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ABSTRACT

The success and failure of a company is often determined by the important role of its human
resources. There are many factors that influence employee performance, including servant leadership,
motivation and work discipline. Likewise at Hamaka Bali Adventure, servant leadership, motivation
and work discipline are factors that can influence employee performance. There is attention and
findings regarding the issues of servant leadership, motivation and work discipline in an effort to
improve and increase employee performance in accordance with the aim of this research to determine
the influence of servant leadership, motivation and work discipline on employee performance at
Hamaka Bali Adventure. The population in this study was 35 person. The number of samples in this
study was 35 people. The sampling technique used is a saturated sampling technique. Data analysis in
this study used Multiple Linear Regression Analysis using the IBM SPSS Statistics 25 application. The
results of the study showed that 1). Servant leadership has a positive and significant effect on employee
performance at Hamaka Bali Adventure. 2). Motivation has a positive and significant effect on
employee performance at Hamaka Bali Adventure. 3). Work discipline has a positive and significant

effect on employee performance at Hamaka Bali Adventure.

Keywords: Servant Leadership, Motivation, Work Discipline and Employee Performance.

PENDAHULUAN

Pariwisata telah menjadi sektor unggulan
bagi perekonomian Bali.  Pariwisata
merupakan salah satu pilar penyangga
yang menjadi kekuatan ekonomi daerah
sehingga banyak tenaga kerja yang
terserap di industri pariwisata di daerah
Bali. Bali sendiri merupakan salah satu
icon pariwisata daerah tujuan pariwisata
yang telah mendapat perhatian dari
pemerintah dalam pariwisatanya. Bali atau
sering disebut pulau Dewata Bali memiliki
banyak keindahan alam maupun budaya
yang menjadikan daya tarik wisatawan
untuk berwisata ke pulau Bali. Bali dengan
keindahan pulaunya, menjadikan peluang
usaha bagi masyarakat diberbagai bidang
pariwisata untuk menunjang jalannya
pariwisata di Bali seperti hotel, tempat
kuliner dan tempat tempat wisata (Putra
dan Astawa, 2022). Menurut Pajriah
(2018) menyatakan bahwa dalam industri
pariwisata kualitas sumber daya manusia
dalam pelayanan merupakan indikator

utama yang menunjukkan tingkat
profesionalnya maka perlu ada usaha
untuk meningkatkan kompetensi sumber
daya manusia agar terciptanya kinerja
yang baik.

Kinerja yang baik memiliki peran penting
terhadap keberhasilan perusahaan dalam
mencapai tujuannya, mengharuskan setiap
perusahaan untuk menyadari berhasil atau
tidaknya tugas dan fungsi yang
dilaksanakan tergantung pada kinerja
karyawan yang tetap terjaga dengan baik
(Safitri dan Mahaputra, 2020). Suatu
perusahaan untuk bisa memaksimalkan
kinerja dibutuhkan sebuah manajemen dan
pemimpin yang memiliki jiwa melayani
atau  servant  leadership.  Servant
leadership merupakan seorang yang
menjadi pelayan terlebih dahulu yang
diawali dari perasaan alami bahwa
seseorang yang ingin melayani harus
terlebih dahulu melayani. Kemudian
pilihan secara sadar membawa seseorang
untuk  memimpin. Penerapan  gaya
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kepemimpinan servant leadership dalam
perusahaan  pada  dasarnya  untuk
meningkatkan kinerja karyawan.
Kepemimpinan yang besar adalah
pemimpin yang melayani yang dapat
mendorong atau memotivasi orang lain
untuk terus dapat bekerja (Prasetyono dan
Ramandyana, 2020).

Beberapa hasil penelitian sebelumnya
menunjukkan adanya beberapa perbedaan
hasil yang beragam. Penelitian yang
dilakukan oleh Sihombing, dkk., (2018),
Rahayu, dkk., (2019), Simamora, dkk.
(2019), Prasetyono dan Ramandyana
(2020), Surya dan Susanti (2021), Adhisti
dan Setyohadi (2022) serta Ayuningtyas
dan Sudirjo (2023) hasil penelitian
menunjukkan bahwa servant leadership
berpengaruh  positif dan  signifikan
terhadap kinerja karyawan. Hasil yang
berbeda ditemukan pada penelitian yang
dilakukan oleh Hariyono (2020) servant
leadership berpengaruh negatif dan tidak
signifikan terhadap kinerja karyawan.
Penelitian ~ Apryanti, dkk., (2021)
menemukan servant leadership tidak
berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
Faktor lain yang dapat mempengaruhi
kinerja karyawan yaitu motivasi kerja.
Motivasi adalah hal yang menyebabkan,
menyalurkan, serta mendukung prilaku
karyawan supaya lebih giat bekerja dan
mendapatkan hasil yang maksimal. Setiap
individu mempunyai motivasi atau
dorongan untuk mencapai tingkat kinerja
yang optimal. Untuk memunculkan
motivasi pada diri karyawan, maka baik
perusahaan maupun manajer harus mampu
mengoptimalkan potensi tersebut. Hal ini
dapat dilakukan dengan memberikan
perhatian yang khusus serta memenuhi
kebutuhan yang telah menjadi hak
karyawan (Kurniasari, 2018).

Penelitian yang dilakukan oleh Sitopu,
dkk. (2021), Maharani, dkk., (2022),
Marlius dan Pebrina (2022), serta Fernos
dan Wipi (2023) yang menunjukkan
bahwa motivasi memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Hasil berbeda ditemukan pada penelitian

yang dilakukan oleh Kristanto dan
Nondolesmono (2017), Hidayat (2021),
serta Sandi dan Dwiridotjahjono (2023)
menyatakan bahwa motivasi  tidak
berpengaruh  positif dan  signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Kedisiplinan juga memiliki peran yang
penting dalam perusahaan untuk mencapai
tujuan perusahaan. Disiplin merupakan
prosedur yang memperbaiki bawahan
sebab  melanggar  ketentuan  yang
diterapkan. Disiplin yang baik
menggambarkan banyaknya pekerjaan
pegawi yang diberikan (Fernos dan Wipi,
2023). Kedisiplinan menjadi salah satu
kunci bagi organisasi untuk dapat berjalan
sesuai dengan yang telah ditentukan.
Kedisiplinan berarti teguhnya seluruh
prosedur kerja yang diharapkan oleh
organisasi maka dengan demikian
kedisiplinan akan menjadi salah satu faktor
penting bagi kualitas kinerja individu dan
secara  kolektif  kedisiplinan  akan
memastikan organisasi mencapai kinerja
organisasi sesuai dengan yang diharapkan
(Sutrisno dan Sunarsi, 2019).

Disiplin kerja merupakan hal yang perlu
diperhatikan, karena karyawan yang
memiliki disiplin yang tinggi sangat
membantu suatu perusaan untuk mencapai
tujuannya. Hal tersebut sejalan dengan
penelitian sebelumnya yang dilakukan
oleh Aromega, dkk. (2019), Sudiarditha,
dkk., (2019), Arif, dkk. (2019), Prasetyono
dan Ramandyana (2020), Putri (2020),
Surya dan Susanti (2021), Marlius dan
Pebrina (2022), Adhisti dan Setyohadi
(2022) serta Sandi dan Dwiridotjahjono
(2023) yang menyimpulkan bahwa disiplin
kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja. Berbeda dengan hasil
penelitian yang dilakukan oleh Orlando
(2018), Retnaningtyas, dkk., (2022) serta
Mabharani, dkk., (2022) yang
mengemukakan disiplin  kerja  tidak
memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Hamaka Bali Adventure sebagai tempat
penelitian ini, merupakan perusahaan yang
berkecimpung di  dunia pariwisata.
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Perusahaan Hamaka Bali Adventure
merupakan perusahaan jasa sewa aktivitas
wisata yaitu beradventure dengan motor
ATV baik dari wisatawan lokal maupun
asing. Berdasarkan  observasi  dan
wawancara yang dilakukan pada Hamaka
Bali Adventure terdapat penurunan kinerja
karyawan dalam menyelesaikan
pekerjaannya, kerja team masih kurang
baik dan standar oprasional pada
perusahaan masih belum sepenuhnya
dipatuhi. Permasalahan tersebut sangat
perlu diperhatikan dari pihak manajemen
perusahaan agar tujuan dari perusahaan
bisa terpenuhi. Pendapatan Hamaka Bali
Adventure terus mengalami fluktuatif,
penurunan pendapatan drastis terus terjadi
dari bulan Agustus hingga pada akhir
tahun di  bulan Desember. Selain
penurunan penjualan, terlihat bahwa hasil
penjualan masih belum mencapai target
yang sudah ditetapkan perusahaan yaitu
100% harus tercapai. Hal ini menunjukkan
kinerja karyawan yang masih rendah.
Rendahnya kinerja para karyawan terlihat
dari hasil pekerjaan yang dilakukan tidak
sesuai dengan target yang ditentukan oleh
perusahaan. Penurunan kinerja para
karyawan disebabkan oleh kebiasaan para
karyawan yang tidak bisa memanfaatkan
waktu kerja mereka secara maksimal,
mereka lebih memanfaatkan waktu kosong
mereka dengan sibuk melakukan aktivitas
di luar pekerjaan mereka masing-masing.

Berdasarkan fakta yang diperoleh dari
Hamaka Bali Adventure rendahnya kinerja
karyawan disebabkan oleh servant
leadership. Ini diperkuat dengan hasil
wawancara yang dilakukan peneliti kepada
10 orang karyawan Hamaka Bali
Adventure mengemukakan bahwa
penerapan servant leadership  yang
dilakukan pemimpin masih kurang
dilakukan oleh pemimpin. Pemimpin
terlalu bersikap kurang dekat dengan
karyawannya, terlalu memberikan
kepercayaan penuh kepada karyawannya
untuk melakukan pekerjaan tanpa adanya
pengawasan terhadap karyawan.
Pemimpin Hamaka Bali Adventure kurang

memberi rasa simpati kepada
karyawannya  yang  mengakibatkan
menurunnya hasil kerja karyawan, baik
dari  kerjasama karyawan  maupun
pelayanan karyawan, hal ini akan
berdampak pada perusahaan.

Berdasarkan hasil pra survey dapat dilihat
bahwa kondisi motivasi kerja karaywan
secara keseluruhan belum sesuai dengan
yang diharapkan hal ini dapat dilihat
banyaknya karyawan yang memberikan
kecenderungan jawaban tidak terhadap
pernyataan pra survey. Ketika karyawan
merasa tidak termotivasi maka karyawan
akan melalaikan pekerjaan yang menjadi
tanggungjawabnya. Hal ini menunjukkan
masih rendahnya motivasi kerja karyawan.
Kurangnya motivasi kerja yang diberikan
pimpinan kepada karyawan sehingga
mereka merasa bahwa pekerjaan yang
mereka kerjakan tidak diberikan umpan
balik seperti apresiasi berupa pujian disaat
pekerjaan  yang  dikerjakan  dapat
terselesaikan dengan baik, oleh sebab itu
mereka tidak tergerak untuk
menyelesaikan pekerjaannya.

Selain servant leadership dan motivasi
kerja,  faktor lain yang  dapat
mempengaruhi  kinerja karyawan yaitu
disiplin kerja. Tingkat absensi karyawan
pada Hamaka Bali Adventure tergolong
tinggi, hal ini mengindikasikan kurang
optimalnya penerapan absensi.
Berdasarkan hasil wawancara dengan
pimpinan Hamaka Bali Adventure
diketahui bahwa adanya karyawan yang
kurang disiplin menaati peraturan yang
berlaku di perusahaan, seperti masih ada
karyawan yang datang tidak tepat pada
waktunya, karyawan duduk-duduk santai
disaat jam kerja, serta ada karyawan yang
pulang sebelum jam kerja berakhir. Serta
kurangnya rasa tanggung jawab terhadap
pekerjaannya.

TINJAUAN PUSTAKA
1) Goal Setting Theory
Goal setting theory (teori penetapan
tujuan) adalah teori yang fokus pada
pengenalan tipe-tipe tujuan yang paling
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efektif dalam menghasilkan motivasi dan
performance dengan level tinggi serta
menjelaskan mengenai efek dari suatu
tujuan tersebut. Teori ini dikembangkan
oleh Locke sejak tahun (1968), yang
menunjukkan adanya keterkaitan antara
tujuan dan kinerja seseorang terhadap
tugas. Teori ini memusatkan untuk
memotivasi  para  pekerja  dalam
menyumbangkan input mereka kepada
pekerjaan dan organisasi mereka, dimana
cara ini mirip dengan teori harapan dan
teori keadilan. Teori penetapan tujuan
mengambil fokus pada langkah lebih lanjut
dengan mempertimbangkan cara seorang
manajer agar dapat menjamin anggota
organisasi memfokuskan input mereka
kearah  performance  tinggi  dan
keberhasilan tujuan organisasi
(Suprihanto, 2018:89).

2) Kinerja Karyawan

Menurut Afandi (2018:84) kinerja adalah
hasil yang dicapai oleh seorang menurut
ukuran yang berlaku untuk pekerjaan yang
bersangkutan. Menurut Adinda dan
Apriwandi (2023) kinerja adalah bentuk
implementasi dari rencana yang telah
disusun dengan mengedepankan kepastian
sumber daya. Kinerja yang baik tidak lepas
dari kerja sama antar ayasan dan bawahan
dalam menjalin hubungan kerja dan
memberi motivasi kepada karyawan agar
terciptanya suasana yang harmonis.
Menurut Farisi, dkk., (2020) menyatakan
bahwa indikato-indikator kinerja yaitu
meliputi:

a. Kualitas kerja

Mencerminkan peningkatan mutu dan
standar kerja yang telah ditentukan
sebelumnya, biasanya disertai dengan
peningkatan kemampuan dan nilai
ekonomis.

b. Kuantitas output

Mencerminkan peningkatan volume atau
jumlah dari suatu unit kegiatan yang
menghasilkan barang dari segi jumlah.
Kuantitas kerja dapat diukur melalui
penambahan nilai fisik dan barang dari
hasil sebelumnya.

C. Dapat tidaknya diandalkan

Mencerminkan bagaimana seseorang itu
menyelesaikan suatu pekerjaan yang
dibebankan padanya dengan tingkat
ketelitian, kemauan serta semangat tinggi.
d. Sikap kooporatif

Mencerminkan sikap yang menunjukkan
tingginya kerja sama diantara sesama dan
sikap terhadap atasan, juga terhadap
karyawan dari perusahaan lain.

3) Servant Leadership

Menurut  Wahyudi  (2019)  servant
leadership adalah bentuk perilaku yang
dilakukan oleh seorang pemimpin yang
sifatnya melayani karyawan dengan cara
berinteraksi langsung dengan karyawan
supaya dapat memberi pemahaman dan
kenyamanan karyawan dalam bekerja.
Rizaldi dan Kistyanto (2022)
menyebutkan servant leadership atau
biasa disebut kepemimpinan pelayan
adalah kepemimpinan yang
mengembangkan karyawan,
memberdayakan karyawan, bertanggung
jawab, dan tidak mementingkan diri
sendiri. Menurut Safitri dan Mahaputra
(2020) indikator servant leadership yaitu
terdiri dari:

a. Kasih sayang (Love)

Servant leadership dapat ditunjukkan dari
love (kasih sayang) dan rendah hati
(humility).

b. Pemberdayaan (Empowerment)
Servant leadership dapat ditunjukkan dari
empowerment (pemberdayaan). Adanya
pemberdayaan karyawan mendorong
karyawan untuk merasa bahwa mereka
mempunyai kontribusi, mereka
berkompeten dan mereka mempunyai
pilihan terhadap apa yang dikerjakannya.
c. Visi (Vision)

Seorang pemimpin harus mempunyai visi
dan misi yang jelas untuk dapat membawa
suatu organisasi pada pencapaian tujuan
yang telah ditetapkan secara efcktif dan
efisien. Pikiran positif dan perkataan
positif adalah bagian integral berpikir

d. Kerendahan hati (Humility)
Menjaga  kerendahan  hati  dengan
menunjukkan rasa hormat karyawan dan
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mengakui kontribusi karyawan terhadap
tim.

e. Kepercayaan (Trust)

Pemimpin yang mempercayai pengikutnya
tidak akan segan-segan untuk
mendelegasikan tugas-tugas dan

wewenangnya kepada mereka. Tingkat
kepercayaan yang tinggi juga berkorelasi
positif dengan keterlibatan pribadi,
komitmen, dan keberhasilan dalam sebuah
organisasi, sehingga kerja sama antar
karyawan dapat tercipta.

a. Motivasi Kerja

Menurut Afandi (2018:23) motivasi
merupakan keinginan yang timbul dari
dalam diri seseorang atau individu karena
terinspirasi, tersemangati dan terdorong
untuk  melakukan  aktivitas dengan
keikhlasan, senang hati dan sungguh-
sungguh sehingga hasil dari aktifitas yang
dilakukan mendapatkan hasil yang baik.
Menurut Hasibuan (2020:111)
mengemukakan motivasi adalah
pemberian  daya  penggerak  yang
menciptakan kegairahan kerja seseorang,
agar mereka mau bekerja sama, bekerja
efektif, dan terintegrasi dengan segala
daya upayanya untuk mencapai kepuasan.
Adapun indikator motivasi menurut
Suardika, dkk., (2023) adalah sebagai
berikut:

a. Kebutuhan rasa aman dan
keselamatan

Ditunjukkan dengan fasilitas keamanan
dan keselamatan kerja yang diantaranya
seperti adanya jaminan sosial tenaga kerja,
pensiunan, tunjangan kesehatan, asuransi
kecelakaan dan perlengkapan keselamatan
lainnya.

b. Kebutuhan sosial

Ditinjukkan dengan melakukan interaksi
dengan orang lain diantaranya dengan
menjalin hubungan kerja yang harmonis,
kebutuhan  untuk  diterima  dengan
kelompok dan kebutuhan untuk mencintai
dan dicintai.

C. Kebutuhan fisik

Ditunjukkan dengan diberikan gaji yang
layak untuk pegawai, pemberian bonus,
uang makan, uang transport dan fasilitas
perumahan dan lain sebagainya.

d. Kebutuhan penghargaan
Ditunjukkan dengan kemampuan dan
penghargaan berdasarkan kemampuanya,
yaitu kebutuhan untuk dihormati dan
dihargai karyawan lain.

b. Disiplin Kerja

Menurut Tohardi (2018:393), menyatakan
bahwa disiplin kerja adalah perilaku
seseorang yang sesuai dengan peraturan
prosedur kerja yang ada. Sedangkan
menurut Rivai dan Sagala (2018:825),
menyatakan bahwa disiplin kerja adalah
suatu alat yang digunakan para manager
untuk berkomunikasi dengan karyawan
agar mereka bersedia untuk mengubah
suatu perilaku dan untuk meningkatkan
kesadaran juga kesediaan seseorang
karyawan agar menaati semua peraturan-
peraturan dan norma-norma sosial yang
berlaku di suatu perusahaan. Menurut Rivai
(2019:444) menyatakan ada lima indikator
disiplin kerja yaitu sebagai berikut:

a. Kehadiran merupakan indikator
utama yang mengukur tingkat kedisiplinan
dan pada umumnya disiplin kerja yang
rendah pada pegawai dapat tercermin dari
kebiasaan pegawai yang suka terlambat
dalam bekerja.

b. Ketaatan pada peraturan kerja
merupakan bentuk kepatuhan dari pegawai
terhadap peraturan kerja dan selalu
mematuhi prosedur yang berlaku di kantor.
C. Ketaatan pada standar kerja yaitu
seberapa besar tanggung jawab seorang
pegawai dalam melaksanakan tugas yang
diberikan.

d. Tingkat  kewaspadaan  tinggi
pegawai merupakan sikap teliti dan
berhati-hati dalam bekerja yang efektif dan
efisien.

e. Etika bekerja merupakan bentuk
dari tindakan indisipliner dan disiplin kerja
pegawai.
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1)

2)

KERANGKA
HIPOTESIS
Gambar 1
Kerangka Konseptual

BERPIKIR DAN

Sumber : Kerangka Berpikir

Keterangan:
——— : Pengaruh secara parsial

Hipotesis

Hi: Servant  leadership  berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan.
H»:Motivasi ~ berpengaruh  positif
terhadap kinerja karyawan.

H;: Disiplin kerja berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan.

METODE PENELITIAN

Lokasi Penelitian

Penelitian ini  dilaksanakan pada
Perusahaan Hamaka Bali Adventure,
yang beralamat di Banjar Silakarang,
Desa Singapadu Kaler, Kecamatan
Sukawati, Kabupaten Gianyar, Bali
sebagai tempat penelitian karena sampai
saat ini tugas dan tanggung jawab kepada
karyawan harus dipertahankan dan untuk
kedepannya menjadi lebih baik lagi.
Populasi dan Sampel

Populasi penelitian ini adalah karyawan
Hamaka Bali Adventure yang berjumlah
35 orang. Berdasarkan penelitian ini,
maka responden dalam penelitian ini
adalah seluruh karyawan pada Hamaka
Bali Adventure yaitu sebanyak 35 orang.
Sedangkan teknik pengambilan sampel
menggunakan metode sampling jenuh.
Hal ini disebabkan karena jumlah
responden tidak terlalu besar, maka

seluruh  anggota populasi diambil
sebagai sampel.

Teknik Analisis Data

1. Uji Instrumen

Pengujian tersebut bertujuan untuk
mengetahui konsistensi dan akurasi data
yang dikumpulkan dari penggunaan
instrumen. Uji instrumen terdiri dari uji
validitas dan uji reliabilitas. Instrumen
yang valid harus mempunyai faktor atau
item dengan harga korelasi (r) lebih
besar dari 0,3. Sedangkan suatu
konstruk atau variabel dinyatakan
reliabel jika memberikan nilai Cronbach
Alpha > 0,7 (Ghozali, 2018:48).

. Uji Regresi Linier Berganda

Analisis regresi berganda digunakan
untuk menguji  pengaruh  variabel
independen terhadap variabel dependen.
Model  regresi  linier  berganda
ditunjukkan pada persamaan berikut: Y
=(11+ﬁ1X1+I32X2+|33X3+

Keterangan:
Y = Kinerja karyawan
a = konstanta
B1 = Koefisien regresi Xi
b> = Koefisien regresi X2
b3 = Koefisien regresi X3
X = Servant leadership
X2 = Motivasi
X3 = Disiplin kerja

. Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik ini terdiri dari uji
normalitas data, uji autokorelasi, uji

heteroskedastisitas dan uji
multikolinearitas (Ghozali, 2018:138).
a. Uji normalitas

Uji normalitas dimaksudkan untuk
menghindari terjadinya bias, data yang
digunakan  sebaiknya  berdistribusi
normal. Dalam penelitian ini uji
normalitas menggunakan Kolmogorov-
Smirnov. Dasar pengambilan keputusan
pada analisis Ko/mogorov-Smirnov Z (1-
Sample K-S) adalah Apabila nilai
Asymp. Sig. (2-tailed) kurang dari 0,05
berarti data residual terdistribusi tidak
normal. Apabila nilai Asymp. Sig. (2-
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tailed) lebih besar dari 0,05 berarti data
residual terdistribusi normal.

b. Uji HeteroskedastisitasUji
heteroskedastisitas bertujuan menguji
apakah dalam regresi terjadi
ketidaksamaan varians dari residual satu
pengamatan ke pengamatan yang lain.
Uji statistik yang digunakan untuk
menguji heterokedastisitas adalah Uji
Glejser dengan asumsi jika variabel
independen signifikan secara statistik
(Iebih besar dari 0,05) mempengaruhi
variabel dependen, maka ada indikasi
tidak terjadi heterokedastisitas.

c. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas bertujuan menguji
apakah dalam regresi ditemukan adanya
korelasi antar  variabel bebas
(independen). Pendeteksian keberadaan
multikolinearitas dapat dilihat dari nilai
tolerance dan lawannya Variance
Inflation Factor (VIF). Kedua ukuran ini
menunjukkan  variabel  independen
manakah yang dijelaskan oleh variabel
independen lainnya. Apabila nilai
tolerance di atas 10 persen atau VIF di
bawah 10, maka dapat disimpulkan
bahwa model regresi bebas dari
multikolinearitas.

. Uji Kelayakan Model

Uji kelayakan model terdiri dari:

a. Uji Koefisien Determinasi

Ketepatan perkiraan model bertujuan
untuk  mengukur  seberapa  jauh
kemampuan model dalam menerangkan
variasi variabel dependen (Ghozali,
2018:95).

b. Uji F

Uji F pada dasarnya menunjukkan
seberapa jauh pengaruh  variabel
independen terhadap variabel dependen,
dengan asumsi bahwa jika sig F < a
(0,05) dapat disimpulkan bahwa secara
simultan variabel independen

berpengaruh signifikan terhadap variabel
dependen atau dapat dilakukan dengan
melihat nilai signifikan di bawah 0,05.
Sebaliknya jika sig F > a (0,05), dapat
disimpulkan bahwa secara simultan
variabel independen tidak berpengaruh
signifikan terhadap variabel dependen
atau dapat dilakukan dengan melihat
signifikan yang berada di atas 0,05
(Ghozali, 2018:107).

c. Ujit

Uji t pada dasarnya menunjukkan
seberapa jauh pengaruh  variabel
independen terhadap variabel dependen
dengan menganggap variabel
independen lainnya konstan, dengan
asumsi bahwa jika sig t < a (0,05) dapat
disimpulkan bahwa secara parsial
variabel  independen  berpengaruh
signifikan terhadap variabel dependen
atau dapat dilakukan dengan melihat
nilai  signifikan di bawah 0,05.
Sebaliknya jika sig t > a (0,05), dapat
disimpulkan bahwa secara parsial
variabel independen tidak berpengaruh
signifikan terhadap variabel dependen
atau dapat dilakukan dengan melihat
signifikan yang berada di atas 0,05
(Ghozali, 2018:98)

Hasil Analisis dan Pembahasan

1) Pengujian Instrumen
Penelitian

Berdasarkan  hasil  uji  validitas
menyimpulkan ~ bahwa  butir-butir
pernyataan dalam instrument penelitian
tersebut valid dan layak digunakan
sebagai instrument penelitian.
Sedangkan berdasarkan uji reliabilitas
menunjukan bahwa setiap variabel yang
digunakan  dalam  penelitian  ini
dinyatakan reliabel.

2) Hasil Analisis Data

Adapun rekapan hasil analisisnya adalah
sebagai berikut:
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Tabel 5.1

Rekapitulasi Hasil Analisis

Keterangan Koefisien Regresi T Sig.
Konstanta 3,180 2,441 0,021
Servant Leadership 0,202 3,747 0,001
Motivasi 0,185 3,143 0,004
Disiplin Kerja 0,289 3,935 0,000
R 0,823
Adjusted R Square 0,647
F 21,727
Sig. F 0,000

Sumber: Pengolahan data penelitian, Lampiran 6

1. Analisis Regresi Linier Berganda
Berdasarkan nilai-nilai pada Tabel

5.1, maka persamaan regresi linier
berganda akan menjadi:

Y =a+blX1 +b2X2 + b3X3

Y =3,180+ 0,202 X; + 0,185 X, +
0,289X3
Berdasarkan persamaan regresi linier
berganda di atas, diperoleh persamaan
garis regresi yang memberikan informasi
bahwa:
Nilai a = 3,180, artinya  apabila
tidak ada perhatian terhadap servant
leadership, motivasi dan disiplin kerja
atau nilainya konstan, maka besarnya
kinerja karyawan adalah tetap.

meningkatnya servant leadership akan
diikuti oleh meningkatnya kinerja
karyawan.
Nilai b2 = 0,185, artinya apabila servant
leadership dan disiplin kerja dianggap
konstan atau nilainya tetap, maka
meningkatnya motivasi akan diikuti oleh
meningkatnya kinerja karyawan.
Nilai b3 = 0,289, artinya apabila servant
leadership dan motivasi dianggap
konstan atau nilainya tetap, maka
meningkatnya disiplin kerja akan diikuti
oleh meningkatnya kinerja karyawan.
2. Uji Asumsi Klasik

a. Uji Normalitas

Berdasarkan hasil analisis dengan

Nilai bl = 0,202, artinya apabila menggunakan program SPSS version 22
motivasi dan disiplin kerja dianggap For Windows diperoleh hasil uji
konstan atau nilainya tetap, maka normalitas pada Tabel 5.2 berikut ini:
Tabel 5.2
Hasil Uji Normalitas
Unstandardized Residual

N 35

Asymp. Sig. (2-tailed) 0,200
Sumber: Pengolahan data penelitian, Lampiran 5
Berdasarkan Tabel 5.2 dapat dilihat bahwa b. Uji Multikolinearitas
nilai Asymp. Sig. (2-tailed) adalah 0,200. Berdasarkan  hasil  analisis dengan
Nilai tersebut lebih besar dari 0,05 yang menggunakan program SPSS version 22
berarti dapat dikatakan bahwa variabel For Windows diperoleh hasil wuji

tersebut adalah berdistribusi normal.

multikolinearitas pada Tabel 5.3 berikut
ini:
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Tabel 5.3
Hasil Uji Multikolinearitas
Variabel Bebas Tolerance Nilai VIF

Servant Leadership 0,786 1,272

Motivasi 0,913 1,095

Disiplin Kerja 0,778 1,286
Sumber: Pengolahan data penelitian, Lampiran 5
Berdasarkan Tabel 5.3 menunjukkan nilai C. Uji Heteroskedastisitas

Tolerance lebih besar dari 0,10 serta nilai
VIF lebih kecil dari 10. Maka dapat
disimpulkan bahwa dalam model regresi

tidak terjadi multikolinearitas.

Berdasarkan  hasil  analisis  dengan
menggunakan program SPSS version 22
For  Windows diperoleh hasil uji
heteroskedastisitas pada Tabel 5.4 berikut
ini:

Tabel 5.4
Hasil Pengujian Gejala Heteroskedastisitas
Variabel Sig.
Servant Leadership 0,297
Motivasi 0,705
Disiplin Kerja 0,462

Sumber : Pengolahan data penelitian, Lampiran 5

Berdasarkan Tabel 5.4 dapat diketahui
bahwa nilai signifikansi antara variabel
independen dengan nilai absolut residualnya
(ABS_RES) lebih besar dari 0,05. Hal ini
berarti tidak terjadi gejala
heteroskedastisitas pada model regresi.

3. Uji Kelayakan Model

a. Uji Koefisien Determinasi

Berdasarkan hasil analisis pada Tabel 5.1
diperoleh nilai  koefisien determinasi
(Adjusted R Square) adalah 0,647. Ini berarti
besarnya  kontribusi  antara  servant
leadership, motivasi dan disiplin kerja
terhadap kinerja karyawan adalah sebesar
64,7% sedangkan sisanya  35,3%
dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak
dibahas dalam penelitian ini.

b. Uji F

Berdasarkan hasil analisis pada Tabel
5.1, diperoleh nilai F hitung sebesar 21,727
dan signifikansi F adalah 0,000 < 0,05. Ini
menunjukkan bahwa servant leadership,

motivasi dan disiplin kerja secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan. Hal tersebut juga berarti semua
variabel independen yang dimasukkan
dalam model mempunyai pengaruh nyata
secara bersama-sama terhadap variabel
dependen.

c. Ujit

Berdasarkan Tabel 5.1 di atas dapat
ditarik kesimpulan sebagai berikut:

1) Pengaruh Servant Leadership
Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil analisis diperoleh nilai
t-hitung UNtuk servant leadership adalah 3,747
diperoleh juga nilai koefisien regresi 0,202
dan signifikansi sebesar 0,001 < 0,05. Hasil
ini menunjukkan bahwa servant leadership
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Maka hipotesis pertama
(H1) yang menyatakan servant leadership
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan dapat diterima.
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2) Pengaruh Motivasi Terhadap
Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil analisis diperoleh nilai
t-nitung Untuk motivasi adalah 3,143 diperoleh
juga nilai koefisien regresi 0,185 dan
signifikansi sebesar 0,004 < 0,05. Hasil ni
menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Maka hipotesis kedua (H2) yang
menyatakan motivasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan
dapat diterima.

3) Pembahasan

1. Pengaruh Servant Leadership
Terhadap Kinerja Karyawan

Servant leadership berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan
pada Hamaka Bali Adventure.
Kepemimpinan merupakan salah satu faktor
untuk mengembangkan kualitas sumber
daya manusia dalam organisasi. Peran
seorang pemimpin menjadi hal penting
untuk  menunjang tercapainya  tujuan
organisasi yang diinginkan baik organisasi
suasta maupun organisasi publik. Peran
pemimpin berkaitan erat dalam menunjang
tingkat kinerja pada setiap individu yang
berada di dalam organisasi atau instansi
tersebut (Nendah, dkk., 2021). Servant
leadership adalah kepemimpinan yang
mengedepankan pelayanan kepada pihak
lain baik kepada pegawai yang timbul dari
motivasi untuk membantu orang lain.
Pimpinan yang memiliki gaya servant
leadership ~ tidak  hanya mempunyai
tanggung  jawab  untuk = mengawasi
bawahannya melainkan pemimpin juga
harus bisa mengayomi dan terlibat pada
pekerjaan bawahannya. Pemimpin yang
mengedepankan  kepentingan  pegawai
dibanding dirinya dan pemimpin memotivasi
pegawai untuk bekerja secara maksimal
dengan harapan dari mereka yang
dipimpinnya mendapatkan tingkat
pencapainya hasil kerja yang optimal
(Silaban dan Nastiti, 2021).

Hal ini didukung oleh penelitian yang
dilakukan oleh Sihombing, dkk., (2018),
Rahayu, dkk., (2019), Simamora, dkk.

3) Pengaruh Disiplin Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil analisis diperoleh nilai
thiwng untuk disiplin kerja adalah 3,935
diperoleh juga nilai koefisien regresi 0,289
dan signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Hasil
ini menunjukkan bahwa disiplin kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Maka hipotesis ketiga
(H3) yang menyatakan disiplin kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan dapat diterima.

(2019), Prasetyono dan Ramandyana (2020),
Surya dan Susanti (2021), Adhisti dan
Setyohadi (2022) serta Ayuningtyas dan
Sudirjo (2023) hasil penelitian menunjukkan
bahwa servant leadership berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan.

2. Pengaruh Motivasi Terhadap
Kinerja Karyawan

Motivasi  berpengaruh  positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan pada
Hamaka Bali Adventure. Motivasi sebagai
proses yang bermula dari kekuatan dalam hal
fisiologis dan psikologis atau kebutuhan
yang mengakibatkan perilaku atau dorongan
yang ditujukan pada sebuah tujuan atau
insentif. Dampak buruk dari kurangnya
motivasi pada akhirnya dapat mengurangi
kinerja dari organisasi itu sendiri. Hal
tersebut dapat menyebabkan peningkatan
keluhan kerja, menyebabkan pegawai malas
kerja, dan kemungkinan lain yang mengarah
pada tindakan-tindakan fisik dan psikologis,
seperti meningkatkan derajat
ketidakhadiran. Masalah motivasi selalu
mendapat perhatian besar dari para atasan
karena  motivasi merupakan  sumber
pengerak bagi para pegawai (Tarigan dan
Rozzyana, 2018). Hal ini didukung oleh
penelitian Sitopu, dkk. (2021), Maharani,
dkk., (2022), Marlius dan Pebrina (2022),
serta Fernos dan Wipi (2023) serta yang
menunjukkan bahwa motivasi memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan.
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3. Pengaruh  Disiplin  Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan

Disiplin kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan pada
Hamaka Bali Adventure. 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 meningkatkan kesadaran dan
kesediaan  seseorang menaati semua
peraturan perusahaan dan norma-norma
sosial yang berlaku. Pelaksanaan penerapan
disiplin. kerja dapat menumbuh
kembangkan performance/kinerja karyawan
sehingga pada akhirnya akan meningkatkan
kinerja perusahaan. Adanya disiplin kerja
maka kinerja karyawan dapat meningkat.
Adanya disiplin karyawan yang baik maka
kuantitas dan kualitas pekerjaan juga akan
meningkat secara tidak langsung akan
meningkatkan kinerja karyawan (Idayanti,
dkk., 2023).

Hal ini didukung oleh penelitian
Aromega, dkk. (2019), Sudiarditha, dkk.,
(2019), Arif, dkk. (2019), Prasetyono dan
Ramandyana (2020), Putri (2020), Surya dan
Susanti (2021), Marlius dan Pebrina (2022)
Adhisti dan Setyohadi (2022) serta Sandi
dan  Dwiridotjahjono  (2023)  yang
menyimpulkan  bahwa  disiplin  kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja.

PENUTUP

1) Simpulan

Berdasarkan rumusan masalah dan
analisis data yang telah dilakukan serta
pembahasan yang dikemukakan pada bab
sebelumnya, maka dapat ditarik kesimpulan
dari penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Servant leadership berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan pada Hamaka Bali Adventure.

2. Motivasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan pada
Hamaka Bali Adventure.

3. Disiplin kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan
pada Hamaka Bali Adventure.

2) Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini telah diusahakan dan
dilaksanakan sesuai dengan prosedur ilmiah,
namun  demikian = masih  memiliki
keterbatasan yaitu:

I. Berdasarkan nilai  koefisien
determinasi, variabel servant leadership,
motivasi dan disiplin kerja berkontribusi
sebesar 64,7% terhadap kinerja karyawan.
Sedangkan  sisanya  sebesar  35,3%
dipengaruhi oleh variabel-variabel lain,
sehingga dapat dikatakan variabel bebas
yang digunakan dalam penelitian ini belum
mencakup keseluruhan faktor-faktor yang
mempengaruhi  kinerja karyawan pada
Hamaka Bali Adventure.

2. Serta penelitian hanya dilakukan
disatu tempat penelitian saja, sehingga
kedepannya dapat dilakukan dari lingkup
yang lebih luas lagi atau beberapa tempat
penelitian.

3) Saran

Berdasarkan  hasil  penelitian dan
kesimpulan yang telah dibuat maka saran-
saran yang dapat diajukan berkaitan dengan
penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Saran untuk perusahaan

a. Hendaknya pimpinan lebih
mendengarkan saran-saran dari karyawan,
dengan mendengarkan saran-saran dari
karyawan pimpinan dapat memahami situasi
dan  kendala-kendala yang  dijumpai
dilapangan, dengan mendengarkan saran
dari  karyawan akan = menimbulkan
kepercayaan karyawan terhadap pimpinan
serta menunjukkan kepedulian pimpinan
terhadap karyawan sehingga karyawan
bersedia bekerja sama dengan tulus, rela
berkorban, dan memiliki sikap lebih perduli
lagi terhadap perusahaan.

b. Hendaknya pimpinan perusahaan
harus bisa menghargai usaha kerja karyawan
dalam perusahaan seperti memberikan
penghargaan terhadap karyawan yang
berprestasi, sehingga karyawan dapat lebih
berkontribusi, bersemangat, dan dapat
berinisiatif dalam melakukan pekerjaan.
Pemberian penghargaan dapat berupa
pujian, pemberian penghargaan terhadap
karyawan terbaik bulanan (employee of the
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month), pemberian bonus bagi karyawan
yang sukses melebihi target. Melalui hal-hal
tersebut diharap karyawan akan merasa
dihargai  dan  termotivasi  didalam
pekerjaanya.

C. Hendaknya perusahaan membuat
sanksi yang tegas dan mampu memberikan
efek jera kepada karyawan yang terlambat
datang, serta membuat agenda untuk
mengevalusi tingkat disiplin kerja karyawan
sehingga peraturan yang dibuat dapat ditaati
dan diikuti sesuai prosedur yang ada.

d. Hendaknya pimpinan dalam
memberikan pekerjaan kepada karyawannya
lebih  memperhatikan  antara  jumlah
pekerjaan dengan kemampuan karyawan
sehingga karyawan mampu menyelesaikan
pekerjaan sesuai dengan yang dibebankan
kepadanya.

2. Saran untuk peneliti selanjutnya

Bagi penelitian selanjutnya hendaknya
menambah variabel lain yang dapat
mempengaruhi kinerja karyawan, misalnya
dengan menambah  variabel budaya
organisasi, kompensasi, lingkungan kerja,
gaya kepemimpinan dan kerjasama tim
sehingga mendorong karyawan untuk lebih
giat dalam bekerja sehingga tujuan
perusahaan dapat tercapai.
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