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Abstract

This study intends to justify the variables of work motivation, organizational commitment, and
leadership style on employee work discipline partially or simultaneously. This research is based
on the reality that exists in the situation where the motivation variable has an increasing effect
on employee work discipline, as well as organizational commitment and leadership style
variables.The method used in this research is descriptive quantitative technique. And using the
method of distributing questionnaires to 69 employees of PT. Harapan Sejahtera Karya Utama
Sidoarjo is like collecting data. The data analysis method used in this study is to use multiple
regression analysis. By means of sample collection using simple random sampling method using
the number of samples taken using the population requires the Slovin formula method.The
results of this study prove two opinions, namely: first, that work motivation partially affects
employee work discipline with a significance value of 0.000 <0.05 and a t-count value of 4.074 >
t-table 1.668. Organizational commitment has an effect on employee work discipline with a
significance value of 0.295> 0.05 and a t-count value of 1.057 <t-table 1.668. And leadership
style has an effect on employee work discipline with a significance value of 0.001> 0.05 and a t-
count value of 3.414> t-table i1.668. Second, simultaneously, the variables of work motivation,
organizational commitment, and leadership style affect employee work discipline with a
significance value of 0.000 <0.05 and an f value of 74.260 > f table 2.74.
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Pendahuluan
Setiap perusahaan pasti memiliki faktor pendukung keberhasilan idalam iproses pendapatan tujuan perusahaan.
Menghindar suatu keadaan pendukung termasuk merupakan sumber daya manusia pribadi. Sumber daya manusia
pribadi merupakan modal bermanfaat yang terlibat langsung atas keberlangsungan suatu kegiatan perusahaan
dalam mencapai sebuah tujuan yang sudah ditetapkan. Setiap perusahaan tentu membutuhkan isebuah sumber
daya manusia pribadi dengan suatu kemampuan di setiap pengetahuan tertentu, bermanfaat itu pemimpin ataupun
pekerja. Perusahaan yang baik tidak akan melalaikan sebuah aspek pengembangan sumber daya manusia.[1]

Sumber daya manusia pribadiimempunyai fungsi penting pada setiap perkembangan seimbang perusahaan.
Sumber daya manusia pribadi yang keinginan pada keadaan iini merupakan karyawan perusahaan menggunakan
menampilkan dorongan aktivitas yang menguntungkan. Pengaruh perusahaan pada menaikkan dorongan aktivitas
bisa dibuat pada pemikiran perhatian pada karyawan. Pemikiran perhatian yang diberikan dengan perusahaan
merupakan dengan memberi bonus sesuai melalui anggaran yang ditetapkan. Disisi perusahaan, bonus hadiah
diperlukan untuk sanggup menaikkan pengetahuan aktivitasi, insentif i, kesetiaan dan kepandaian aktivitas
karyawan. Kecuali itu pada samping karyawan, bonus yang diberikan oleh perusahaan sanggup menciptakan
karyawan yang menganggap di pendapat i– pendapat dan kapasitas diakui sama perusahaan.[2]

Salah isatu ifaktor iyang imempengaruhi semangat kerja karyawan selain ibonus iyaitu
iPertukaran iAnggotaLeader. Leadership Member Exchange (LMX) merupakan kualitas iinteraksi timbal balik
antara pemimpinimenggunakan karyawannya, dimana isebuah iinteraksi itadi iyang akan imempengaruhi
keberhasilan pada suatu organisasi. Dalam hubungan antara bawahan idan iatasan isering ijuga masih iadanya
perbedaan perilaku yang sangat diterima oleh bawahan iberdasarkan atasannya.[3] i

Faktor lain yang akan mempengaruhi semangat kerja yaitu lingkungan kerja. Sebuah keadaan dan segala sesuatu
yang masih ada disekeliling karyawan merupakan lingkungan kerja. PT Harapan Sejahtera Karya Utama
merupakan perusahaan yang berkecimpungipada sebuah komoditi kantong plastik yang menggunakan spesifikasi
kumpulan industri barang iplastik lembaran. Perusahaan ini ididirikan pada tanggal 13 Januari 1984. Perusahaan
ini menjalankan suatu aktivitasnya dibantu lebih tepatnya 222 karyawan. PT Harapan Sejahtera Karya Utama dapat
memperoleh produknya pribadi menurut distributor tunggal. Produk yang akan ditawarkan bersifat majemuk mulai
dari plastik kemasan ukuran 20 hingga menggunakan ukuran 1/2 kg. Hal tadi sesuai menggunakan orderan yang
diterima menurut perusahaan lain. PT Harapan Sejahtera Karya Utama yang sangat mementingkan suatu
kepuasaan pelanggan, lantaran pelanggan merupakan suatu aset terbesar bagi perusahaan yang dibuat secara
permanen dan sanggup berproses dan berproduksi. Oleh karena itu PT Harapan Sejahtera Karya Utama yang
memperhatikan kualitas produknya. Untuk menjaga isebuah produksi, maka perusahan sangat bergantung dalam
kompentensi karyawan. iSemakin tinggi suatu kemampuan karyawan maka pada ipekerjaan ioutput yang
dikeluarkaniakan berkualitas.[4]

Selama beberapa tahun berproduksi , PT Harapan Sejahtera Karya Utama tidak sedikit untuk memperoleh sebuah
hambatan yaitu suatu orderan yang harus idikirimkan ke pelanggan yang tidak dapat kembalian barang lantaran
suatu kualitas produk yang diinginkan oleh pelanggan kurang memuaskan sehingga hal tersebut dapat di evaluasi
rugi oleh perusahaan. Selain itu, perusahaan yang pernah mengalami sebuah kegagalan produksi dikarenakan
kelebihan pesanan atau kelebihan kapaitas data produksi yang dapat mengakibatkan kurangnya maksimalnya suatu
kinerja. iBerdasarkan ikeadaan dilapangan diketahui bahwa disiplin kerja karyawan masih belum maksimal. Hal
tersebut terlihat dari berdasarkan masalah yang dihadapi oleh karyawan tidak pernah melakukan absensi dan tidak
pernah terlambat masuk yang dapat mengakibatkan suatu proses produksi menjadi terhambat.[5]

Motivasi kerja bisa diartikan menjadi sebuah keadaan kejiwaan dan perilaku mental manusia yang dapat
menyampaikan energi mendorong kegiatan (moves) serta menunjuk atas menyaluarkan sikap mencapai kebutuhan
yang memberikan kepuasaan atau mengurangi ketidakseimbangan.[6]

Merupakan sebuah motivasi yang merupakan suatu kondisi atau suatu energi yang dapat menggerakkan sebuah
diri karyawan yang menuju arah terarah atau tertuju untuk mencapai sebuah tujuan organisasi perusahaan. Sikap
mental yang dimana pro dan positif terhadap sesuatu kerja itulah yang dapat memperkuatkan motivasi kerjanya
guna dapat mencapai sebuah kinerja secara maksimal. Komitmen Organisasi merupakan perilaku atau bentuk
pelayanan seorang terhadap organisasi pada bentuk loyalitas dan pencapaian visi, misi dan tujuan organisasi.
Seseorang dikatakan mempunyai komitmen yang tinggi terhadap organisasi, bisa dikenali menggunakan
karakteristiki–ikarakteristik diantaranya agamaidan penerimaan yang bertenaga terhadap tujuan dan nilai – nilai
organisasi, kemauan yang bertenaga kuat bekerja demi organisasi dan asalkan yang bertenaga untuk membuat
permanen sebagai anggota organisasi. Komitmen organisasi merupakan suatu keadaan dimana seseorang
karyawan memihak organisasi eksklusif dan tujuan – tujuan dan cita – cita ibuat mempertahankan keanggotaan
pada organisasi tersebut. Jadi keterlibatan pekerjaan yang tinggi berarti memihak dalam pekerjaan eksklusif
seseorang individu.[7]

Gaya Kepemimpinan merupakan pola tingkah laku yang dirancang sedemikian rupa untuk mempengaruhi
bawahannya agar dapat memaksimalkan kinerja yang dimiliki bawahannya sehingga kinerja organisasi dan tujuan
organisasi dapat dimaksimalkan. Serta memotivasi karyawan sehingga diharapkan akan menghasilkan
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produktivitas yang tinggi. Disiplin kerja yaitu perilaku dan sifat seorang yang menampakkan ketaatan, kepatuhan,
ikesetiaan, keteraturan dan keterlibatan dalam peraturan perusahaan atau organisasi dan norma – norma sosial
yang berlaku. Menegakkan disiplin kerja sangat krusial pada perusahaan. Adanya disiplin kerja akan mengklaim
terpeliharanya tata tertib dan kelancaran aplikasi aktivitas perusahaan, sebagai akibatnya memperoleh output yang
optimal. Sedangkan bagi karyawan disiplin kerja menaruh efek suasana kerja yang menyenangkan sebagai
akibatnya akan menambah semangat pada melaksanakan pekerjaannya. Disiplin kerja adalah suatu alat yang
digunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah suatu
perilaku serta sebagai suatu upaya untuk menigkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua
peraturan perusahaan dan norma – norma sosial yang berlaku. Selain disiplin kerja, diduga faktor lain yang dapat
mempengaruhi disiplin karyawan adalah motivasi. Menyatakan bahwa motivasi adalah pemberian daya penggerak
yang menciptakan kegairahan kerja seseorang agar mereka mampu bekerjasama, bekerja efektif, dan terintegritas
dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasaan. Motivasi dalam manajemen hanya ditujukan untuk
sumber daya manusia (umumnya) dan bawahan (khususnya). Motivasi mempersoalkan bagaimana cara untuk
mengarahkan daya dan potensi bawahan agar mau bekerja sama secara produktif, hingga berhasil mencapai dan
mewujudkan tujuan yang ditentukan. Disiplin kerja dan motivasi sangat berpengaruh terhadap disiplin karyawan,
dilihat dari penelitian terdahulu terdapat perbedaan hasil penelitian disiplin kerja terhadap disiplin karyawan dan
motivasi terhadap disiplin karyawan. Penelitian terdahulu yang dilakukan menunjukkan bahwa motivasi
berpengaruh terhadap disiplin karyawan, motivasi kerja tidak berpengaruh terhadap disiplin karyawan. Penelitian
terdahulu yang dilakukan menunjukkan bahwa motivasi tidak berpengaruh terhadap disiplin karyawan, disiplin
berpengaruhiterhadap disiplin karyawan. Disiplin berpengaruh terhadap disiplin karyawan, sedangkan penelitian
terdahulu yang dilakukan menunjukkan bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh terhadap disiplin karyawan.[8]

Berdasarkan dari adanya latar belakang yang sudah dijelaskan diatas, maka penelitian ini ibertujuan untuk
mengetahui adanya “ PENGARUH MOTIVASI KERJA, KOMITMEN ORGANISASI DAN GAYA KEPEMIMPINAN
TERHADAP DISIPLIN KERJA KARYAWAN PT.HARAPAN SEJAHTERA KARYA UTAMA”yang berlokasi di Dusun
Minggir, Larangan , Kecamatan. Candi, Kabupaten Sidoarjo, Jawa Timur.[9]

Berdasarkan tabel 1 bahwa hasil penelitian terdahulu motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap disiplin
karyawan dan dari hasil penelitian terdahulu menunjukkan maka motivasi tidak berpengaruh signifikan terhadap
disiplin karyawan. Dari hasil penelitian terdahulu yang berbeda – beda sudah menimbulkan research gap, oleh
karena itu perbedaan hasil penelitian tersebut perlu diperjelas lagi temuan bukti empiris tentang sejauh mana
pengaruh motivasi kerja dan gaya kepemimpinan terhadap disiplin karyawan dan inilah sebagai celah untuk
kejelasan hasil penelitian di PT.Harapan Sejahtera Karya Utama Sidoarjo.Terdapat juga fenomena – fenomena yang
terdapat dalam penelitian di PT. Harapan Sejahtera Karya Utama yaitu dimana perusahaan pernah mengalami
kecelakaan kerja berupa kebakaran yang tepatnya pada tanggal 20 Maret 2005 hal tersebut merupakan salah satu
bentuk fenomena keselamatan kerja yang menjadi perhatian penting bagi perusahaan, dan terdapat pula fenomena
dalam motivasi serta kedisiplinan dimana tingkat kehadiran dari karyawan PT. Harapan Sejahtera Karya Utama
sebagai berikut :

Kriteria Tahun 2018 Tahun 2019 Tahun 2020
Izin (I) 30 42 55
Sakit (S) 5 15 27
Jumlah Hari Kerja 310 280 261
Jumlah karyawan 150 40 32
Prsentase Keterlambatan 11,5% 18,3% 35,4%
Table 1. Data Rekapitulasi Keterlambatan Karyawan  

Metode Penelitian
A. Jenis Penelitian

Metode penelitian merupakan cara ilmiah untuk mendapatkan data dengan tujuan dan kegunaan tertentu. Metode
penelitian berhubungan erat dengan procedure, teknik, alat serta desain penelitian yang digunakan. Desain
penelitian harus cocok dengan pendekatan penelitian yang dipilih. Prosedur, teknik, serta alat yang digunakan
dalam penelitian harus cocok pula dengan penelitian yang ditetapkan. Dalam pelaksanaannya, penelitian
menggunakan metode deskritif dan verifikatif yang dilakukan melalui pengumpulan data dilapangan, yaitu
memberikan gambaran pengaruh motivasi kerja, komitmen organisasi, gaya kepemimpinan terhadap disiplin kerja
karyawan yang diperoleh dari observasi. Metode penelitian deskriptif adalah metode penelitian deskriptif ini
dilakukan untuk mengetahui keberadaan variabel mandiri, baik hanya pada satu variabel atau lebih ( variabel yang
berdiri sendiri atau variabel bebas) tanpa membuat perbandingan variabel itu sendiri dan mencari hubungan
dengan variabel lain. Sedangkan metode verifikatif adalah metode yang digunakan untuk mengetahui kebenaran
hipotesis dengan menggunakan perhitungan statistik yang bertujuan untuk menguji pengaruh variabel X terhadap
variabel Y. Metode ini digunakan untuk menjawab pertanyaan pada rumusan masalah.[10]
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B. Lokasi Penelitian

Tempat observasi merupakan lingkungan dimana observasi hendak dilakukan. Waktu observasi ini penganalisis
mengumpulkan subyek yang ditemukan di PT. Harapan Sejahtera Karya Utama yang beralamatkan di Jalan
Cendrawasih , Dusun Minggir Larangan Kecamatan Candi, Kabupaten Sidoarjo , Jawa Timur 61271 , sebentuk
perseroan manufaktur yang beralih kepada pembuatan plastik serta jeluang laminating.

C. Definisi Operasional

Menyatakan bahwa motivasi kerja karyawan dipengaruhi oleh kebutuhan fisik, kebutuhan akan keamanan dan
keselamatan, kebutuhan sosial, kebutuhan akan penghargaan diri, dan kebutuhan perwujudan diri.

Komitmen organisasi didefinisikan sebagai perasaan identifikasi , loyalitas , dan pelibatan dinyatakan oleh pekerja
terhadap organisasi atau unit dalam organisasi.

Menyatakan bahwa “Gaya Kepemimpinan adalah perilaku dan strategi, sebagai hasil kombinasi dari falsafah,
keterampilan, sifat, sikap, yang sering diterapkan seorang pemimpin ketika ia mencoba mempengaruhi kinerja
bawahannya.

Menjelaskan bahwa disiplin kerja adalah sikap hormat terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan , yang ada
dalam diri karyawan , yang menyebabkan dapat menyesuaikan diri dengan sukarela pada peraturan dan ketetapan
perusahaan.

D. Indikator Variabel

No Variabel Indikator Variabel Tingkat Pengukuran
1. Motivasi Kerja (X1) Keinginan

JasmaniKeinginan
Menikmati Terlindung
Serta KedamaianKeinginan
KemasyarakatanKeinginan
Mengenai
PenghormatanKeinginan
Pengamalan Sendiri

Likert

2. Komitmen Organisasi (X2) Komitmen
AffektifKomitmen
BerkelanjutanKomitmen
Normatif

Likert

3. Gaya Kepemimpinan (X3) KelakuanKesanggupan
Karakter TokohPerilaku

Likert

4. Disiplin Kerja(Y) Ketelitian periodeMenaati
tentang tata tertib yang
benarTanggung jawab saat
menyelesaikan pekerjaan

Likert

Table 2. Indikator Variabel  

E. Populasi dan Sampel

1. Populasi

Populasi merupakan daerah generalisasi yang terdiri atas suatu objek atau subjek yang memiliki kualitas atau ciri
eksklusif yang ditetapkan oleh peneliti buat dipelajari lalu ditarik kesimpulannya. Populasi disini maksudnya buka
hanya orang atau makhluk hidup, akan namun pula benda – benda alam yang lainnya. Populasi juga hanya sekedar
jumlah yang terdapat dalam objek atau subjek yang dipelajari, akan namun mencakup seluruh karakteristik, sifat –
sifat objek yang diteliti. Dari penjelasan tersebut maka yang menjadi populasi dalam peneliti ini adalah seluruh
karyawan di PT. Harapan Sejahtera Karya Utama yang berjumlah 222 karyawan.[11]

2. Sampel

Mengemukakan bahwa sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut.
Oleh karena itu populasi yang harus diambil harus benar-benar mewakili. Mengemukakan bahwa “teknik simple
random sampling adalah suatu teknik pengambilan anggota sampel dari populasi dilakukan secara acak tanpa
memperhatikan strata yang ada dalam populasi tersebut”.

Adapun penentuan sampel pada penelitian ini, responden yang diambil sejumlah 69 karyawan.
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F. Jenis dan Sumber Data

Jenis data penelitian ini menggunakan data primer.Data primer merupakan data yang secara langsung diperoleh
dari objek, baik melalui kuesioner, atau sebagainya. Data yang diperoleh pada penelitian ini adalah melalui
kuesioner yang dibagikan kepada responden dan diisi secara langsung dengan memberikan tanda tertentu pada
jawaban atas pertanyaan – pertanyaan yang tersedia. Dalam penelitian ini, seluruh variabel menggunakan
kuesioner untuk pengambilan datanya yaitu variabel Motivasi Kerja, Komitmen Organisasi, Gaya Kepemimpinan
dan Disiplin Kerja.

Hasil dan Pembahasan
Analisa Deskriptif
Berdasarkan data dari 69 responden melalui daftar pernyataan didapat kondisi responden tentang jenis kelamin,
usia, pendidikan. Penggolongan yang dilakukan kepada responden dalam penelitian ini bertujuan untuk
mengetahui secara jelas dan akurat mengenai gambaran responden sebagai objek penelitian ini.[12]

a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Jumlah Persentase (%)
Laki – laki 22 32%
Perempuan 47 68%
Jumlah 69 100%
Table 3. Responden Berdasarkan Jenis Kelamin Data primer yang diolah, 2022 

Mengenai itabulasi tertulis dapat diidentifikasi bahwa responden saat penelitian ini yaitu karyawan yang
berkelamin laki – laki sebesar 22 orang dengan presentase 32% dan responden yang berkelamin perempuan
sebesar 47 orang dengan presentase 68%. Pada seperti itu banyaknya responden laki – laki bertambah kecil dari
banyaknya responden perempuan.

b. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Usia Jumlah Persentase (%)
19 Tahun – 25 Tahun 68 99%
25 Tahun – 30 Tahun 1 1%
30 Tahun – 40 Tahun 0 0%
> 40 Tahun 0 0%
Jumlah 69 100%
Table 4. Responden Berdasarkan Usia Data primer yang diolah, 2022 

Mengenai itabulasi tertulis dapat diidentifikasi bahwa pelapor pada penelitian yang berusia 19 – 25 tahun sebesar
68 orang dengan presentase 99%, sedangkan karyawan yang berusia 25 – 30 tahun sebesar 1 orang dengan
presentase i1%, sedangkan yang berusia 30i– 40 tahun sebesar 0 orang dengan presentase 0%. Pada sebagai itu
responden yang terbesar adalah karyawan dengan usia 19 – 25 tahun dan yang setidaknya minim adalah karyawan
dengan usia 25 – 30 tahun.

c. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan

Pendidikan Jumlah Persentase (%)
SD 0 0%
SMP 0 0%
SMA/SMK 59 86%
S1/S2 10 14%
Jumlah 69 100%
Table 5. Responden Berdasarkan Pendidikan Data primer yang diolah, 2022 

Mengenai tabulasi tertulis dapat diidentifikasi bahwa responden setidaknya minim adalah karyawan yang
berpengetahuan S1 dengan sebesar 10 orang dengan presentase 14% dan yang setidaknya berlebihan yaitu
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responden yang berpengetahuan SMA/SMK dengan sebesar 59 orang dengan presentase 86 %.

d. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan

Pendidikan Jumlah Persentase (%)
SD 0 0%
SMP 0 0%
SMA/SMK 59 86%
S1/S2 10 14%
Jumlah 69 100%
Table 6. Responden Berdasarkan Pendidikan Data primer yang diolah, 2022 

Mengenai tabulasi tertulis dapat diidentifikasi bahwa responden setidaknya minim adalah karyawan yang
berpengetahuan S1 dengan sebesar 10 orang dengan presentase 14% dan yang setidaknya berlebihan yaitu
responden yang berpengetahuan SMA/SMK dengan sebesar 59 orang dengan presentase 86 %.

Hasil Penelitian
1. Uji Validitas

Variabel Item Variabel Correlation (r-hitung) R- Tabel Keterangan
Motivasi X1.1 0,776 0,2 Valid

X1.2 0,667 Valid
X1.3 0,855 Valid
X1.4 0,883 Valid
X1.5 0,828 Valid
X1.6 0,785 Valid

Komitmen Organisasi X2.1 0,617 Valid
X2.2 0,662 Valid
X2.3 0,759 Valid
X2.4 0,586 Valid
X2.5 0,602 Valid
X2.6 0,843 Valid
X2.7 0,795 Valid
X2.8 0,824 Valid
X2.9 0,807 Valid

Gaya Kepemimpinan X3.1 0,799 Valid
X3.2 0,753 Valid
X3.3 0,852 Valid
X3.4 0,667 Valid
X3.5 0,788 Valid
X3.6 0,601 Valid
X3.7 0,828 Valid

Disiplin Kerja
Karyawan

Y.1 0,835 Valid
Y.2 0,827 Valid
Y.3 0,891 Valid
Y.4 0,853 Valid
Y.5 0,829 Valid
Y.6 0,823 Valid
Y.7 0,826 Valid
Y.8 0,827 Valid
Y.9 0,786 Valid
Y.10 0,842 Valid

Table 7. Uji Validitas Output Data SPSS, 2022 
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2. Uji Reabilitas

Berdasarkan hasil pengujian validitas dapat dikatakan bahwa seluruh item pernyataan dari variabel(X) dan variabel
(Y) mempunyai nilai korelasi diatas rkritis 0,20 (>0,20). Sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh item
pernyataan kuesioner pada variabel (X) dan variabel (Y) dinyatakan valid dan dapat digunakan untuk mengukur
variabel yang akan diteliti.[13]

Variabel Cronbach’s Alpha Nilai Kritis Hasil
Motivasi Kerja 0,888 0,60 Reliabel
Komitmen Organisasi 0,884 0,90 Reliabel
Gaya Kepemimpinan 0,873 0,70 Reliabel
Disiplin Kerja Karyawan 0,951 0,10 Reliabel
Table 8. Uji Reabilitas  

Dari hasil diatas dapat diketahui bahwa pengujian reliabilitas diperoleh nilai Cronbach alpha pada variabel motivasi
(X1) sebesar 0,888, variabel komitmen organisasi (X2) sebesar 0,884, variabel gaya kepemimpinan (X3) sebesar
0,873, dan variabel disiplin kerja karyawan (Y) sebesar 0,951. Dari semua variabel tersebut dapat dilihat bahwa
nilai koefisien reliabilitas Cronbach alpha lebih besar dari 0,60 maka butir pernyataan dari semua variabel tersebut
dapat dinyatakan reliabel.

3. Uji Asumsi Klasik

a. Uji Normalitas

Figure 1. Uji Normalitas 

Dari hasil uji normalitas dapat diketahui bahwa grafik Normal Probability Plot menunjukan adanya data yang
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menyebar disekitar garir diagonal dan mengikuti arah garis diagonal. Maka hasil tersebut dapat dikatakan
memenuhi syarat Normal Probability Plot. Dengan begitu penelitian ini memang benar berasal dari populasi yang
berdistribusi normal.

b. Uji Multikolinieritas

 Coefficients a
Model Collinearity Statistics

Tolerance VIF
1 (Constant)

Motivasi Kerja .333 2.999
Komitmen Organisasi .283 3.535
Keselamatan Kerja .245 4.074

a. Dependent Variable: Disiplin Kerja
Table 9. Uji Multikolinieritas  

Dari data uji multikolinearitas coefficientsa terdiri dari variaabel model yaitu motivasi kerja dengan nilai tolerance
0.333 dan nilai vif 2.999. Dan untuk variabel model yaitu komitmen organisasi dengan nilai tolerance 0.283 dan
nilai vif 3.535. Dan untuk variabel model yaitu gaya kepemimpinan dengan nilai tolerance 0.245 dan nilai vif 4.074.

c. Uji Heteroskedastisitas

Figure 2. Uji Heteroskedastisitas 

Menurut gambar diatas, diketahui data tidak terjadi heteroskedastisitas faktor daerah – daerah kecil tidak memakai
gambaran terbatas dan menyebar diatas sumbu nol, dibawah sumbu nol dan dikiri sumbu nol.
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4. Analisis Regresi Linier Berganda

 Coefficients a
Model Unstandardized Coefficients Standardized

Coefficients
t Sig.

B Std. Error Beta
1 (Constant) 1.544 2.869 .538 .592

Motivasi Kerja .712 .175 .416 4.074 .000
Komitmen
Organisasi

.138 .130 .117 1.057 .295

Gaya
Kepemimpinan

.627 .184 .406 3.414 .001

a. Dependent Variable: Disiplin Kerja
Table 10. Analisis Regresi Linier Berganda  

Memakai data yang diperoleh, didapat perbandingan regresi linier berganda secara berikutnya:

Y =ia + b1X1 + b2X2 + b3X3 + e

Y= 1,544 + 0,712X1 + 0,138X2 + 0,627X3

Perbandingan regresi linier berganda diatas dapat disimpulkan bahwa:

1. Memperhatikan nilai konstanta yang bernilai 1,544 manfaat disiplin (Y) mengetahui peningkatan sebesar
1,544 jika variabel motivasi kerja (X1), komitmen organisasi (X2), dan gaya kepemimpinan (X3) tidak
melakukan aktivitas.

2. Motivasi Kerja (X1) memiliki koefisien regresi sebesar 0,712 dan memiliki tujuan benar, itu berguna apabila
variabel Motivasi Kerja (X1) meningkat maka Disiplin Kerja (Y) jelas meningkat sebesar 0,712, demikian
ilalu ikebalikannya.

3. Komitmen Organisasi (X2) memiliki koefisien regresi sebanyak 0,138 dan memiliki tujuan benar, itu
berguna apabila variabel Komitmen Organisasi (X2) meningkat maka Disiplin Kerja (Y) jelas meningkat
sebesar 0,138, demikian lalu kebalikannya.

4. Gaya Kepemimpinan (X3) memiliki koefisien regresi sebesar 0,627 dan memiliki tujuan benar, itu berguna
apabila variabel Gaya Kepemimpinan (X3) meningkat maka Disiplin Kerja (Y) jelas meningkat sebesar 0,627,
demikian lalu kebalikannya.

5. Uji Hipotesis

a. Uji Simultan (Uji F)

ANOVA a
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression 2330.073 3 776.691 74.260 .000b
Residual 679.840 65 10.459
Total 3009.913 68

a. Dependent Variable: Disiplin Kerja
b. Predictors: (Constant), Gaya Kepemimpinan, Motivasi Kerja, Komitmen Organisasi

Table 11. Uji Simultan (Uji F)  

Diketahui F hitung sebesar 74,260 dan F tabel dicari secara berikutnya:

Derajat pembilang = K – 1 (K = jumlah variabel bebas dan terikat). Maka derajat pembilang = 4 – 1i= 3, dan
derajat penyebut = N – K (N = jumlah sampel), maka derajat penyebut 69 – 3 = 66 dan nilai a = 0,05.

Diketahui F tabel yaitu 2,74 (lihat tabel). Selesai F hitung 74,260 > F tabel 2,74, melalui nilai sig. 0,000.
Dinyatakan bahwa secara bersama – sama pengaruh motivasi kerja, komitmen organisasi, dan gaya kepemimpinan
berpengaruh benar dan signifikan terhadap disiplin kerja karyawan.[14]

b. Uji Parsial (Uji F)

 Coefficients a
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Model Unstandardized Coefficients Standardized
Coefficients

t Sig.

B Std. Error Beta
1 (Constant) 1.544 2.869 .538 .592

Motivasi Kerja .712 .175 .416 4.074 .000
Komitmen
Organisasi

.138 .130 .117 1.057 .295

Gaya
Kepemimpinan

.627 .184 .406 3.414 .001

a. Dependent Variable: Disiplin Kerja
Table 12. Uji Parsial (Uji F)  

Penelitian T digunakan untuk mengamati adakah variabel terbuka yang berdampak secara sendiri – sendiri ataupun
secara parsial terhadap variabel terlibat. Untuk memahami itu dapat dilihat atas:

1. Apakah nilai signifikan < 0,05 dan t hitung meningkat besar menggunakan t tabel maka diperoleh pengaruh
secara sendiri – sendiri ataupun berpengaruh secara sendiri – sendiri antara variabel bebas dan variabel
terikat.

2. Apakah nilai signifikan > 0,05 dan t hitung meningkat kurang menggunakan t tabel maka tidak diperoleh
pengaruh secara mandiri – mandiri ataupun berpengaruh secara parsial antara variabel bebas dan variabel
terikat.

Disimpulkan melalui hasil pengujian hipotesis diatas sebagai berikut :

1. Diketahui melalui nilai signifikan pengaruh variabel X1 terhadap Y adalah sebesar 0.000 serta nilai t hitung
4.074 > t tabel 1.668 maka disimpulkan bahwa H1 diterima yang maknanya diperoleh pengaruh variabel X1
terhadap Y

2. Diketahui melalui nilai signifikan pengaruh variabel X2 terhadap Y adalah sebesar 0,295 serta nilai t hitung
1.057 < t tabel 1.668 maka disimpulkan bahwa H2 ditolak yang maknanya tidak diperoleh pengaruh
variabel X2 terhadap Y

3. Diketahui melalui nilai signifikan pengaruh variabel X3 terhadap Y adalah sebesar 0,001 serta nilai t hitung
3.414 > t tabel 1.668 maka disimpulkan bahwa H3 diterima yang maknanya diperoleh pengaruh variabel X3
terhadap Y

Diketahui pencapaian nilai t hitung, t tabel dilihat pada tabel melalui nilai df = N – K bahwa df = 69 – 4 = 65 dan a
(0,05) memerlukan 2 arah didapat t tabel 1.668 i (lihat tabel). Nilai t hitung motivasi kerja 4,074 > t tabel 1,668
dan nilai sig. adalah 0,000. Menampilkan motivasi kerja berpengaruh jelas dan signifikan terhadap disiplin kerja
karyawan secara parsial.

Nilai t hitung komitmen organisasi 1,057 > it tabel 1,668 dan nilai sig. adalah 0,295. Menampilkan komitmen
organisasi tidak berpengaruh jelas dan signifikan terhadap disiplin kerja karyawan secara parsial.

Nilai t hitung gaya kepemimpinan 3,414 > t tabel 1,668 dan nilai sig. adalah 0,001. Menampilkan gaya
kepemimpinan berpengaruh jelas dan signifikan terhadap disiplin kerja karyawan secara parsial.

c. Koefisien Korelasi Berganda (R)

Motivasi Kerja Komitmen
Organisasi

Gaya
ikepemimpinan

Disiplin Kerja

Motivasi Kerja Pearson
iCorrelation

1 .617** .799** .835**

Sig. i(2-tailed) .000 .000 .000
N 69 69 69 69

Komitmen
Organisasi

Pearson
iCorrelation

.776** 1 .753** .827**

Sig. i(2-tailed) .000 .000 .000
N 69 69 69 69

Gaya
Kepemimpinan

Pearson
iCorrelation

.667** .662** 1 .891**

Sig. i(2-tailed) .000 .000 .000
N 69 69 69 69

Disiplin Kerja Pearson .855** .759** .852** 1
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iCorrelation
Sig. i(2-tailed) .000 .000 .000
N 69 69 69 69

Table 13. Koefisien Korelasi Berganda (R)  

Menurut tabel diatas menampilkan nilai keyakinan hubungan antara variabel bebas iserta variabel terikat secara
berikutnya; nilai hubungan motivasi kerja pada disiplin kerja karyawan 0,835 serta nilai signifikan 0,000 < 0,05.
Nilai hubungan komitmen organisasi pada disiplin kerja karyawan 0,827 serta nilai signifikan 0,000 < 0,05.
daninilai hubungan gaya kepemimpinan pada disiplin kerja karyawan 0,891 serta nilai signifikan 0,000 < 0,05.

d. Uji Koefisien Determinasi Berganda (R2)

Model R R iSquare Adjusted iR iSquare Std. iError iof ithe
iEstimate

1 .880a .774 .764 3.234
Table 14. Uji Koefisien Determinasi Berganda (R2)  

Pada tabel diatas diperoleh pendapatan R Square sebesar 0,774, mampu dihitung koefisien determinasi berganda
adalah 0,774ix 100% = 77,4% dan selisihnya 100% - 77,4% = 22,6% maknanya sebesar 77,4% disiplin kerja
karyawan dipengaruhi sama variabel motivasi kerja, komitmen organisasi, dan gaya kepemimpinan. Kebalikannya
22,6% dipengaruhi sama variabel berbeda yang tidak diteliti saat penelitian iini.

Pembahasan
Berdasarkan hasil yang diperoleh sama peneliti yang imenggunakan penelitian sebagai data imembuktikan bahwa
variabel motivasi ikerja, komitmen organisasi, dan gaya kepemimpinan terhadap disiplin kerja karyawan PT
Harapan Sejahtera Karya Utama, Sidoarjo sebagai berikutnya:

1. Pengaruh Motivasi Kerja (X1) Terhadap Disiplin Kerja Karyawan i(Y)

Motivasi merupakan salah satu hal yang mempengaruhi perilaku manusia, motivasi disebut juga sebagai
pendorong, keinginan, pendukung atau kebutuhan – kebutuhan yang dapat membuat seseorang bersemangat dan
termotivasi untuk mengurangi serta memenuhi dorongan diri sendiri, sehingga dapat bertindak dan berbuat
menurut cara – cara tertentu yang akan membawa ke arah yang optimal.

Berdasarkan hasil pengujian dari hipotesis pertama menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan antara
motivasi kerja terhadap disiplin kerja karyawan. Dari hasil perhitungan yang telah dilakukan oleh peneliti diperoleh
nilai t hitung sebesar 4.074 > nilai t tabel sebesar 1.668 dan dengan poin nilai sig. sebesar yaitu 0.000. Lebih lanjut
demi penelitian disiplin kerja imemberikan suatu perilaku menghargai, imenilai, itaat, idan patuh terhadap
berbagai peraturan yang resmi, baik yang tertulis maupun yang tidak tertulis, serta sanggup melaksanakan dan
tidak menghindar untuk menerima hukuman apabila ada yang melanggar pekerjaan serta wewenang yang
diberikan kepadanya.

Perolehan analisa data seperti halnya diuraiankan diatas, di dukung dan dengan pencapaian penelitian di tempat
penelitian. Perihal ini dapat dilihat diperusahaan tempat penelitian, dimana pemimpin perusahaan sering
memberitahukan motivasi kerja yang baik bagi karyawan, sehingga karyawan dapat mengembangkan
kemampuannya serta menggunakan motivasi yang tinggi dapat membenarkan tingkat kedisiplinan karyawan dalam
bekerja.

2. Pengaruh Komitmen Organisasi (X2) Terhadap Disiplin Kerja Karyawan (Y)

Komitmen organisasi adalah suatu keadaan dimana seseorang memihak organisasi tertentu serta tujuan – tujuan
dan keinginan untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut.

Berdasarkan hasil pengujian dari hipotesis kedua menunjukkan adanya pengaruh tidak postif dan signifikan antara
komitmen organisasi terhadap disiplin kerja karyawan. Dari hasil perhitungan yang telah dilakukan oleh peneliti
diperoleh nilai t hitung 1.057 < t tabel 1.668 dan dengan nilai sig. sebesar yaitu 0.295. Perolehan analisa ini
mendukung penelitian menunjukkan bahwa komitmen organisasi tidak berpengaruh terhadap disiplin kerja
karyawan. Lebih lanjut demi penelitian disiplin kerja memberikan suatu perilaku menghargai, menilai, taat, dan
patuh terhadap berbagai peraturan yang iresmi, baik yang tertulis maupun yang tidak tertulis, serta sanggup
melaksanakan dan tidak menghindar untuk menerima hukuman apabila ada yang melanggar pekerjaan serta
wewenang yang diberikan kepadanya.

Perolehan analisa data seperti halnya diuraikan diatas, didukung dan dengan adanya pencapaian penelitian
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ditempat penelitian. Perihal ini dapat dilihat diperusahaan tempat penelitian, dimana pemimpin perusahaan sering
memberitahukan komitmen organisasi, guna membatalkan beberapa peraturan dan kedisiplinan karyawan dalam
PT. Harapan Sejahtera Karya Utama dapat mempengaruhi suatu variabel ko mitmen organisasi dan variabel
disiplin kerja karyawan secara signifikan.

3. Pengaruh Gaya Kepemimpinan (X3) Terhadap Disiplin Kerja Karyawan (Y)

Gaya kepemimpinan adalah pemimpin yang menjalankan fungsi kepemimpinannya dengan segenap keterampilan
dan berkomunikasi, dan berinteraksi dengan orang lain dalam mempengaruhi orang untuk melakukan sesuatu.

Berdasarkan hasil pengujian dari hipotesis ketiga menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan antara gaya
kepmimpinan terhadap disiplin kerja karyawan. Dari hasil perhitungan yang telah dilakukan oleh peneliti diperoleh
nilai t hitung sebesar 3.414 > t tabel 1.668 dan dengan nilai sig. sebesar yaitu 0.001.iPerolehan analisa ini
mendukung penelitian membenarkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap disiplin kerja karyawan.
Lebih lanjut demi penelitian disiplin kerja memberikan sutu perilaku menghargai, menilai, taat, dan patuh terhadap
berbagai peraturan yang resmi, baik yang tertulis atau yang tidak tertulis, serta sanggup melaksanakan dan tidak
menghindar untuk menerima hukuman apabila ada yang melanggar pekerjaan serta wewenang yang diberikan
kepadanya. i i

Perolehan analisa data seperti halnya diuraikan diatas, didukung dan dengan adanya pencapaian penelitian
ditempat penelitian. Perihal ini dapat dilihat diperusahaan tempat penelitian, dimana pemimpin perusahaan sering
memberitahukan gaya kepemimpinan yang baik bagi karyawan, sehingga karyawan dapat mengembangkan
kemampuannya serta menggunakan gaya kepmimpinan yang tinggi dapat membenarkan tingkat kedisiplinan
karyawan dalam bekerja.

4. Berpengaruh secara bersama – sama Motivasi Kerja, Komitmen Organisasi, dan Gaya kepemimpinan terhadap
Disiplin Kerja Karyawan

Motivasi kerja adalah salah satu hal yang mempengaruhi perilaku manusia, motivasi disebut juga sebagai
pendorong, keinginan, pendukung atau kebutuhan – kebutuhan yang dapat membuat seseorang bersemangat dan
termotivasi untuk mengurangi serta memenuhi dorongan diri sendiri, sehingga dapat bertindak dan berbuat
menurut cara – cara tertentu yang akan membawa ke arah yang optimal.

Komitmen organisasi adalah suatu keadaan dimana seseorang memihak organisasi tertentu serta tujuan – tujuan
dan keinginan untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut.

Gaya kepemimpinan adalah pemimpin yang menjalankan fungsi kepemimpinannya dengan segenap keterampilan
dan berkomunikasi, dan berinteraksi dengan orang lain dalam mempengaruhi orang untuk melakukan sesuatu.

Berdasarkan hasil pengujian dari hipotesis keempat menunjukkan adanya pengaruh secara bersama – sama dan
secara signifikan antara motivasi kerja, komitmen organisasi dan gaya kepemimpinan terhadap disiplin kerja
karyawan. Dari hasil perhitungan yang telah dilakukan oleh peneliti diperoleh nilai f hitung 74.260 > f tabel 2,74.

Menurut perolehan pencapaian data nilai signifikan untuk pengaruh variabel X1,X2, dan X3 berpengaruh secara
simultan terhadap Y yaitu sebesar 0,000 < 0,5 sehingga dapat disimpulkan bahwa H4 diterima yang maknanya
diperoleh pengaruh X1,X2, dan X3 secara bersama – sama terhadap Y. Serta menurut diatas analisis yang
dilakukan bagi peneliti serta membuktikan benar – benaran ataupun secara perolehan penelitian bahwa motivasi
kerja, komitmen organisasi, dan gaya kepemimpinan secara bersama – sama terhadap disiplin kerja karyawan.
Penyebab apabila seorang pemimpin memiliki motivasi kerja yang luar biasa serta dapat diterima baik sama
karyawannya kemudian akan datangnya motivasi yang sangat baik yang dapat ditiru oleh karyawannya, yang
belakangnya kepemimpinan akan muncul disetiap karyawan dan pemimpin. Kemudian disiplin karyawan akan
meningkat saat mendatangkan disiplin yang semakin baik.

Bermanfaat motivasi adalah salah satu hal utama oleh pemimpin itulah yang akan mengaktifkan dan
mengendalikan karyawan apabila mencapai tujuan dan sekaligus adalah perintah yang tidak mudah, kecuali
motivasi juga komitmen berperan utama aktif peningkatan satu disiplin apabila satu organisasi ataupun
perusahaan, motivasi kerja, komitmen organisasi dan gaya kepemimpinan dan mewujudkan salah satu peristiwa
yang berpengaruh tentang disiplin kerja karyawan.

Mulai hasil yang diperoleh sama peneliti menyatakan bahwa motivasi kerja, komitmen organisasi, dan gaya
kepemimpinan secara bersama – sama ataupun secara simultan tentang disiplin kerja karyawan. Dalam
berpengaruhnya secara bersama – sama dapat dilihat bahwa motivasi kerja yang baik mampu melakukan tanggung
jawab serta memiliki contoh yang mahal tentang disiplin kerja karyawan. Dalam adanya motivasi yang baik yang
diberikan sama pemimpin setelah jelas tercapainnya tujuan bersamaan. Pada saat disiplin yang tinggi setelah
pekerjaan jelas terasa mudah saat dikerjakan secara bersama – sama.

Perolehan analisa data sebagai halnya diuraikan diatas, didukung dengan sama pendapat Hasibuan (2018). Yang
mengemukakan bahwa motivasi kerja, komitmen organisasi, dan gaya kepemimpinan secara bersamai– sama
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tentang disiplin kerja karyawan.[15]

Simpulan
Menurut pada pencapaian penelitian guna pembahasan yang telah dilakukan sama peneliti perihal motivasi kerja,
komitmen organisasi dan gaya kepemimpinan tentang disiplin kerja karyawan PT. Harapan Sejahtera Karya Utama
dapat disimpulkan secara berikutnya:

1. Berdasarkan hasil pengujian secara parsial menunjukkan bahwa variabel motivasi kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap disiplin kerja karyawan pada PT. Harapan Sejahtera Karya Utama

2. Berdasarkan hasil pengujian secara parsial menunjukkan bahwa variabel komitmen organisasi tidak
berpengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin kerja karyawan pada PT. Harapan Sejahtera Karya
Utama

3. Berdasarkan hasil pengujian secara parsial menunjukkan bahwa variabel gaya kepemimpinan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap variabel disiplin kerja karyawan pada PT. Harapan Sejahtera Karya Utama

4. Berdasarkan hasil pengujian secara simultan menunjukkan bahwa variabel motivasi kerja, komitmen
organisasi dan gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel disiplin kerja
karyawan pada PT. Harapan Sejahtera Karya Utama.
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