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ABSTRACT 

 

The purpose of this research was: 1) to analyze the significance of the 

influence of the working discipline, leadership styles, motivation and compensation 

on performance on employees at PT Graha Service Indonesia (GSI) of Surakarta. 2) 

to analyze whether the motivation to moderate the influence of work discipline, 

leadership style and compensation on performance on employees at PT Graha 

Service Indonesia (GSI) of Surakarta. Research methods method using survey data, 

the type of data used was qualitative and quantitative data, the source data used the 

primary data and the data of skunder. Population and sample in this research is 

part of the employee's service in PT Graha Service Indonesia (GSI) of Surakarta. 

Methods of data collection were used: questionnaires, observation and 

documentation. Technique of data analysis used the test of validity, reliability test, 

test the assumptions of classical, linear regression analysis of multiple test, t test, F 

test and the determination of the coefficient of absolute difference. The research 

results obtained conclusions: there is a significant influence of the working 

discipline, leadership styles, motivation and compensation on performance of 

employees on the employees of PT Graha Service Indonesia (GSI) of Surakarta. 

Motivation does not moderate the influence of work discipline, leadership style and 

compensation on performance on employees at PT Graha Service Indonesia (GSI) of 

Surakarta. 
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PENDAHULUAN 

Setiap organisasai memerlukan mana-

jemen yang berkaitan dengan upaya-upaya 

untuk meningkatkan efektifitas organisasi dan 

pencapaian tujuan perusahaan. Tujuan perusa-

haan akan dapat dicapai melalui kinerja yang 

positif dari karyawannya, sebaliknya organi-

sasi akan menghadapi hambatan dalam penca-

paian tujuan manakala kinerja para karyawan 

tidak efektif, dalam arti tidak dapat memenuhi 

tuntutan pekerjaan yang dinginkan oleh orga-

nisasi. Bagi pimpinan organisasi, kinerja kar-

yawan menjadi sangat penting karena kinerja 

merupakan tolok ukur bagi keberhasilan da-

lam mengelola organisasi yang dipimpinnya. 

Jadi, kinerja merupakan faktor sentral bagi 

pekerjaan manajemen dalam mengelola orga-

nisasi, karena itu adalah penting bagi mana-

jemen untuk mengenali dan memahami berba-

gai aspek yang berkaitan dengan kinerja kar-

yawan baik dari faktor penyebabnya maupun 

dari segi faktor akibatnya.  

Pendefinisian kinerja mengacu pada 

hasil kerja yang dicapai oleh orang atau ke-

lompok orang dalam suatu organisasi berda-

sarkan satuan waktu atau ukuran tertentu. Pe-
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mahaman seperti ini mengandung penafsiran 

yang luas, terutama dalam segi pendekatan 

dan ruang lingkup kajiannya serta pengguna-

an kriteria atau indikator untuk menentukan 

presentasi atau penampilan kerja. Pendefinisi-

an kinerja yang mengacu pada pencapaian ha-

sil kerja, dari segi pendekatan dan ruang ling-

kup kajiannya dimungkinkan dapat dilakukan 

dari aspek individual atau organisasional. 

Seharusnya karyawan perlu memiliki 

kinerja tinggi, sebab kinerja tinggi yang dimi-

liki karyawan dapat meningkatkan perkem-

bangan perusahaan dan meningkatkan kerja 

bagi karyawan secara optimal, agar dapat ber-

tahan di perusahaan. Akan tetapi pada kenya-

taannya tidak semua karyawan memiliki ki-

nerja tinggi. Hal tersebut juga terjadi di per-

usahaan PT Graha Service Indonesia (GSI) 

Cabang Surakarta, yaitu salah satu cabang 

perusahaan elektronik yang ada di Surakarta 

saat sekarang kinerja karyawannya rendah. 

Rendahnya kinerja karyawan dapat diketahui 

melalui hasil observasi mengenai perilaku 

karyawan dilihat dari intensitas waktu kerja, 

hanya sebagian karyawan yang terlihat memi-

liki kinerja tinggi saat perusahaan menyuruh 

kerja lembur. Karyawan sering melanggar 

waktu jam istirahat lebih lama dari ketentuan 

waktu peraturan perusahaan, sebagian karya-

wan terlambat masuk kerja. Sebagian karya-

wan kurang bertanggung jawab atas pekerjaan 

yang dilakukan. Hal ini terlihat saat observasi, 

masih ada beberapa karyawan saat bekerja 

lebih suka berbicara dengan teman kerja, se-

hingga hasil kerja tidak dapat maksimal. 

Selain itu, sikap kebersamaan dalam bekerja 

pada karyawan masih kurang. Kurang keber-

samaan dalam bekerja terlihat masing-masing 

karyawan dalam bekerja bersifat individual 

yang tidak disiplin dan mental bertanggung 

jawab kerja rendah. Perilaku tidak disiplin 

pada karyawan merupakan salah satu faktor 

yang mempengaruhi kinerja karyawan. Se-

orang karyawan akan mengerahkan segenap 

kemampuannya untuk melaksanakan pekerja-

an bilamana dalam mengerjakan pekerjaan 

tersebut terdapat sistem pengawasan yang 

terkoordinir dan aturan disiplin yang jelas. 

Tindakan disiplin yang dilaksanakan memer-

lukan pertimbangan yang bijak. Agar tidak 

destruktif bagi karyawan dan organisasi (Ar-

dansyah dan Wasilawati (2014: 154). 

Kedisiplinan karyawan dalam bekerja 

juga dapat berpengaruh terhadap kinerja kar-

yawan. Seorang karyawan yang mempunyai 

tingkat kedisiplinan yang tinggi akan tetap 

bekerja dengan baik walaupun tanpa diawasi 

oleh atasan. Seorang karyawan yang tidak di-

siplin akan mencuri waktu kerja untuk mela-

kukan hal-hal lain yang tidak ada kaitannya 

dengan pekerjaan. Demikian juga karyawan 

yang mempunyai kedisiplinan yang tinggi 

akan mentaati peraturan yang ada dalam ling-

kungan kerja dengan kesadaran yang tinggi 

tanpa ada rasa paksaan. Sehingga karyawan 

yang mempunyai kedisiplinan kerja yang ting-

gi akan mempunyai kinerja yang baik karena 

waktu kerja dimanfaatkan sebaik mungkin 

untuk melaksanakan pekerjaan sesuai dengan 

target yang telah tetapkan. 

Rendahnya kinerja karyawan bukan 

hanya kesalahan pekerja semata, perusahaan 

atau organisasi tidak hanya melihat dari aspek 

kesalahan atau pelanggaran yang dilakukan 

karyawan saja, melainkan juga harus dilihat 

dari apakah perusahaan atau organisasi sudah 

melihat dan menanggapi keluhan yang disam-

paikan oleh karyawannya, sebab dengan tanpa 

menyeimbangkan kepentingan kedua belah 

pihak, perusahaan memandang tujuan adalah 

sebagai sesuatu yang sangat penting untuk 

dicapai, sementara di sisi lain karyawan me-

mandang perhatian terhadap keluhannya se-

bagai sesuatu yang yang penting pula, maka 

apa yang menjadi sasaran organisasi secara 

keseluruhan, dalam hal ini adalah kinerja/ 

prestasi kerja yang baik sulit untuk dapat di-

wujudkan.  

Pemimpin dalam kegiatannya memi-liki 

berbagai gaya. Gaya kepemimpinan dalam 

organisasi juga memegang peranan yang sa-

ngat penting bagi pencapaian tujuan organisa-

si. Jenis gaya kepemimpinan yaitu “Gaya ke-

pemimpinan otokratis, gaya kepemimpinan 

demokratik, dan gaya kepemimpinan laissez 

faire” (Kartono Kartini, 2005: 80). Masing-

masing gaya kepemimpinan tersebut memba-

wa kebijakan-kebjakan yang berbeda dalam 

perusahaan, termasuk kebijakan dalam pem-

berian kompensasi. Kompensasi merupakan 
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faktor yang juga penting bagi karyawan seba-

gai individu karena besarnya kompensasi 

mencerminkan ukuran nilai karya di antara 

para karyawan itu sendiri, keluarga, dan mas-

yarakat. Kompensasi adalah penghasilan yang 

diberikan oleh perusahaan kepada karyawan 

dalam bentuk uang untuk kurun waktu bu-

lanan. Kompensasi juga merupakan imbalan 

atau balas jasa yang diberikan perusahaan ke-

pada tenaga kerja sebagai akibat dari prestasi 

yang telah diberikannya dalam rangka men-

capai tujuan perusahaan (Tjutju Yuniarsih dan 

Suwatno. 2009, 2009: 125). 

Pemberian kompensasi kepada karya-

wan seharusnya mendapat perhatian yang uta-

ma dari pimpinan, karena dengan gaji atau 

upah yang cukup dan memadai akan memba-

wa pengaruh positif terhadap semangat kerja 

dan kinerja karyawan dibanding dengan sum-

bangan tenaga maupun keahlian yang diberi-

kan oleh perusahaan. Dengan demikian, diha-

rapkan tujuan perusahaan tersebut bisa terca-

pai dengan baik. Perusahaan dalam memberi-

kan kompensasi kepada karyawan perlu mem-

perhatikan kemampuan karyawan.   

Penjelasan mengenai disiplin kerja, gaya 

kepemimpinan, dan kompensasi dapat sebagai 

faktor yang mempengaruhi motivasi karya-

wan dalam bekerja. Karyawan dalam suatu 

perusahaan dapat dimotivasi dengan membe-

rikan apa yang menjadi kebutuhan dan ke-

inginan karyawan. Ada dua kelompok yang 

menjadi faktor dalam motivasi kerja. Pada 

dasarnya faktor-faktor motivasi dikelompok-

kan menjadi dua kelompok, yaitu: Faktor in-

ternal meliputi kebutuhan, keinginan dan ha-

rapan yang terdapat di dalam pribadi. Faktor 

eksternal terdiri dari lingkungan kerja, gaji, 

kondisi kerja, dan kebijaksanaan perusahaan, 

dan hubungan kerja seperti penghargaan, 

kenaikan pangkat, dan tanggung jawab 

(Moekijat, 2005: 28). 

Karyawan yang termotivasi, maka kar-

yawan akan membuat pilihan yang positif 

untuk melakukan sesuatu, karena dapat me-

muaskan keinginannya. Pada dasarnya moti-

vasi dapat memacu karyawan untuk bekerja 

keras sehingga dapat mencapai tujuan pokok 

organisasi atau perusahaan. Hal ini akan 

meningkatkan kualitas kinerja yaitu motivasi 

kerja. Karyawan yang memiliki motivasi kerja 

yang tinggi, senantiasa mempunyai semangat 

atau dorongan untuk bekerja keras, sebagai 

energi guna membangkitkan dorongan dalam 

diri sehingga mencapai kualitas kinerja secara 

maksimal. 

Tujuan penelitian ini adalah: 1) Untuk 

menganalisis signifikansi pengaruh disiplin 

kerja, gaya kepemimpinan, kompensasi dan 

motivasi terhadap kinerja pada karyawan di 

PT Graha Service Indonesia (GSI) Cabang 

Surakarta. 2) Untuk menganalisis apakah 

motivasi memoderasi pengaruh disiplin kerja, 

gaya kepemimpinan dan kompensasi terhadap 

kinerja pada karyawan di PT Graha Service 

Indonesia (GSI) Cabang Surakarta. 

 

Kerangka Pemikiran  

Secara sistematis kerangka pemikiran 

dalam penelitian ini dapat digambarkan seba-

gai berikut:  

 

 

 

 
Gambar: Kerangka Pemikiran

Motivasi (X4) 

Kinerja Karyawan 

 (Y) 
Gaya Kepemimpinan  

(X2) 

Kompensasi  

(X3) 

Disiplin kerja  

(X1) 
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Keterangan: 

Variabel independen: Disiplin kerja (X1), 

gaya kepemimpinan (X2), dan kompen-

sasi (X3)  

Variabel moderating: Motivasi (X4) 

Variabel dependen: Kinerja karyawan (Y) 

 

Hipotesis Penelitian 

H1 :  Disiplin kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pada karyawan di PT 

Graha Service Indonesia (GSI) Cabang 

Surakarta. 

H2 : Gaya kepemimpinan berpengaruh signi-

fikan terhadap kinerja pada karyawan di 

PT Graha Service Indonesia (GSI) Ca-

bang Surakarta. 

H3 :  Kompensasi berpengaruh signifikan ter-

hadap kinerja pada karyawan di PT Gra-

ha Service Indonesia (GSI) Cabang Su-

rakarta. 

H4 : Motivasi berpengaruh signifikan terha-

dap kinerja pada karyawan di PT Graha 

Service Indonesia (GSI) Cabang Sura-

karta. 

H5 : Motivasi memoderasi pengaruh disiplin 

kerja terhadap kinerja pada karyawan di 

PT Graha Service Indonesia (GSI) Ca-

bang Surakarta 

H6 : Motivasi memoderasi pengaruh gaya 

kepemimpinan terhadap kinerja pada 

karyawan di PT Graha Service Indone-

sia (GSI) Cabang Surakarta 

H7 : Motivasi memoderasi pengaruh kom-

pensasi terhadap kinerja pada karyawan 

di PT Graha Service Indonesia (GSI) 

Cabang Surakarta 

 

METODE PENELITIAN 

Metode penelitian menggunakan metode 

survei, jenis data yang digunakan adalah data 

kualitatif dan data kuantitatif, sumber data 

yang digunakan data primer dan data skunder. 

Populasi dalam penelitian ini adalah karya-

wan bagian service di PT Graha Service Indo-

nesia (GSI) Surakarta, dengan jumlah seba-

nyak 30 orang. Jumlah sampel dalam peneli-

tian sebanyak 30 karyawan di PT Graha Ser-

vice Indonesia (GSI) Cabang Surakarta, se-

hingga merupakan penelitian sensus. Metode 

pengumpulan data yang digunakan: kuesioner 

observasi dan dokumentasi.  
Definisi operasional variabel dan pengu-

kurannya adalah sebagai berikut: 
1. Disiplin kerja 

Disiplin kerja merupakan bentuk diri 
karyawan dan pelaksanaan yang teratur 
dan menunjukkan tingkat kesungguhan 
saat bekerja kerja dalam suatu organisasi. 
Indikator disiplin kerja menurut Hasibuan 
(dalam Ardansyah dan Wasilawati, 2014: 
255), yaitu:  
a. Para karyawan datang dengan tertib, 

tepat waktu dan teratur.  
b. Cara berpakaian. 
c. Sikap hati-hati dalam bekerja.  
d. Mengikuti cara kerja yang ditentukan 

oleh perusahaan.  
e. Memiliki tanggung jawab yang tinggi. 

2. Gaya kepemimpinan 
Gaya kepemimpinan merupakan dasar 
dalam yang dipergunakan untuk meng-
klasifikasikan tipe kepemimpinan dalam 
menjalankan fungsi-fungsi kepemimpin-
an, maka akan berlangsung aktivitas-
aktivitas kepemimpinan. Gaya kepemim-
pinan berdasarkan pada indikator yang 
dikemukakan oleh Rivai dalam Endin 
Nasrudin (2010: 101), yaitu:  
a. Gaya kepemimpinan yang berpola 

pada kepentingan pelaksanaan tugas.  
b. Gaya kepemimpinan yang berpola pa-

da pelaksanaan hubungan kerja sama.  
c. Gaya kepemimpinan yang berpola 

pada kepentingan hasil yang dicapai.  
3. Kompensasi 

Kompensasi adalah berbagai bentuk upah 
atau imbalan yang diperoleh dari hasil 
kerja meliputi tunjangan hari raya, bonus 
pengabdian, bonus prestasi, atau uang 
transportasi makan. Indikator kompensasi 
menurut F. Djumialji (2006: 59) yaitu 
sebagai berikut:  
a. Cara yang adil, perbedaan besarnya 

kompensasi berdasarkan kecakapan, 
jabatan, tanggung jawab, dan kondisi 
jabatan.  

b. Tingkat umum kompensasi harus layak 
sejajar dengan kompensasi yang berla-
ku dalam pasar tenaga kerja.  

c. Pembayaran yang sama untuk peker-
jaan yang sama pula. 
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4. Motivasi  

Motivasi adalah dorongan yang menjadi 

pangkal seorang terhadap sesuatu atau 

dalam bekerja. Indikator kinerja yang 

digunakan berdasarkan pendapat George 

dan Jones George dan Jones (dalam Ida 

Ayu Brahmasari dan Agus Suprayetno, 

2008: 125), sebagai berikut:  

a. Arah perilaku (direction of behavior).  

b. Tingkat Usaha (level of effort).  

c. Tingkat kegigihan (level of persisten-

ce). 

5. Kinerja  

Kinerja adalah prestasi kerja yakni per-

bandingan antara hasil kerja yang secara 

nyata dengan standart kerja yang ditetap-

kan dalam melaksanakan tugasnya seba-

gai karyawan. Indikator pengukuran ki-

nerja menurut Moch. As’ad (2002: 29), 

yaitu:  

a. kualitas kerja 

b. kuantitas kerja 

c. ketepatan waktu 

d. efektivitas karyawan 

e. kemandirian 

f. komitmen kerja. 

Penelitian ini menggunakan data yang 

bersumber dari data primer, yaitu data yang 

diperoleh secara langsung dari responden me-

lalui jawaban kuesioner. Teknik pengumpulan 

data menggunakan skala Likert lima poin yai-

tu: mulai dari Sangat Setuju (SS = 5); Setuju 

(S = 4); Netral (N = 3); Tidak Setuju (TS = 2) 

dan Sangat Tidak Setuju (STS = 1). 

Pengujian validitas instrumen dilakukan 

dengan menggunakan rumus Korelasi Pear-

son, kriteria pengujiannya menggunakan ting-

kat signifikansi α = 0,05. Butir intrumen di-

nyatakan valid jika menghasilkan p value < 

0,05. Pengujian reliabilitas menggunakan ru-

mus Cronbach Alpha dengan bantuan soft-

ware SPSS 21 for Windows. Menurut Nunally 

suatu konstruk dikatakan reliabel apabila hasil 

pengujian menghasilkan Cronbach Alpha > 

0,60 sebaliknya suatu konstruk dinyatakan 

tidak reliabel apabila menghasilkan Cronbach 

Alpha ≤ 0,60. 

Teknik analisis data menggunakan: 

1. Uji Asumsi Klasik  

a. Uji multikolinearitas bertujuan mende- 

teksi adanya multikolinearitas dengan 

melihat nilai tolerance dan Varians 

Inflation Factor (VIF) yang dilakukan 

dengan bantuan komputer program 

SPSS.  

b. Uji autokorelasi dilakukan dengan uji 

Run bertujuan untuk melihat apakah 

data residual terjadi secara random 

atau tidak.  

c. Uji heteroskedastisitas dilakukan de-

ngan uji Glejser, yaitu dengan cara 

meregres nilai absolut residual terha-

dap variabel independen. 

d. Uji normalitas atas residual dilakukan 

dengan uji Kolmogorov-Smirnov me-

lalui alat bantu komputer program 

SPSS 21.  

2. Pengujian Hipotesis  

Pengujian hipotesis menggunakan analisis 

regresi linear berganda dan uji selisih 

mutlak. 

 

HASIL PENELITIAN  

1. Karakteristik Resonden 

Populasi dalam penelitian ini adalah 

seluruh karyawan PT Graha Service Indo-

nesia (GSI) Surakarta yang berjumlah 30 

orang. Jumlah sampel dalam penelitian ini 

sebanyak sebanyak 30 orang, sehingga 

merupakan penelitian sensus. Di bawah ini 

akan peneliti tampilkan karakteristik res-

ponden penelitian (tabel 1). 

 

2. Hasil Uji Kualitas Insrumen 

Hasil uji validitas mengenai variabel 

disiplin kerja (X1) sebanyak 10 item kue-

sioner dinyatakan valid karena p-value < 

0,05, gaya kepemimpinan (X2) sebanyak 

10 item kuesioner dinyatakan valid karena 

p-value < 0,05, rompensasi (X3) sebanyak 

10 item kuesioner dinyatakan valid karena 

p-value < 0,05, motivasi (X4) sebanyak 10 

item kuesioner dinyatakan valid karena p-

value < 0,05, dan kinerja karyawan (Y) 

sebanyak 10 item kuesioner dinyatakan 

valid karena p-value < 0,05.  

Hasil uji reliabilitas mengenai variabel 

disiplin kerja (X1) sebesar 0,833, gaya ke-

pemimpinan (X2) sebesar 0,781, rompen-

sasi (X3) sebesar 0,809, motivasi (X4) se- 
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Tabel 1: Gambaran Umum Karakteristik Responden 

 

Karakteristik Keterangan Jumlah (Orang) Persentase (%) 

Jenis Kelamin Laki-Laki 

Perempuan 

6 

24 

20 

80 

Jumlah 30 100 

Usia  25  

25 – 40 

 40 

12 

16 

2 

40,00 

53,33 

6,67 

Jumlah 30 100 

Masa Kerja < 5 Tahun 

5 – 10 Tahun 

> 10 Tahun 

23 

6 

1 

76,67 

20,00 

3,33 

Jumlah  30 100 

Tingkat 

Pendidikan 

SMA 

D-III 

S-1 

21 

6 

3 

70,00 

20,00 

10,00 

Jumlah  30 100 

Sumber: Data Primer yang diolah, 2016 

 

 

Tabel 2: Hasil Uji Asumsi Klasik  

 

Uji Asumsi Klasik Hasil Uji Kesimpulan 

Uji 

Multikolinearitas 

Tolerance (0,671); (0,730); (0,549); 

(0,865) > 0,1  

VIF (1,490); (1,370); (1,820); (1,565) < 10 

Tidak ada 

multikolinearitas 

Uji Autokorelasi  p (0,358) > 0,05 Tidak ada Autokorelasi 

Uji 

heteroskedastisitas 

P (0,504); (0,826); (0,199); (0,288) > 0,05 Tidak terjadi 

heteroskedastisitas 

Uji Normalitas  p (0,968) > 0,05 Residual normal  

Sumber: Pengolahan data sekunder 2016 

 

besar 0,876, dan kinerja karyawan (Y) 

sebesar 0,830 menunjukkan nilai yang 

reliabel karena nilai Cronbach’s Alpha > 

0,60. 

 

3. Hasil Uji Asumsi Klasik  

Untuk mengetahui apakah model re-

gresi linear ganda dalam penelitian ini 

benar-benar menunjukkan hubungan yang 

signifikan dan representatif atau BLUE 

(Best Linear Unbiased Estimator) dilaku-

kan pengujian asumsi klasik dengan hasil 

seperti tabel 2 di atas. 

 

4. Uji Regresi Linear Berganda 

Analisis ini digunakan untuk menguji  

pengaruh variabel bebas yaitu disiplin ker-

ja (X1), gaya kepemimpinan (X2), kom-

pensasi (X3), dan motivasi (X4) terhadap 

variabel terikat yaitu kinerja karyawan 

(Y). 

Berdasarkan hasil analisis regresi li-

near berganda dari tabel 3 diperoleh persa-

maan garis regresinya sebagai berikut: 

 

Y = -18,162 + 0,386X1 + 0,208X2 + 

0,602X3 + 0,243X4  

 

Interpretasi dari persamaan regresi terse-

but adalah: 
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Tabel 3: Hasil Analisis Regresi Linear Berganda 

 

Variabel Koefisien t Sig. 

(Constant) 

Disiplin Kerja 

Gaya Kepemimpinan 

Kompensasi 

Motivasi 

-18,162 

0,386 

0,208 

0,602 

0,243 

-3,624 

4,276 

2,455 

6,258 

2,529 

0,001 

0,000 

0,021 

0,000 

0,018 

Adjusted R Square = 0,872 

F-hitung = 50,251 

Sig. F = 0,000 

  Sumber: Data penelitian diolah 2016 

 

a : -18,162 artinya jika disiplin kerja 

(X1), gaya kepemimpinan (X2), 

kompensasi (X3), dan motivasi (X4) 

sama dengan nol, maka kinerja kar-

yawan (Y) pada karyawan PT Graha 

Service Indonesia (GSI) Cabang 

Surakarta negatif. 

b1 : 0,386 artinya pengaruh variabel disi-

plin kerja (X1) terhadap kinerja kar-

yawan (Y) pada karyawan PT Graha 

Service Indonesia (GSI) Cabang Su-

rakarta positif, artinya apabila disi-

plin kerja karyawan meningkat, ma-

ka dapat meningkatkan kinerja kar-

yawan pada karyawan PT Graha 

Service Indonesia (GSI) Cabang 

Surakarta, dengan asumsi variabel 

gaya kepemimpinan (X2), kompen-

sasi (X3), dan motivasi (X4) diang-

gap tetap.  

b2 : 0,208 artinya pengaruh variabel ga-

ya kepemimpinan (X2) terhadap ki-

nerja karyawan (Y) pada karyawan 

PT Graha Service Indonesia (GSI) 

Cabang Surakarta positif, artinya 

apabila gaya kepemimpinan mening-

kat, maka dapat meningkatkan ki-

nerja karyawan pada karyawan PT 

Graha Service Indonesia (GSI) Ca-

bang Surakarta, dengan asumsi va-

riabel disiplin kerja (X1), kompen-

sasi (X3), dan motivasi (X4) diang-

gap tetap. 

b3 : 0,602 artinya pengaruh variabel 

kompensasi (X3) terhadap kinerja 

karyawan (Y) pada karyawan PT 

Graha Service Indonesia (GSI) Ca-

bang Surakarta positif, artinya apa-

bila kompensasi karyawan mening-

kat, maka dapat meningkatkan ki-

nerja karyawan pada karyawan PT 

Graha Service Indonesia (GSI) Ca-

bang Surakarta, dengan asumsi va-

riabel disiplin kerja (X1), gaya kepe-

mimpinan (X2), dan motivasi (X4) 

dianggap tetap. 

b4 : 0,243 artinya pengaruh variabel mo-

tivasi (X4) terhadap kinerja karya-

wan (Y) pada karyawan PT Graha 

Service Indonesia (GSI) Cabang 

Surakarta positif, artinya apabila 

motivasi organisasi meningkat, maka 

dapat meningkatkan Kinerja karya-

wan pada karyawan PT Graha Servi-

ce Indonesia (GSI) Cabang Surakar-

ta, dengan asumsi variabel disiplin 

kerja (X1), gaya kepemimpinan (X2), 

dan kompensasi (X3) dianggap tetap. 

Dari analisis tersebut, maka variabel 

yang dominan pengaruhnya terhadap 

kinerja karyawan (Y) pada karyawan PT 

Graha Service Indonesia (GSI) Cabang 

Surakarta adalah variabel kompensasi (X3), 

karena nilai koefisien regresinya paling 

besar yaitu 0,602 di antara koefisien re-

gresi variabel bebas yang lain (disiplin 

kerja (X1) sebesar 0,386, gaya kepemim-

pinan (X2) sebesar 0,208 dan motivasi 

(X4) sebesar 0,243. 

Adapun hasil analisis uji t adalah: 

a. Pengujian signifikansi pengaruh disi-

plin kerja (X1) terhadap kinerja karya-

wan (Y) pada karyawan PT Graha 
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Service Indonesia (GSI) Cabang Sura-

karta.  

Hasil analisis diperoleh p-value sebe-

sar 0,000 < 0,05 maka Ho ditolak ber-

arti ada pengaruh yang signifikan di-

siplin kerja (X1) terhadap kinerja kar-

yawan (Y) pada karyawan PT Graha 

Service Indonesia (GSI) Cabang Sura-

karta. Sehingga hipotesis yang berbu-

nyi: “Ada pengaruh yang signifikan 
disiplin kerja terhadap kinerja karya-

wan pada karyawan PT Graha Service 

Indonesia (GSI) Cabang Surakarta”, 
terbukti kebenarannya.  

b. Pengujian signifikansi pengaruh gaya 

kepemimpinan (X2) terhadap Kinerja 

karyawan (Y) pada karyawan PT Gra-

ha Service Indonesia (GSI) Cabang 

Surakarta  

Hasil analisis diperoleh p-value sebe-

sar 0,021 < 0,05 maka Ho ditolak ber-

arti ada pengaruh yang signifikan gaya 

kepemimpinan (X2) terhadap Kinerja 

karyawan (Y) pada karyawan PT Gra-

ha Service Indonesia (GSI) Cabang 

Surakarta. Sehingga hipotesis yang 

berbunyi: “Ada pengaruh yang signifi-

kan gaya kepemimpinan terhadap Ki-

nerja karyawan pada karyawan PT 

Graha Service Indonesia (GSI) Ca-

bang Surakarta”, terbukti kebenaran-

nya. 

c.  Pengujian signifikansi pengaruh kom-

pensasi (X3) terhadap Kinerja karya-

wan (Y) pada karyawan PT Graha 

Service Indonesia (GSI) Cabang Su-

rakarta  

Hasil analisis diperoleh p-value sebe-

sar 0,000 < 0,05 maka Ho ditolak ber-

arti ada pengaruh yang negatif dan 

signifikan kompensasi (X3) terhadap 

Kinerja karyawan (Y) pada karyawan 

PT Graha Service Indonesia (GSI) 

Cabang Surakarta. Sehingga hipotesis 

yang berbunyi: “Ada pengaruh yang 

signifikan kompensasi terhadap Ki-

nerja karyawan pada karyawan PT 

Graha Service Indonesia (GSI) Cabang 

Surakarta”, terbukti kebenarannya. 

d.  Pengujian signifikansi pengaruh moti-

vasi (X4) terhadap Kinerja karyawan 

(Y) pada karyawan PT Graha Service 

Indonesia (GSI) Cabang Surakarta  

Hasil analisis diperoleh p-value sebe-

sar 0,018 < 0,05 maka Ho ditolak ber-

arti ada pengaruh yang negatif dan sig-

nifikan motivasi (X4) terhadap Kinerja 

karyawan (Y) pada karyawan PT Gra-

ha Service Indonesia (GSI) Cabang 

Surakarta. Sehingga hipotesis yang 

berbunyi: “Ada pengaruh yang signi-

fikan motivasi terhadap Kinerja karya-

wan pada karyawan PT Graha Service 

Indonesia (GSI) Cabang Surakarta”, 
terbukti kebenarannya. 

 

5. Uji F (Uji Ketepatan Model) 

Hasil analisis diperoleh p-value sebe-

sar 0,000 < 0,05 maka Ho ditolak berarti 

model yang digunakan untuk menguji pe-

ngaruh variabel bebas yaitu disiplin kerja 

(X1), gaya kepemimpinan (X2), kompen-

sasi (X3), dan motivasi (X4) terhadap va-

riabel terikat yaitu Kinerja karyawan (Y) 

pada karyawan PT Graha Service Indone-

sia (GSI) Cabang Surakarta sudah tepat. 

 

6. Koefisien Determinasi 

Dari hasil perhitungan diperoleh nilai 

Adjusted R Square = 0,872 berarti diketa-

hui bahwa pengaruh yang diberikan oleh 

variabel bebas yaitu disiplin kerja (X1), 

gaya kepemimpinan (X2), kompensasi (X3), 

dan motivasi (X4) terhadap variabel te-

rikat yaitu Kinerja karyawan (Y) pada kar-

yawan PT Graha Service Indonesia (GSI) 

Cabang Surakarta sebesar 87,2% sedang-

kan sisanya (100% - 87,2%) = 12,8% di-

pengaruhi oleh faktor-faktor lain diluar 

variabel yang diteliti, misalnya komitmen 

organisasi, budaya organisasi, profesio-

nalisme, beban kerja yang berlebih, ling-

kungan kerja dan lain sebagainya. 

 

7. Uji Selisih Mutlak 1 

Hasil analisis diperoleh koefisien re-

gresi nilai absolut perbedaan antara X1 dan 

X4 ZX1–ZX4 sebesar 0,239 dengan p-va-

lue sebesar 0,187 > 0,05. Dengan demiki-
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an maka dapat disimpulkan bahwa varia-

bel motivasi tidak memoderasi pengaruh 

variabel disiplin kerja terhadap kinerja 

karyawan. Dengan demikian hipotesis pe-

nelitian yang berbunyi: ”Motivasi memo-

derasi pengaruh disiplin kerja terhadap ki-

nerja pada karyawan di PT Graha Service 

Indonesia (GSI) Cabang Surakarta” tidak 
terbukti kebenarannya. 

 

8. Uji Selisih Mutlak 2 

Hasil analisis diperoleh koefisien re-

gresi nilai absolut perbedaan antara X2 

dan X4 ZX2–ZX4 sebesar -0,202 dengan 

p-value sebesar 0,446 > 0,05. Dengan 

demikian maka dapat disimpulkan bahwa 

variabel motivasi tidak memoderasi pe-

ngaruh variabel gaya kepemimpinan ter-

hadap kinerja karyawan. Dengan demiki-

an hipotesis penelitian yang berbunyi: 

”Motivasi memoderasi pengaruh gaya ke-

pemimpinan terhadap kinerja pada karya-

wan di PT Graha Service Indonesia (GSI) 

Cabang Surakarta” tidak terbukti kebenar-
annya. 

 

9. Uji Selisih Mutlak 3 

Hasil analisis diperoleh koefisien re-

gresi nilai absolut perbedaan antara X3 

dan X4 ZX3–ZX4 sebesar 0,379 dengan 

p-value sebesar 0,730 > 0,05. Dengan 

demikian maka dapat disimpulkan bahwa 

variabel motivasi tidak memoderasi pe-

ngaruh variabel kompensasi terhadap ki-

nerja karyawan. Dengan demikian hipo-

tesis penelitian yang berbunyi: ”Motivasi 

memoderasi pengaruh kompensasi terha-

dap kinerja pada karyawan di PT Graha 

Service Indonesia (GSI) Cabang Surakar-

ta” tidak terbukti kebenarannya. 
Dari analisis di atas maka hipotesis yang 

menyatakan: 

1. Disiplin kerja berpengaruh signifikan ter-

hadap kinerja pada karyawan di PT Graha 

Service Indonesia (GSI) Cabang Surakar-

ta, terbukti kebenarannya. 

2. Gaya kepemimpinan berpengaruh signifi-

kan terhadap kinerja pada karyawan di PT 

Graha Service Indonesia (GSI) Cabang 

Surakarta, terbukti kebenarannya. 

3. Kompensasi berpengaruh signifikan terha-

dap kinerja pada karyawan di PT Graha 

Service Indonesia (GSI) Cabang Surakar-

ta, terbukti kebenarannya. 

4. Motivasi berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pada karyawan di PT Graha Servi-

ce Indonesia (GSI) Cabang Surakarta, ter-

bukti kebenarannya. 

5. Motivasi memoderasi pengaruh disiplin 

kerja terhadap kinerja pada karyawan di 

PT Graha Service Indonesia (GSI) Cabang 

Surakarta, tidak terbukti kebenarannya. 

6. Motivasi memoderasi pengaruh gaya ke-

pemimpinan terhadap kinerja pada karya-

wan di PT Graha Service Indonesia (GSI) 

Cabang Surakarta, tidak terbukti kebenar-

annya. 

7. Motivasi memoderasi pengaruh kompen-

sasi terhadap kinerja pada karyawan di PT 

Graha Service Indonesia (GSI) Cabang 

Surakarta, tidak terbukti kebenarannya. 

 

KESIMPULAN 

Hasil penelitian diperoleh kesimpulan: 

Ada pengaruh yang signifikan disiplin kerja, 

gaya kepemimpinan, kompensasi dan moti-

vasi terhadap Kinerja karyawan pada karya-

wan PT Graha Service Indonesia (GSI) Ca-

bang Surakarta. Motivasi tidak memoderasi 

pengaruh disiplin kerja, gaya kepemimpinan 

dan kompensasi terhadap kinerja pada karya-

wan di PT Graha Service Indonesia (GSI) 

Cabang Surakarta. 
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