol menunjukkan bahwa model yang digunakan tidak mampu
memberikan kontribusi dalam hal relevansi prediksi. (Rahadi, 2023).

Tabel 5. Hasil Q-Square Predictive Relevance

Item Variabel Sum of Square Sum of Square Q? (=1-SSE/SS0)
Observation (SSO)  Error (SSE)

X1 (Gaya 325.000 325.000 0.356

Kepemimpinan)

X2 (Motivasi Kerja) 325.000 325.000

X3 (Disiplin Kerja) 325.000 325.000

Y (Kinerja Karyawan) 325.000 209.411

Sumber: data primer diolah dengan perangkat lunak SmartPLS 3.0

Berdasarkan hasil perhitungan yang telah dilakukan, diperoleh nilai Q-Square untuk
konstruk kinerja karyawan sebesar 0,356. Hal ini menunjukkan bahwa penelitian ini
menunjukkan kesesuaian yang baik terkait relevansi prediktif, karena nilai yang diperoleh
(Q2) melebihi 0.
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Uji Hipotesis dan Koefisien Jalur (Path Coefficient)

Hasil pengujian model internal, yang mencakup koefisien parameter, keluaran R-kuadrat,
dan statistik-T, menjadi dasar bagi pengujian koefisien jalur dan hipotesis. Untuk
memastikan  penerimaan atau penolakan suatu hipotesis, penting untuk
mempertimbangkan nilai signifikansi antar konstruk, beserta statistik-t dan nilai-P.
Penelitian ini menggunakan Sebagai aturan praktis, Sebuah hubungan dinyatakan
signifikan apabila nilai t-statistic lebih besar dari t-table 1,96 pada tingkat signifikansi 5%
(p-value < 0,05), serta ditunjukkan dengan koefisien beta yang positif dan signifikan.

Tabel 6. Hasil Koefisien Jalur (Path Coefficient) dan Uji Hipotesis

Koefisien = Simpangan

Item Variabel Nilai t Nilai p

regresi baku
(X1) Gaya Kepimpinan -> ) 30, 0.133 2.858 0.004
(Y) Kinerja Karyawan
(X2) Motivasi Kerja -> (Y) ) 4 0.140 0.070 0.944
Kinerja Karyawan
(X3) Disiplin Kerja -> (Y) ,,- 0.149 3.195 0.001

Kinerja Karyawan
Sumber: data primer diolah dengan perangkat lunak SmartPLS 3.0

Berdasarkan Tabel 6, koefisien regresi untuk variabel motivasi kerja terhadap kinerja
karyawan tercatat sebesar 0,140, dengan nilai signifikansi 0,070 serta t-statistic sebesar
0,380. Merujuk pada ambang batas nilai t untuk interval kepercayaan 95%, t statistik hitung
untuk parameter ini berada di bawah 1,96, hal ini mengindikasikan bahwa indikator
motivasi kerja tidak memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan. Hasil ini
mengindikasikan bahwa faktor-faktor motivasi ekstrinsik, seperti gaji dan tunjangan di PT
CJ] Feed and Care, kemungkinan besar telah dianggap sebagai kewajiban standar atau hak
dasar oleh karyawan. Sesuai dengan Teori Dua Faktor Herzberg, gaji sering kali berfungsi
sebagai hygiene factor. Jika gaji terpenuhi, karyawan tidak lagi merasa "tidak puas”, namun
hal tersebut tidak serta-merta mendorong mereka untuk memberikan performa yang
melampaui standar (tidak memotivasi prestasi lebih tinggi). Sebaliknya, koefisien regresi
variabel disiplin kerja dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan masing-masing
adalah 0,380 dan 0,447. Nilai t hitung untuk variabel disiplin kerja adalah 3,195 (t statistik
3,195), sedangkan variabel gaya kepemimpinan memiliki nilai t hitung sebesar 2,858 (t
statistik 2,858). Mengingat kedua nilai t yang dihitung melampaui ambang batas 1,96
berdasarkan referensi interval kepercayaan 95%, dapat disimpulkan bahwa indikator
disiplin kerja signifikan positif, seperti halnya indikator gaya kepemimpinan, berkenaan
dengan hasil yang diperoleh untuk kinerja karyawan.

5. KESIMPULAN

Gaya Kepemimpinan memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa arahan serta pengawasan yang diberikan oleh
manajemen atau pimpinan mampu meningkatkan kinerja karyawan di PT CJ Feed and Care
Semarang Plant Cabang Batang. Motivasi kerja tidak menunjukkan pengaruh positif
maupun signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini menandakan bahwa motivasi kerja
yang diterapkan saat ini di PT C] Feed and Care Semarang Plant Cabang Batang belum
optimal dalam mendorong kinerja karyawan. Ada kemungkinan bahwa sistem insentif atau
motivasi yang diberikan belum sesuai dengan kebutuhan mendasar karyawan di lapangan,
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oleh karena itu perusahaan disarankan untuk mengalihkan fokus dari motivasi yang
bersifat seremonial ke arah kompensasi yang lebih berbasis hasil kerja nyata, Karena
kepemimpinan terbukti krusial, supervisi di area packing harus tetap mempertahankan
gaya komunikasi yang suportif namun tegas. Disiplin kerja terbukti memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya, penerapan peraturan dan norma
yang ada di PT C] Feed and Care Semarang Plant Cabang Batang. efektif dalam
meningkatkan kinerja karyawan. Secara keseluruhan, nilai Q-Square model mencapai 0,356,
yang mengindikasikan bahwa model yang dikembangkan memiliki relevansi prediktif yang
baik.
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