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Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan terhadap 

kinerja pegawai Pada Kantor Sekretariat DPRD Provinsi Sumatera Utara. Untuk 

menganalisis pengaruhi Disiplin terhadap kinerja pegawai Pada Kantor Sekretariat 

DPRD Provinsi Sumatera Utara dan untuk menganalisis pengaruh Kepemimpinan 

dan Disiplin kerja terhadap kinerja pegawai Pada Kantor Sekretariat DPRD 

Provinsi Sumatera Utara. Penelitian ini menggunakan teknik analisis regresi linear 

berganda. Adapu n sampel dapam penelitian ini sebanyak 57 orang pegawai 

skretariat DPRD Provinsi Sumatera Utara. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

ada pengaruh yang signifikan antara variabel Kepemimpinan terhadap terhadap 

Kinerja pada Sekretariat DPRD Provinsi Sumatera Utara, diperoleh nilai thitung 

sebesar 3,519 sementara ttabel 2,004 dan mempunyai angka signifikan  sebesar 

0.001 < 0.05 atau thitung 3,519 > ttabel 2,004. Hasil uji-t diatas menunjukkan bahwa 

ada pengaruh yang signifikan antara variabel Disiplin Kerja terhadap terhadap 

Kinerja pada Sekretariat DPRD Provinsi Sumatera Utara, diperoleh nilai thitung 

sebesar 4,095 sementara ttabel2,004 dan mempunyai angka signifikan  sebesar 

0.000 < 0.05 atau thitung 4,095 > ttabel2,004. Hasil temuan penelitian bahwa terdapat 

pengaruh Kepemimpinan, Disiplin Kerja terhadap terhadap Kinerja Sekretariat 

DPRD Provinsi Sumatera Utara. Berdasarkan hasil pengolahan data terlihat 

bahwa nilai Fhitung (62,146) > Ftabel (3,17). Dengan nilai koefisien determinasi (R 

square) yang diperoleh sebesar 0.568, hal ini memiliki arti bahwa 69,7% variabel 

terhadap Kinerja dapat dijelaskan oleh variabel Kepemimpinan, Disiplin Kerja, 

sedangkan sisanya sebesar 30.3% diterangkan oleh variabel yang tidak diteliti.  
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ABSTRACT 

 

THE EFFECT OF LEADERSHIP AND WORK DISCIPLINE ON EMPLOYEE 

PERFORMANCE AT DPRD SECRETARIAT 

NORTH SUMATRA PROVINCE 

 

Dea Qonita A'yun Nst 

1705160056 

 

Faculty of Economics and Business 

University of Muhammadiyah North Sumatra Medan 

Jl. Captain Mukhtar Basri No. 3 Medan, North Sumatra 20238 

Email : deaqonita124@gmail.com 

 

The purpose of this study was to analyze the influence of leadership on employee 

performance at the DPRD Secretariat Office of North Sumatra Province. To 
analyze the effect of discipline on employee performance at the North Sumatra 

Provincial DPRD Secretariat Office and to analyze the influence of work 

leadership and discipline on employee performance at the North Sumatra 

Provincial DPRD Secretariat Office. This study uses multiple linear regression 

analysis techniques. The sample in this study was 57 employees of the secretariat 

of the DPRD of North Sumatra Province. The results showed that there was a 

significant influence between the leadership variables on performance at the 

DPRD Secretariat of North Sumatra Province, the tcount was 3.519 while ttable 

was 2,004 and had a significant number of 0.001 < 0.05 or tcount 3,519 > ttable 

2,004. The results of the t-test above indicate that there is a significant influence 

between the Work Discipline variables on the Performance of the DPRD 

Secretariat of North Sumatra Province, the t-count is 4.095 while ttable is 2.004 

and has a significant number of 0.000 <0.05 or t-count 4.095 > ttable2.004. The 

results of the research findings that there is an influence of Leadership, Work 

Discipline on the Performance of the DPRD Secretariat of North Sumatra 

Province. Based on the results of data processing, it can be seen that the value of 

Fcount (62.146) > Ftable (3.17). With the coefficient of determination (R square) 

obtained at 0.568, this means that 69.7% of the variables on performance can be 

explained by the variable Leadership, Work Discipline, while the remaining 

30.3% is explained by variables not examined. 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Masalah  

Aspek sumber daya manusia memegang peranan yang sangat penting dalam 

sebuah organisasi. Manajemen sumber daya manusia merupakan suatu proses 

menangani berbagai masalah pada ruang lingkup karyawan, pegawai, buruh, 

manajer dan atau semua tenaga kerja yang menopang seluruh aktivitas dari 

organisasi, lembaga atau perusahaan untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 

Dan bagian yang tidak terpisahkan dari manajemen pada umumnya dan 

merupakan kunci utama dalam pencapaian tujuan organisasi. Salah satu aspek dari 

manajemen sumber daya manusia dengan nilai kepuasan kerja pegawai. Untuk 

dapat mencapai tujuan perusahaan/instansi diperlukan suatu kepemimpinan yang 

baik. Dalam suatu sistem operasi perusahaan, potensi sumber daya manusia pada 

hakekatnya merupakan salah satu modal dan memegang suatu peran yang paling 

penting dalam mencapai tujuan perusahaan. Oleh karena itu perlunya upaya untuk 

meningkatkan sumber daya manusia sebaik mungkin. Sebab kunci sukses suatu 

perusahaan bukan hanya keunggulan teknologi dan terjadinya dana saja. Tapi 

faktor manusia merupakan faktor yang paling penting. 

Sumber daya manusia adalah sumber daya yang mempunyai akal dan 

perasaan,  keinginan,  keterampilan, pengetahuan, dorongan serta karya yang 

dapat dihasilkan untuk perusahaan. Semua hal tersebut berpengaruh pada 

perusahaan untuk mencapai tujuan. Walaupun teknologi, perkembangan 

informasi, apabila tanpa sumber daya manusia perusahaan akan sulit untuk 

mencapai tujuannya. Sehingga harus dikelola dengan baik untuk meningkatkan 
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efektivitas dan efisiensi organisasi atau perusahaan. Oleh karena itu, Manajemen 

sumber daya manusia program aktivitas untuk mengembangkan, memelihara dan 

mendayagunakan untuk mendukung organisasi mencapai tujuannya. Berhasilnya 

suatu organisasi atau perusahaan bergantung pada kinerja karyawan. Sumber daya 

manusia yang berkualitas akan menghasilkan kinerja yang baik bagi perusahaan 

dan individu itu sendiri. Semua itu tak lepas dari seorang manajer atau seorang 

pemimpin yang memiliki visi dan misi dalam memajukan perusahaan dan 

mengembangkan kemampuan pegawainya. 

Kinerja pegawai yang baik sangat penting bagi perusahaan dalam mencapai 

tujuan perusahaan. Apabila kinerja pegawai menurun maka akan menyebabkan 

perusahaan lambat dalam mencapai tujuan. Oleh karena itu kinerja pegawai perlu 

diperhatikan dalam upaya mencapai tujuan yang maksimal. Keberhasilan atas 

kinerja pegawai dalam mencapai tujuan yang maksimal juga diperlukan adanya 

kepemimpinan dan disiplin kerja yang baik. Kinerja Pegawai hasil kerja secara 

kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai oleh seorang pegawai dalam 

melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

Permasalahan yang menyangkut kemampuan pegawai harus segera diselesaikan 

dengan baik.Pegawai juga harus memiliki kemampuan yang tepat didalam 

melakukan pekerjaannya untuk mewujudkan kinerja dan keberhasilan kerja 

pegawai dalam jangka panjanga. Peningkatan kinerja pegawai secara perorangan 

akan mendorong kinerja sumber daya manusia secara keseluruhan.     

(Kartono, 2013) menyatakan bahwa kepemimpinan dapat mempengaruhi orang 

lain, bawahan, atau kelompok, mengarahkan tingkah laku bawahan atau orang lain 

untuk mencapai tujuan organisasi atau kelompok. suatu tindakan yang 
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mempengaruhi orang lain atau bawahannya agar mau bekerja sama untuk 

mencapai tujuan-tujuan tertentu. Demikian dengan (Suwatno, 2013) menyatakan 

bahwa kepemimpinan mampu untuk memberikan pengaruh yang konstruktif 

kepada orang lain untuk melakukan suatu usaha kooperatif mencapai tujuan yang 

sudah direncanakan. Kepemimpinan merupakan titik sentral dan penentu 

kebijakan darikegiatan yang akan dilaksanakan dalam organisasi. Bahkan 

sekarang ini bisadikatakan bahwa kemajuan yang dicapai dan kemunduran yang 

dialami olehinstansi sangat ditentukan oleh peran pemimpinnya.Kepemimpinan 

dalamorganisasi/perusahaan sangat penting karena kepemimpinan yang baik dan 

efektifmampu membangun, mendorong dan mempromosikan budaya dalam 

perusahaanyang kuat dan akhirnya mencapai kesuksesan. 

Kemudian selain kepemimpian secara umum disiplin kerja dapat diartikan 

sebagai suatu sikap atau tingkah laku yang sesuai dengan peraturan dari suatu 

organisasi baik dalam bentuk tulisan maupun tidak. Menurut (Wijayanto, 2016) 

menyatakan bahwa disiplin kerja suatu sikap menghormati, menghargai, patuh 

dan taat terhadap peraturan-peraturan yang berlaku, baik yang tertulis maupun 

yang tidak tertulis serta sanggup menjalankannya dan tidak mengelak utuk 

menerima sanksi-sanksi apabila ia melanggar tugas dan wewenang yang diberikan 

kepadanya. Dengan demikian disiplin kerja seseorang dalam bekerja merupakan 

sikap atau perlakuan ketaatan, ketertiban, tanggung jawab dan loyalitas pegawai 

terhadap segala tata tertib yang berlaku dalam organisasi. Bila pegawai bertindak 

atau berbuat sesuai dengan keinginan organisasi maka peraturan itu menjadi 

efektif. Disiplin kerja bila pegawai datang tepat waktu, mempergunakan alat 
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kantor dengan rasa tanggung jawab, hasil pekerjaan memuaskan dan bila bekerja 

dengan semangat tinggi.  

Berdasarkan observasi dan wawancara yang dilakukan peneliti 

menemukan fenomena-fenomena masalah dalam perusahaan ini. Masalah yang 

ditemukan adalah kinerja pegawai yang belum sesuai dengan yang diinginkan 

perusahaan. Hal ini dapat terlihat dari kinerja pegawai yang menurun, dimana 

masih adanya pegawai yang memanfaatkan waktu kerja untuk melakukan hal 

diluar pekerjaan. Misalnya, seperti pekerjaan yang diberikan oleh atasan kepada 

pegawai tidak langsung dikerjakan oleh pegawai melainkan mengerjakan hal 

pribadi pegawai terlebih dahulu. Karena menurutnya pekerjaan yang diberikan 

tidak terlalu sulit untuk dikerjakan sehingga menyebabkan pekerjaan tidak selesai 

dengan tepat waktu. Disamping itu pegawai masih menunda pekerjaan dan 

memperlama waktu jam istirahat. hal ini perlu mendapat perhatian dari pimpinan 

dikantor tersebut agar kinerja para pegawainya meningkat, dalam kondisi ini 

sangat perlu bagi pimpinan untuk menerapkan kepemimpinan dalam memimpin 

bawahannya dan memberikan pengarahan yang baik kepada seluruh pegawainya 

karena pegawai yang mempunyai pemimpin yang baik akan berusaha 

meningkatkan kinerjanya agar pekerjaannya dapat berhasil dengan sebaik-

baiknya. Dari uraian latar belakang diatas maka penulis berkeinginan untuk 

mengadakan penelitian yang lebih mendalam khususunya mengenai “Pengaruh 

Kepemimpinan Dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada 

Sekretariat DPRD PROVINSI SUMATERA UTARA”  
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1.2 Identifikasi Masalah  

Berdasarkan uraian latar belakang diatas dapat diperoleh informasi tentang 

permasalahan yang ditemukan pada Kantor Sekretariat DPRD Provinsi Sumatera 

Utara adalah sebagai berikut:  

1. Pemimpin masih kurang perduli atas hasil pekerjaan yang dilakukan oleh 

pegawai. 

2. Tingkat absensi dan kedisiplinan pegawai masih tidak sesuai aturan. 

3. Masih rendahnya kinerja pegawai dilihat dari masih adanya pegawai yang 

memanfaatkan waktu kerja untuk melakukan hal diluar pekerjaan 

 

1.3 Batasan Masalah 

Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai. Namun untuk 

menghindari pembahasan yang melebar, maka penulis membatasi penelitian ini 

dengan hanya meliputi masalah kepemimpinan dan Disiplin kerja terhadap kinerja 

pegawai  pada Kantor Sekretariat DPRD Provinsi SumateraUtara. 

 

1.4 Rumusan Masalah 

Berdasarkan batasan masalah yang dikemukakan diatas, maka dalam 

penelitian ini penulis merumuskan masalah sebagai berikut: 

1. Apakah ada pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja pegawai pada 

kantor Sekretariat DPRD Provinsi Sumatera Utara? 

2. Apakah ada pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai Kantor 

DPRD Sumatera Utara? 

3. Apakah ada pengaruh Kepemimpinan dan Disiplin kerja terhadap kinerja 

pegawai Kantor DPRD Sumatera Utara? 
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1.5 Tujuan Penelitian  

Tujuan yang ingin dicapai penelitian adalah sebagai berikut: 

1. Untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja pegawai 

Pada Kantor Sekretariat DPRD Provinsi Sumatera Utara. 

2. Untuk menganalisis pengaruhi Disiplin terhadap kinerja pegawai Pada 

Kantor Sekretariat DPRD Provinsi Sumatera Utara. 

3. Untuk menganalisis pengaruh Kepemimpinan dan Disiplin kerja terhadap 

kinerja pegawai Pada Kantor Sekretariat DPRD Provinsi Sumatera Utara. 

 

1.6 Manfaat Penelitian 

Adapun beberapa manfaat yang diharapkan dari hasil penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 

1. Secara teoritis 

a. Dapat menambah dan memperluas pengetahuan dalam hal manajeman 

khususnya yang berhubungan dengan masalah kepemimpinan, disiplin 

kerja dan kinerja pegawai. 

b. Diharapkan hasil dari penelitian ini dapat menambah ilmu pengetahuan, 

wawasan, dan dapat dijadikan bahan rujukan untuk penelitian yang 

sejenis pada masa mendatang dan bahan informasi bagi penelitian 

selanjutnya. 

2. Secara Praktis 

a. Penelitian ini diharapkan bisa memberikan manfaat bagi ilmu 

pengetahuan terutama yang berkaitan dengan sumber daya manusia 

dalam meningkatkan kinerja pegawai. 
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b. Manfaat praktis, untuk organisasi dapat memberikan sumbangan 

pemikiran dan diharapkan dapat menjadikan informasi yang bermanfaat 

dalam memecahkan masalah yang berkaitan dengan kinerja pegawai. 

 

 

 



 

8 
 

BAB 2 

LANDASAN TEORI 

 

2.1 Uraian Teoritis 

2.1.1 Kinerja Pegawai 

2.1.1.1 Pengertian Kinerja Pegawai 

Istilah kinerja sering kali kita dengar dan sangat penting bagi organisasi 

dalam mencapai suatu tujuan yang telah direncanakan. Dalam kaitannya dengan 

pengembangan sumber daya manusia, kinerja pegawai sangat dibutuhkan karena 

semangkin tinggi kualitas sumber daya manusia didalam suatu organisasi maka 

semangkin tinggi pula kinerja yang akan dicapai. 

Kinerja adalah sebagai tingkat pelaksana tugas yang bisa dicapai oleh 

seseorang, unit, atau divisi, dengan menggunakan kemampuan yang ada dan 

batasan-batasan yang telah di tetapkan untuk mencapai tujuan perusahaan.Hasil 

kerja yang dicapai oleh seorang karyawan haruslah dapat memberikan kontribusi 

yang penting bagi perusahaan yang dilihat dari segi kualitas dan kuantitas yang 

dirasakan oleh perusahaan dan sangat besar manfaatnya bagi kepentingan 

perusahaan di masa sekarang dan yang akan dating  (Arianty, 2014). 

Kinerja pegawai merupakan suatu ukuran yang dapat digunakan untuk 

menetapkan perbandingan hasil pelaksanaan tugas, tanggung jawab yang 

diberikan organisasi pada periode tertentu dan relatif digunakan untuk mengukur 

prestasi kerja (Khair, 2018).  

Menurut (Indrasari, 2017) kinerja adalah sebagai tingkat pelaksana tugas 

yang bisa dicapai oleh seseorang, unit, atau divisi, dengan menggunakan 
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kemampuan yang ada dan batasan-batasan yang telah di tetapkan untuk mencapai 

tujuan perusahaan. 

Dari defenisi-defenisi diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah suatu 

proses atau hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok dalam 

organisasi dengan tanggung jawab masing-masing. Kinerja pegawai sangat lah 

penting bagi suatu organisasi karena berhubungan erat dengan tujuan organisasi 

itu sendiri, semakin baik kinerja pegawai maka tujuan organisasi akan mudah 

dicapai. 

 

2.1.1.1 Manfaat Penilaian Kinerja Pegawai 

Penilaian kinerja yang dilakukan oleh pimpinan pada karyawannya 

lazimnya mempunyai manfaat yang berarti bagi karyawan tersebut. Hal ini 

dimaksudkan agar penilaian dilakukan dapat memberikan informasi agar 

diketahui oleh karyawan tersebut sehingga kedepannya dapat dilakukan perbaikan 

bila diperlukan ataupun terus ditingkatkan lebih baik lagi kinerja tersebut dimasa 

mendatang. Manfaat diperoleh atas penilaian kinerja tersebut menunjukan bahwa 

pimpinan organisasi peduli atas bentuk kinerja yang diberikan oleh karyawan 

untuk kepentingan perusahaan atau organisasi. 

Menurut (Malik, 2015) Bagi perusahaan penilaian kinerja memiliki 

berbagai manfaat antara lain: 

1) Evaluasi antar individu dalam organisasi 

Penilaian kinerja bertujuan untuk menilai kinerja setiap individu dalam 

organisasi dalam menentukan jumlah dan jenis kompensasi yang merupakan 

hak bagi setiap individu dalam organisasi ; 
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2) Pengembangan dari diri setiap individu dalam organisasi 

Penilaian kinerja pada tujuan ini bermanfaat untuk pengembangan pegawai 

yang memiliki kinerja rendah yang membutuhkan pengembangan baik melalui 

pendidikan formal maupun pelatihan ; 

3)  Pemeliharaan sistem 

Berbagai sistem yang ada dalam organisasi memiliki sub sistem yang saling 

berkaitan antara satu sub sistem dengan sub sistem lainnya. Oleh karena itu 

perlu dipelihara dengan baik ; 

4) Dokumentasi 

Penilaian kinerja akan memberi manfaat sebagai dasar tindak lanjut dalam 

posisi pekerjaan pegawai di masa akan datang. Hal ini berkaitan dengan 

pengambilan keputusan. 

Selain manfaat yang diperoleh maka penilaian kinerja juga memiliki 

tujuan yang penting bagi organisasi atau perusahaan. Adanya tujuan yang jelas 

dari penilaian kinerja maka dapat membantu manajemen untuk menetapkan 

langkah-langkah yang harus diambil dalam penilaian kinerja dimasa 

mendatang agar lebih baik lagi sehingga kemampuan manajemen dapat 

mengoptimalkan sedemikianrupa kemampuan karyawan untuk dikembangkan.  

Menurut (Sedarmayanti, 2015) manfaat penilaian kinerja adalah sebagai 

berikut:  

1) Meningkatkan prestasi kerja. Dengan adanya penilaian, baik pimpinan 

maupun karyawan memperoleh umpan balik dan mereka dapat memperbaiki 

pekerjaan/prestasinya.  
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2) Memberi kesempatan kerja yang adil. Penilaian akurat dapat menjamin 

karyawan memperoleh kesempatan menempati sisi pekerjaan sesuai 

kemampuannya.  

3) Kebutuhan pelatihan dan pengembangan. Melalui penilaian kinerja, terdeteksi 

karyawan yang kemampuannya rendah sehingga kemungkinkan adanya 

program pelatihan untuk meningkatkan kemampuan mereka.  

4) Penyesuaian kompensasi. Melalui penilaian, pimpinan dapat mengambil 

keputusan dalam menentukan perbaikan pemberian kompensasi, dan 

sebagainya.  

5) Keputusan promosi dan demosi. Hasil penilaian kinerja dapat digunakan 

sebagai dasar pengambilan keputusan untuk mempromosikan atau 

mendemonstrasikan karyawan.  

6) Mendiagnosis kesalahan desain pekerjaaan. Kinerja yang buruk mungkin 

merupakan suatu tanda kesalahan dalam desian pekerjaan. Penilaian kinerja 

dapat membantu mendiagnosis kesalahan tersebut.  

7) Menilai proses rekrutmen dan seleksi. Kinerja karyawan baru yang rendah 

dapat mencerminkan adanya penyimpangan proses rekrutmen dan seleksi. 

 

2.1.1.2 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai 

Organisasi sebagai tujuan yakni memperoleh keuntungan. Organisasi dapat 

beroperasi karena kegiatan atau aktivitas yang dilakukan oleh pegawai.  

Menurut (Wibowo, 2014) mengemukakan bahwa faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja adalah sebagai berikut : ` 

1) Personal factor, ditunjukkan oleh tingkat keterampilan, kompetensi 

yangdimiliki, motivasi dan komitmen individu,  
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2) Leadership factor, ditentukan oleh kualitas dorongan, bimbingan dan 

dukungan yang dilakukan manajer dan team leader,  

3) Team factor, ditunjukkan oleh kualitas dukungan yang diberikan oleh 

rekan sekerjanya,  

4) System factor, ditunjukkan oleh adanya sistem kerja dan fasilitas yang 

diberikan organisasi,  

5) Contextual/situation factor, ditunjukkan oleh tingginya tingkat tekanan dan 

perubahan lingkungan internal dan eksternal,  

Sedangkan Menurut Pendapat (Simanjuntak, 2011), kinerja di pengaruhi 3 

faktor yaitu : 

1) Faktor Individu, adalah kemampuan dan keterampilan melakukan kerja. 

Kompetensi seseorang dipengaruhi oleh beberapa faktor yang dapat 

dikelompokan dalam dua golongan yaitu kemampuan dan keterampilan 

kerja serta motivasi dan etos kerja. 

2) Faktor dukungan organisasi, dalam melaksanakan tugasnya, pegawai 

memerlukan dukungan organisasi tempat iya bekerja. Dukungan tersebut 

adalah dalam bentuk pengorganisasian, penyediaan sarana dan prasarana 

kerja, kenyamanan lingkungan kerja, pengorganisasian yang dimaksud 

untuk memberi kejelasan bagi setiap orang tentang sasaran yang harus 

dicapai dan apa yang harus dilakukan untuk mencapai sasaran tersebut. 

Setiap orang perlu memiliki dan memahami uraian jabatan dan tugas yang 

jelas. 

3) Faktor dukungan manajemen, kinerja perusahaan dan kinerja setiap orang 

juga sangat tergantung pada kemampuan manajerial para manajemen atau 
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pemimpin, baik dengan membangun sistem kerja dan hubungan industrial 

yang aman dan harmonis, maupun dengan mengembangkan kompetensi 

pekerja, demikian juga dengan menumbuhkan motivasi seluruh untuk 

bekerja secara optimal.  

 

2.1.1.3 Indikator Kinerja Pegawai 

Indikator Kinerja merupakan sesuatu yang akan dihitung dan diukur 

kinerja pegawai secara individu. Menurut (Mangkunegara, 2013) mengemukakan 

bahwa indikator kinerja,yaitu : 

1) Kualitas, adalah seberapa baik seorang karyawan mengerjakan apa yang 

seharusnya dikerjakan,  

2) Kuantitas, adalah seberapa lama seorang pegawai bekerja dalam satu harinya. 

Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja setiap pegawai itu 

masing-masing,  

3) Pelaksanaan tugas, adalah seberapa jauh karyawan mampu melakukan 

pekerjaannya dengan akurat atau tidak ada kesalahan, dan  

4) Tangung jawab, adalah kesadaran akan kewajiban karyawan untuk 

melaksanakan pekerjaan yang diberikan  

Menurut  (Bernardin, H. J., & Russel, 2013) ada beberapa indikator kinerja 

karyawan sebagai berikut: 

1) Kualitas: tingkat dimana hasil aktifitas yang dilakukan mendekati sempurna 

dalam arti menyesuaikan beberapa cara ideal dari penampilan aktifitas 

maupun memenuhi tujuan yang diharapkan dari suatu aktifitas. 

2) Kuantitas: jumlah yang dihasilkan dalam istilah jumlah unit, jumlah siklus 

aktifitas yang diselesaikan.  
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3) Ketepatan waktu: tingkat suatu aktifitas diselesaikan pada waktu awal yang 

diinginkan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta 

memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktifitas lain. 

4) Efektifitas: tingkat penggunaan sumber daya manusia, organisasi 

dimaksimalkan dengan maksud menaikan keuntungan atau mengurangi 

kerugian dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya. 

5) Komitmen Organisasi: tingkat dimana pegawai mempunyai komitmen kerja 

dengan organisasi dan tanggung jawab pegawai terhadap organisasi.  

Kemudian Menurut (Sutrisno, 2014) bahwa terdapat lima indikator kinerja 

karyawan yaitu: 

1) Hasil kerja, yaitu meliputi tingkat kuantitas maupun kualitas yang telah 

dihasilkan dan sejauhmana pengawasan. 

2) Pengetahuan pekerjaan, yaitu pengetahuan yang terkait dengan tugas 

pekerjaan yang akan berpengaruh langsung terhadap kuantitas dari hasil 

kerja. 

3) Inisiatif, yaitu tingkat inisiatif selama melaksanakan tugas pekerjaan 

khusunya dalam hal penagangan masalah-masalah yang timbul. 

4) Sikap yaitu semangat kerja serta sikap positif dalam melaksanakan tugas 

pekerjaan. 

5) Disiplin waktu dan absensi yaitu ketepatan waktu dan tingkat kehadiran 
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2.2 Kepemimpinan  

2.2.1.1 Pengertian Kepemimpinan 

Kepemimpinan adalah sebuah kemampuan yang terdapat di dalam diri 

seseorang untuk bisa memengaruhi orang lain atau memandu pihak tertentu untuk 

mencapai tujuan.  

Menurut (Kartono, 2013) “kepemimpinan adalah kemampuan untuk 

memberikan pengaruh yang konstruktif kepada orang lain untuk melakukan satu 

usaha kooperatif mencapai tujuan yang sudah direncanakan”. Kualitas dari 

pemimpin dianggap sebagai faktor terpenting dalam keberhasilan atau kegagalan, 

demikian juga keberhasilan atau kegagalan suatu organisasi atau instantis 

biasanya dipersepsikan sebagai keberhasilan atau kegagalan pemimpin.Pimpinan 

berkewajiban memberikan perhatian yang sungguh-sungguh untuk membina, 

menggerahkan, menggerakkan semua potensi pegawai dilingkungannya agar 

terwujud volume dan beban kerja yang terarah pada tujuan. Pimpinan perlu 

melakukan pembinaan yang sungguh-sungguh terhadap karyawan agar dapat 

menimbulkan kepuasan dan komitmen sehingga pada akhirnya dapat  

meningkatkan kinerja yang tinggi. 

(Mulyadi, 2012) menyatakan kepemimpinan secara luas adalah meliputi 

proses mempengaruhi dalam menentukan tujuan organisasi, memotivasi perilaku 

pengikut untuk mencapai tujuan, mempengaruhi interprestasi mengenai peristiwa-

peristiwa para pengikutnya, pengorganisasian dan aktivitas-aktivitas untuk 

mencapai sasaran, memelihara hubungan kerja sama dan kerja kelompok, 

perolehan dukungan dan kerja sama dari orang-orang diluar kelompok atau 

organisasi. Dan Kepemimpinan merupakan suatu kemampuan yang melekat pada 
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diri seorang yang memimpin yang tergantung dari macam-macam faktor baik 

faktor-faktor intern maupun faktor-faktor ekstern (Jufrizen, 2017). 

Selain itu kepemimpinan merupakan salah satu faktor yang membentuk 

dan membantu orang lain untuk berkerja dan antusias mencapai tujuan yang 

direncanakan dalam kaitannya dengan keberhasilan organisasi mewujudkan tujuan 

sebagian besar ditentukan oleh kepemimpinan dan tingginya kinerja karyawan 

dalam melaksanakan tugas – tugasnya (Arianty, 2015). 

 

2.2.1.2 Tujuan dan Manfaat Kepemimpinan 

Menurut (Thoha, 2010) ada empat tujuan pemimpin yang berkaitan 

dengan keputusan: 

1) Sebagai pengusaha (Enterpreneurial). 

2) Sebagai penghalau gangguan (Disturbance Handler). 

3) Sebagai pembagi sumber dana (Resource Allocator). 

4) Sebagai pelaku Negosiasi (Negotiator). Seorang pemimpin harus mampu 

melakukan negosial pada setiap tingkatan, baik dengan baawahan, atasan 

maupun pihak luar. 

Menurut  (Arifin, 2012) terdapat lima manfaat kepemimpinan yang  

bersifat hakiki, yaitu: 

1) Pemipin selaku penentu arah yang akan ditempuh dalam waktu pencapaian 

tujuan. 

2) Wakil dan juru bicara organisasai dalam hubungan dengan pihak-pihak di 

liuar organisasi. 

3) Pemimpin  selaku komunikator yang efektif. 
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4) Mediator yang andal, khususnya dalam hubungan ke dalam terutama 

dalam mengatasi konflik. 

5) Pimpinan selaku integrator yang efektif, rasional, objektif dan netral. 

6) Tujuan kelompok adalah untuk menanamkan pentingnya tujuan kelompok 

pada masing-masing anggota sehingga tujuan kelompok dapat segera 

tercapai. 

7) Tujuan organisasi dimaksudkan untuk memajukan organiasi yang 

bersangkutan dan menghindari organisasi dari irasional organisasi 

 

2.2.1.3 Faktor - faktor yang Mempengaruhi Kepemimpinan 

Didalam pelaksanaanya para pemimpin dapat mempengaruhi moral dan 

kepuasan kerja, keamanan, kualitas kehidupan kerja dan terutama tingkat prestasi 

suatu organisasi. Menurut (Ardana et al., 2012) mengatakan ada beberapa faktor 

tertentu yang dapat mempengaruhi proses kepemimpinan dalam suatu organisasi, 

faktor tersebut antara lain adalah: 

1. Karakteristik pribadi pemimpin. 

2. Kelompok yang dipimpin 

3. Situasi  

Kemudian Menurut (Setiawan, B.A & Muhith, 2013) ada beberapa faktor 

yang mempunyai relevansi atau pengaruh positif terhadap proses kepemimpinan 

dalam organisasi, yaitu: 

 (1) Kepribadian (personality),  

(2) Harapan dan perilaku atasan,  

(3) Karakteristik, harapan, dan perilaku bawahan,  

(4) Kebutuhan tugas,  
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(5) Iklim dan kebijakan organisasi 

 

2.2.1.4 Indikator Kepemimpinan 

Pemimpin adalah pengaruh bagi orang yang dipimpinnya.Seorang 

pemimpin dituntut untuk mengetahui secara utuh potensi organisasi yang 

dibawahinya untuk mampu memahami permasalahan dari segala aspek. Selain itu, 

pemimpin juga dituntut memiliki kemampuan untuk mengkomunikasikan masalah 

dengan baik dan membungkusnya agar tidak menjadi kekhawatiran bagi bawahan 

yang dipimpinnya. Namun penerapannya, pimpinan masih kurang optimal untuk 

mengelola bawahannya serta dalam mengatasi permasalahan yang ada 

dibawah.Disinilah kematangan berfikir, keahlian berkomunikasi, serta 

menciptakan suasana kerja yang mendukung dari seorang pemimpin dibutuhkan 

Menurut (Rivai, 2013) mengemukan bahwa seorang pemimpin dalam 

mengimplementasikan kepemimpinannya harus mampu secara dewasa 

melaksanakan kedewasaan terhadap instansi atau organisasinya, kepemimpinan 

dibagi kedalam lima dimensi dan sembilan indikator, yaitu :  

1) Kemampuan untuk membina kerjasama dan hubungan yang baik  

a) Membina kerjasama dan hubungan baik dengan bawahan dalam 

pelaksanaan tugas yang menjadi tanggung jawab masing-masing  

b) Kemampuan seorang pemimpin dalam memotivasi bawahannya  

2) Kemampuan yang efektivitas  

a) Mampu menyelesikan tugas diluar kemampuan  

b) Menyelesaikan tugas tepat waktu  

c) Hadir tepat waktu dan tidak terlambat  
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3) Kepemimpinan yang partisipatif  

a) Pengambilan keputusan secara musyawarah  

b) Dapat menyelesaikan masalah secara tepat  

c) Mampu dalam meniliti masalah yang terjadi pada pekerjaan  

4) Kemampuan dalam mendelegasikan tugas atau waktu 

a) Bersedia untuk membawa kepentingan pribadi dan organisasi kepada 

kepentingan yang lebih luas, yaitu kepentingan organisasi menggunakan 

waktu sisa untuk keperluan pribadi  

b) Mampu dalam menyelesaikan tugas sesuai dengan target  

5) Kemampuan dalam mendelegasikan tugas atau wewenang  

a) Tanggung jawab seorang pemimpin dalam menyelesaikan tugas mana 

yang harus ditangani sendiri dan mana yang harus ditangani secara 

kelompok.  

b) Memberikan bimbingan dan pelatihan dalam pengambilan keputusan. 

Menurut (Siagian, 2013), indikator-indikator kepemimpinan sebagai 

berikut:  

1) Iklim saling mempercayai,  

2) Penghargaan terhadap ide bawahan,  

3) Memperhitungkan perasaan para bawahan,  

4) Perhatian pada kenyamanan kerja bagi para bawahan,  

5) Perhatian pada kesejahteraan bawahan,  

6) Pengakuan atas status para bawahan secara tepat dan proposional,  

7) Memperhitungkan faktor kepuasan kerja para bawahan dalam 

menyelesaikan tugas-tugas yang dipercayakan padanya  
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2.1.3 Disiplin Kerja 

2.1.3.1 Pengertian Disiplin Kerja 

Disiplin kerja merupakan suatu hal yang sangat penting bagi suatu 

organisasi atau perusahaan dalam mempertahankan atau melangsungkan 

kehidupannya. Tanpa disiplin yang baik, sulit bagi perusahaan mencapai hasil 

yang optimal. Kedisiplinan merupakan factor utama yang diperlukan sebagai alat 

peringatan terhadap karyawan yang tidak mau berubah sifat dan perilakunya 

Adapun beberapa pengertian disiplin kerja menurut para ahli adalah sebagai 

berikut :  

(Siagian, 2013) berpendapat Disiplin kerja merupakan suatu sikap 

menghormati, menghargai, patuh dan taat terhadap peraturan- peraturan yang 

berlaku, baik yang tertulis maupun yang tidak tertulis serta sanggup menjalankan 

dan tidak mengelak untuk menerima sanksi- sanksinya apabila ia melanggar tugas 

dan wewenang yang diberikan kepadanya. Disiplin adalah pelatihan, khususnya 

pelatihan pikiran dan sikap untuk menghasilkan pengendalian diri, kebiasaan-

kebiasaan untuk mentaati peraturan yang berlaku. 

(Malayu Hasibuan, 2012) mendefinisikan disiplin kerja adalah: 

“Kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan 

normanorma sosial yang berlaku”. (Krismasari, 2014) menyatakan disiplin kerja 

adalah suatu sikap dan tingkah laku dan perbuatan yang sesuai dengan aturan dan 

instansi baik yang tertulis maupun tidak tertulis. Disiplin kerja merupakan 

kebijaksanaan yang menuju kearah tanggung jawab dan kewajiban bagi karyawan 

untuk mentaati peraturan- peraturan yang telah ditetapkan perusahaan di tempat 

karyawan itu bekerja.  
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2.1.3.2 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Disiplin Kerja 

Menurut (Sutrisno, 2012) Faktor yang memengaruhi disiplin pegawai 

adalah : 

1) Besar kecilnya pemberian kompensasi. 

Besar kecilnya kompensasi dapat memengaruhi tegaknya disiplin. Para 

karyawan akan mematuhi segala peraturan yang berlaku, bila ia merasa 

mendapat jaminan balas jasa yang setimpal dengan jerih payahnya yang telah 

dikontribusikan bagi perusahaan. Bila ia menerima kompensasi yang 

memadai, mereka akan dapat bekerja tenang dan tekun, serta selalu berusah 

bekerja dengan sebaik-baiknya. 

2) Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan. 

Keteladanan pimpinan sangat penting sekali, karena dalam lingkungan 

perusahaan , semua karyawan akan selalu memerhatikan bagaimana pimpinan 

dapat menegakkan disiplin dirinya dan bagaimana ia dapat mengendalikan 

dirinya dari ucapan, perbuatan dan sikap yang merugikan aturan disiplin yang 

sudah ditetapkan. 

3) Ada tidaknya aturan yang pasti yang dapat dijadikan pegangan. 

Pembinaan disiplin tidak akan dapat terlaksana dalam perusahaan, bila tidak 

ada aturan. 

Menurut (Melayu Hasibuan, 2014) ada beberapa faktor yang dapat 

mempengaruhi tingkat kedisiplinan kerja pegawai suatu organisasi, diantaranya:  

1) Tujuan dan Kemampuan mempengaruhi tingkat kedisiplinan pegawai. 

Tujuan yang akan dicapai harus jelas dan ditetapkan secara ideal serta 

cukup menantang bagi kemampuan karyawan. Hal ini berarti bahwa tujuan 
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(pekerjaan) yang dibebankan kepada pegawai harus sesuai dengan 

kemampuan pegawai bersangkutan, agar pegawai bekerja dengan 

sungguh-sungguh dan disiplin dalam mengerjakannya.  

2) Teladanan Kepemimpinan sangat berperan dalam menentukan 

kedisiplinan pegawai karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan oleh 

para bawahannya. Pimpinan harus memberikan contoh yang baik, 

berdisiplin baik, jujur, adil serta sesuai kata dengan perbuatannya. Dengan 

keteladanan pimpinan yang baik, kedisiplinan bawahan pun akan ikut baik.  

3) Balas Jasa ikut mempengaruhi kedisiplinan pegawai karena balas jasa akan 

memberikan kepuasan dan kecintaan pegawai terhadap organisasi atau  

pekerjaannya. Jika kecintaan pegawai semakin baik terhadap kedisiplinan 

pegawai yang baik, organisasi harus memberikan balas jasa yang relatif 

besar. Berperan Kedisiplinan pegawai tidak mungkin baik apabila balas 

jasa yang pegawai terima kurang memuaskan untuk memenuhi kebutuhan 

hidupnya beserta keluarga. Jadi, balas jasa berperan penting untuk 

menciptakan kedisiplinan pegawai.  

4) Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan pegawai, karena ego 

dan sifat manusia yang selalu merasa dirinya penting dan minta 

diperlakukan sama denganmanusia lainnya. Keadilan yang dijadikan dasar 

kebijaksanaan dalam memberikan balas jasa (pengakuan) atau hukuman 

akan merangsang terciptannya kedisiplinan pegawai yang baik.  

5) Lingkungan Kerja melekattindakan nyata dan paling efektif dalam 

mewujudkan kedisiplinan pegawai organisasi. Dengan Lingkungan Kerja 

melekat berarti atasan langsung harus aktif dan langsung mengawasi 
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perilaku, moral, sikap, gairah kerja, dan kinerja bawahannya. Hal ini 

berarti atasan harus selalu hadir ditempat kerja agar dapat mengawasi dan 

memberikan petunjuk, jika ada bawahannya yang mengalami kesulitan 

dalam menyelasaikan tugasnya. Waskat efektif merangsang kedisiplinan 

dan moral kerja pegawai. Pegawai merasa mendapat perhatian, bimbingan, 

pengarahan, petunjuk, dan Lingkungan Kerja dari atasannya. Dengan 

waskat, atasan secara langsung dapat mengetahui kemampuan dan 

kedisiplinan setiap individu bawahannya, sehingga kondute setiap 

bawahan dinilai objektif. Jadi waskat menuntut adanya kebersamaan aktif 

antara pimpinan dan pegawai dalam mencapai tujuan organisasi.  

6) Sanksi Hukuman berperan penting dalam memeihara kedisiplinan 

pegawai. Dengan sanksi hukuman yang semakin berat, pegawai akan 

semakin takut melanggar peraturan-peraturan organisasi, sikap, dan 

prilaku indisipliner pegawai akan berkurang. Berat / ringan saksi hukuman 

yang akan diterapkan ikut mempengaruhi baik buruknya kedisiplinan 

pegawai. Sanksi hukuman harusditetapkan berdasarkan pertimbangan 

logis, masuk akal, dan diinformasikan secara jelas kepada semua pegawai.  

7) Ketegasan pimpinan dalam melakukan tindakan akan mempengaruhi 

kedisiplinan pegawai. Pimpinan harus berani dan tegas untuk menghukum 

setiap pegawai yang indispliner sesuai dengan sanksi hukuman yang telah 

ditetapkan. pimpinan yang berani bertindak tegas menerapkan hukuman 

bagi pegawai indisipliner akan akan disegani dan diakui kepemimpinanya 

oleh bawahan.Memberi tahu bila ingin meninggalkan tempat kepada rekan 
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kerja, dengan menginformasikan, ke mana dan untuk urusan apa, 

walaupun untuk bawahan sekalipun.  

8) Hubungan Kemanusiaan yang harmonis diantara semua pegawai ikut 

menciptakan kedisiplinan yang baik pada suatu organisasi. Jika tercipta 

human relationship yang baik dan harmonis diharapkan akan terus 

terwujud lingkungan dan susasana kerja yang nyaman. Sehingga kondisi 

seperti ini diharapkan dapat memotivasi kedisiplinan.  

2.1.3.3 Indikator Disiplin Kerja 

Pada dasarnya banyak indikator yang mempengaruhi tingkat kedisiplinan 

karyawan suatu organisasi, Menurut (Agustini, 2013), diantaranya: 

1) Tingkat Kehadiran, yaitu jumlah kehadiran karyawan untuk melalukan 

aktivitas pekerjaan dalam perusahaan yang ditandai dengan rendahnya 

tingkat ketidak hadiran karyawan. 

2) Tata Cara Kerja, yaitu aturan atau ketentuan yang harus dipatuhi oleh 

seluruh anggota organisasi. 

3) Ketaatan pada atasan, yaitu mengikuti apa yang diarahkan atasan guna 

mendapatkan hasil yang baik. 

4) Kesadaran Bekerja, yaitu sikap seseorang yang secara sukarela 

mengerjakan tugasnya dengan baik bukan atas paksaan. 

5) Tanggung jawab, yaitu kesediaan karyawan mempertanggung jawabkan 

hasil kerjanya, sarana dan prasarana yang dipergunakan, serta perilaku 

kerjanya. 

Menurut (Sutrisno, 2012) dispilin kerja dibagi dalam empat dimensi di 

antaranya adalah :  
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1) Taat terhadap aturan waktu  

Dilihat dari jam masuk kerja, jam pulang dan jam istirahat yang tepat 

waktu sesuai dengan aturan yang berlaku di perusahaan.  

2) Taat terhadap peraturan perusahaan  

Peraturan dasar tentang cara berpakaian, dan bertingkah laku dalam 

pekerjaan.  

3) Taat terhadap aturan perilaku dalam pekerjaan  

Ditunjukan dengan cara-cara melakukan pekerjaan-pekerjaan sesuai 

dengan jabatan, tugas, dan tanggung jawab serta cara berhubungan dengan 

unit kerja lain.  

4) Taat terhadap peraturan lainnya  

Aturan tentang apa yang boleh dan apa yang tidak boleh dilakukan oleh 

para pegawai dalam perusahaan. 

 

2.2 Kerangka Konseptual 

2.2.1 Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai 

Menurut Fiedler yang dikutip oleh (Khasanah, 2012) kepemimpinan 

adalah pola tingkah laku yang dirancang untuk mengintegrasikan tujuan 

organisasi dengan tujuan individu untuk mencapai suatu tujuan tertentu. Pimpinan 

harus bisa mempengaruhi orang lain atau bawahannya untuk bekerja lebih 

bertanggung jawab dengan pekerjaannya. Kepemimpinan yang berlaku secara 

universal menghasilkan tingkat kinerja dan kepuasan bawahan yang 

tinggi.Kepemimpinan yang efektif dapat diperoleh melalui gaya kepemimpinanya 

yang diterapkan secara tepat dalam upaya mendorong dan mempengaruhi 
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bawahannya, sehingga mampu meningkatkan kinerja bawahan. Kepemimpinan 

adalah suatu usaha dari seorang pemimpin untuk dapat merealisasikan tujuan 

individu ataupun tujuan organisasi.oleh karena itu pemimpin diharapkan dapat 

memengaruhi, mendukung, dan memberikan motivasi agar para pengikutnya 

tersebut mau melaksanakannya secara antusias dalam mencapai tujuan yang 

diinginkan individu maupun organisasi. (Wijono, 2018).Pendapat diatas sesuai 

dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Jufrizen, 2017b), (Andayani & 

Tirtayasa, 2019), (Astuti, 2018), (Marjaya & Pasaribu, 2019), (Rizal & Radiman, 

2019), (Jufrizen & Lubis, 2020), (Jufrizen, 2017a), (D. S. Harahap & Khair, 

2019), (M. I. Nasution, 2018), (Siagian & Khair, 2018) yang menyimpulkan 

bahwa kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

 

 

Gambar 2.1. Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja 

 

 

2.2.2 Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Disiplin kerja adalah tindakan dari manajemen untuk memberikan 

semangat kepada pelaksanaan standar organisasi. Hal ini berupa pelatihan yang 

mengarah pada upaya membenarkan dan melibatkan berbagai pengetahuan-

pengetahuan, sikap dan perilaku pegawai sehingga ada kemauan pada diri 

pegawai tersebut untuk menuju pada kerjasama yang baik. Dengan adanya 

kesadaran yang tinggi dari para pegawai melalui tindakan disiplin diri baik itu dari 

segi waktu maupun ketepatan dalam menyelesaikan pekerjaan, hendaknya akan 

memberikan suatu kesempatan yang besar bagi organisasi untuk mencapai tujuan. 

Kedisiplinan adalah fungsi operatif keenam dari Manajemen Sumber Daya 

Kepemimpinan Kinerja Pegawai 
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Manusia. Kedisiplinan merupakan fungsi operatif MSDM yang terpenting karena 

semakin baik disiplin pegawai, semakin tinggi prestasi kerja yang dapat 

dicapainya, tanpa disiplin pegawai yang baik sulit bagi organisasi perusahaan 

mencapai hasil yang optimal.  (Malayu Hasibuan, 2012) Disiplin Pegawai Kantor 

DPRD Provinsi Sumatera Utara dinilai masih kurang maksimal.Hal ini dilihat dari 

beberapa indikasi yaitu banyak nya pegawai yang masih datang terlambat, 

penggunaan jam kerja yang kurang efektif dan kurangnya ketaatan pegawai pada 

peraturan kerja yang dilihat masih ada beberapa pegawai yang tidak mengikuti 

apel rutin yang dilaksanakan dikantor. berkaitandengan kedisiplinan kerja dan 

peningkatan kinerja pegawai, menyatakan bahwa kedisiplinan mempunyai 

pengaruh positif dan signifikan serta memberikan kontribusi dalam meningkatkan 

kinerja pegawai, pengaruh disiplin yang diukur dengan indikator patuh pada 

peraturan, efektif dalam bekerja (pegawai menyelesaikan pekerjaan dengan 

cepat), dan tindakan korektif (melakukan pencatatan terhadap semua pekerjaan).  

Hasil penelitian (Daulay et al., 2019), (A. E. Nasution & Lesmana, 2018b), 

(Rizal & Radiman, 2019), (Tanjung, 2015), (Azhar et al., 2020), (Siswadi, 2016), 

(Agustina & Bismala, 2014), (Arif, M., Maulana, T. & Lesmana, 2020), (S. F. 

Harahap & Tirtayasa, 2020), (A. E. Nasution & Lesmana, 2018a), (Arif, M., 

Maulana, T. & Lesmana, 2020) menunjukkan ahwa disiplin kerja berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai. 

 

 

Gambar 2.2. Pengaruh Disiplin kerja Terhadap Kinerja 

 

Disiplin Kerja Kinerja Pegawai 
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2.2.3 Pengaruh Kepemimpinan Dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja 

Pegawai 

Didalam suatu perusahaan, kinerja merupakan hal terpenting.Setiap pegawai 

dituntut untuk dapat menampilkan kinerja yang baik dan memberikan kontribusi 

yang maksimal. Kinerja dipengaruh oleh kondisi input dan proses sumber daya 

manusia sebagai faktor pendukung dalam menjalankan tugas. Kinerja merupakan 

hasil suatu proses bekerja. Dalam hal ini, kepemimpinan dan Disiplin kerja 

mempunyai pengaruh besar terhadap kinerja pegawai, karena keinginan untuk 

menyelesaikan suatu pekerjaan yang lebih baik harus dikerjakan dengan penuh 

tanggung jawab serta adanya minat dan daya pendorong untuk bekerja dengan 

baik, dari dalam individu maupun organisasi. Kepemimpinan ditekankan pada 

usaha menggerakkan anak-anak buah agar mereka dengan suka rela bekerja 

bersama-sama untuk mencapai tujuan kelompok. Mesiono (2010, hal. 62). 

Semakin baik disiplin pegawai, semakin tinggi prestasi kerja yang dapat 

dicapainya, tanpa disiplin pegawai yang baik sulit bagi organisasi perusahaan 

mencapai hasil yang optimal. (Malayu Hasibuan, 2012) Dari beberapa pendapat 

yang dikemukakan penulis meyakini bahwasanya dampak kepemimpinan serta 

Disiplin kerja terhadap kinerja sangatlah besar untuk mencapai suatu tujuan 

organisasi. yang menyimpulkan bahwa kepemimpinan dan Disiplin kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja.  

Hasil penelitian (Arianty, 2016), (Isvandiari, 2018), (Arifai, 2018), (Afandi, 

2020), menunjukkan bahwa kepemimpinan dan disiplin kerja berpengaruh 

terhadap kinerja. 
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Dengan demikian skema pengruh kepemimpinan dan Disiplin kerja 

terhadap kinerja pegawai seperti dibawah ini. 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.3. Pengaruh Kepemimpinan Dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja 

 

2.3 Hipotesis 

Berdasarkan batasan dan rumusan permasalahan yang telah dikemukakan 

maka hipotesis penelitian ini adalah: 

1. Ada pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja pegawai pada Kantor 

Sekretariat DPRD Provinsi Sumatera Utara. 

2. Ada pengaruh Disiplin kerja terhadap kinerja pegawai pada Kantor Sekretarat 

DPRD Provinsi Sumatera Utara. 

3. Ada pengaruh kepemimpinan dan Disiplin kerja terhadap kinerja pegawai 

pada Kantor Sekretarat DPRD Provinsi Sumatera Utara.Komunikasi 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Dinas Kehutanan Provinsi 

Sumatera Utara. 

Kepemimpinan 

Disiplin Kerja 

Kinerja 
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BAB 3 

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Pendekatan Penelitian  

Pendekatan yang dilakukan adalah pendekatan asosiatif. Menurut (Juliandi & 

Manurung, 2014) pendekatan asosiatif bertujuan untuk menganalisis 

permasalahan hubungan suatu variabel dengan variabel lainnya pendekatan 

penelitian asosiatif. Variabel penelitian ini terdiri dari variabel independen dan 

variabel dependen. Dimana untuk variabel independen adalah Kepemimpinan dan 

Disiplin kerja kerja. Sedangkan untuk variabel dependen adalah kinerja pegawai. 

 

3.2 Definisi Operasional  

Menurut (Sugiyono, 2015) Definisi operasional adalah penentuan kontrak 

atau sifat yang akan dipelajari sehingga menjadi variabel yang dapat di 

ukur.Dalam penelitian ini definisi operasional yang diukur ada tiga variabel yaitu 

Kepemimpinan (X1), Disiplin kerja (X2) dan kinerja Pegawai. 

Tabel 3.1. Definisi Operasional 

Variabel Definisi Indikator Skala 

Kinerja Pegawai 

(Y)  

 

  

kinerja adalah sebagai 

tingkat pelaksana tugas 

yang bisa dicapai oleh 

seseorang, unit, atau 

divisi,dengan 

menggunakan 

kemampuan yang ada 

dan batasan-batasan 

yang telah di tetapkan 

untuk mencapai tujuan 

perusahaan.  

 

1. Hasil kerja  

2.Pengetahuan 

pekerjaan 

3. Inisiatif 

4. Sikap  

5. Disiplin waktu dan 

absensi  

(Sutrisno,2016,hal 123)  

Likert 
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Kepemimpinan 

(X1) 

kepemimpinan adalah 

kemampuan untuk 

memberikan pengaruh 

yang konstruktif 

kepada orang lain 

untuk melakukan satu 

usaha kooperatif 

mencapai tujuan yang 

sudah dicanangkan  

1. Iklim saling 

mempercayai, 

2. Penghargaan 

terhadap ide bawahan, 

3.  Memperhitungkan 

perasaan para 

bawahan, 

4. Perhatian pada 

kenyamanan kerja bagi 

para bawahan,  

5. Perhatian pada 

kesejahteraan 

bawahan,  

6. Pengakuan atas 

status para bawahan 

secara tepat dan 

proposional,  

7. Memperhitungkan 

faktor kepuasan kerja 

para. 

 

 (Siagian 2012, hal, 47) 

 

Likert 

Disiplin Kerja 

(X2) 

Pengertian disiplin 

kerja dapat diartikan 

kesadaran dan 

kesediaan seseorang 

mentaati peraturan 

perusahaan atau 

organisasi dan norma-

norma sosial yang 

1) masuk kerja tepat 

waktu,  

2) penggunaan waktu 

secara efektif,  

3) tidak pernah 

mangkir/tidak kerja,  

 

Likert 
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berlaku, dimana 

karyawan selalu datang 

dan pulang tepat waktu 

dan mengerjakan 

semua pekerjaannya 

dengan baik  

4) Mematuhi semua 

perturan organisasi 

atau perusahaan. 

 

(Afandi,2016,hal 125.) 

 

 

3.3 Tempat dan Waktu Penelitian 

3.3.1 Tempat Penelitian 

Dalam pelaksanaan penelitian ini, lokasi penelitiannya adalah  dilakukan 

di Kantor DPRD Sumatera Utara yang beralamat di Jalan Imam Bonjol No. 5, 

Medan. 

 

 

3.3.2 Waktu Penelitian 

Waktu penelitian ini direncanakan dari bulan Mei  2021 sampai bulan 

Agustus 2021, dengan rincian sebagai berikut: 

Tabel 3.2. Jadwal Penelitian 

 

No 

 

Kegiatan Penelitian 

Waktu Penelitian 

Mei 

2021 

Juni 

2021 

Juli 

2021 

Agustus  

2021 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1. Pengajuan judul                 

2. Riset awal                  

3. Pembuatan proposal                 

4. Bimbingan proposal                 
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3.4 Populasi Dan Sampel 

3.4.1 Populasi 

Menurut (Sugiyono, 2015), populasi adalah wilayah generalisasi terdiri 

atas obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu. ditetapkan 

oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan.Populasi adalah 

obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu ditetapkan oleh 

peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan. Populasi dalam 

penelitian ini adalah keseluruhan pegawai Sekretariat  DPRD Provinsi Sumatera 

Utara yang berjumlah 132 orang.  

Tabel 3.3. Data Pegawai Berdasarkan Pangkat/Golongan Ruang 

 

No Pangkat/Golongan Ruang Jumlah (Orang) 

1. Golongan I 3 

2. Golongan II 43 

3. Golongan III 77 

4. Golongan IV 9 

Total 132 

     Sumber: Sekretariat DPRD Provinsi Sumatera Utara. 

 

 

5. Seminar proposal                 

6. Riset                 

7. Penyusunan Skripsi                 

8. Bimbingan Skripsi                 

9. Sidang Meja Hijau                 
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3.4.2 Sampel 

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 

populasi (Sugiyono, 2015). Pengambilan sampel dalam penelitian ini dengan 

teknik probability sampling yaitu proportionate stratified random sampling 

dengan menggunakan rumus slovin. Probability sampling adalah teknik 

pengambilan sampel yang memberikan peluang yang sama bagi setiap unsur 

(anggota) populasi untuk dipilih menjadi anggota sampel.  

Berdasarkan hal tersebut, maka saya menjadikan semua populasi menjadi 

sampel yaitu 132 orang. Untuk menentukan jumlah sampel yang akan diambil 

digunakan rumus Slovin. (Ginting, 2012). 

n = 
 

     
 

Keterangan: 

n :   ukuran sampel 

N  :   ukuran populasi 

e :   presisi (10% = 0,1) 

dengan rumus tersebut maka dapat dicari sampel sebagai berikut: 

 n =     

 n = 
   

      
 

 n =
   

   
  n =56,89 

 n = 56,89 (digenapkan menjadi 57) 

 Melalui perhitungan rumus Slovin diperoleh jumlah sampel sebesar 56,89 

Angket tersebut dibulatkan sehingga diperoleh jumlah sampel sebanyak 57 orang 

pegawai. Kemudian untuk menarik sampel dari populasi digunakan teknik Simple 

Random Sampling, yaitu pengambilan sampel anggota populasi dilakukan secara 
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acak tanpa memperhatikan strata/golongan yang ada dalam populasi itu (Ginting, 

2012). 

 

3.5 Teknik Pengumpulan Data 

Adapun teknik pengumpulan data yang digunakan adalah melalui 

quisioner (angket). Angket adalah suatu daftar pertanyaan atau pernyataan tentang 

topik tertentu yang diberikan kepada subjek baik secara kelompok, untuk 

mendapatkan informasi tertentu yang menggunakan skala likert dengan bentuk 

cheklist, dimana setiap pertanyaan mempunyai opsi yaitu: 

Tabel 3.4. Skala Likert 

Keterangan Skor 

Sangat setuju (SS) 5 

Setuju (S) 4 

Kurang setuju (KS) 3 

Tidak setuju (TS) 2 

Sangat tidak setuju (STS) 1 

Sumber: (Sugiyono, 2015) 

Selanjutnya angket yang disusun diuji kelayakannya melalui pengujian 

instrument yaitu uji validitas dan reliabilitas. 

 

3.6 Teknik Pengujian Instrumen 

3.6.1 Uji Validitas 

Program yang digunakan untuk menguji validitas dan reliabilitas 

instrument adalah program komputer Statistical Program For Sosial Science 

(SPSS) versi 24,00 yang terdiri dari uji validitas dan reliabilitas. Dari beberapa 

daftar pernyataan (Questioner) yang dijawab dan hitung bahan pengujian Uji 

validitas menggunakan pendekatan “single trial administration” yakni 

pendekatan sekali jalan atas data instrumen yang disebar dan tidak menggunakan 

pendekatan ulang.  
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Untuk mengukur validitas  setiap butir pertanyaan, maka digunakan teknik 

korelasi product moment, yaitu: 

 

                          r xy = 

                   

 

(Sugiyono, 2015)  

Dimana: 

N  =  Jumlah respondem 

∑X  =  Skor variabel (jawaban responden) 

∑Y  =  Skor Total variabel untuk responden n 

 

Adapun langkah-langkah pengujian validitas dengan korelasi adalah 

sebagai berikut :  

1) Kriteria penerimaan/penolakan hipotesis adalah sebagai berikut : 

a) Tolak Ho jika nilai korelasi adalah positif dan probabilitas yang dihitung < 

nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0,05 (Sig 2-tailed < α0,05). 

b) Terima Ho jika nilai korelasi adalah negatif dan atau probabilitas yang 

dihitung > nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0,05 (Sig 2-tailed > 

α0,05). 

Berikut ini adalah hasil validitas masing variabel sebegaai berikut: 

Tabel 3.5 

Hasil Uji Validitas Kepemimpinan  (X1) 

No. Butir r hitung r tabel Status 

1. 0,509 0,256 Valid 

2. 0,365 0,256 Valid 

3. 0,519 0,256 Valid 

4. 0,393 0,256 Valid 

5. 0,721 0,256 Valid 

6. 0,462 0,256 Valid 

7. 0,614 0,256 Valid 

8. 0,426 0,256 Valid 

9. 0,600 0,256 Valid 

10. 0,635 0,256 Valid 

Sumber : Data Penelitian (Diolah) 
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 Dari semua butir pertanyaan untuk masing-masing pernyataan variabel 

kepemimpinan ternyata semua pertanyaan mempunyai status valid.  

Tabel 3.6 

Hasil Uji Validitas Instrumen Disiplin Kerja (X2) 

No. Butir r hitung r tabel Status 

1. 0,569 0,256 Valid 

2. 0,627 0,256 Valid 

3. 0,510 0,256 Valid 

4. 0,460 0,256 Valid 

5. 0,379 0,256 Valid 

6. 0,564 0,256 Valid 

7. 0,628 0,256 Valid 

8. 0,544 0,256 Valid 

       Sumber : Data Penelitian (Diolah) 

 Dari semua butir pertanyaan untuk masing-masing pernyataan variabel 

disiplin kerja  ternyata semua pertanyaan mempunyai status valid.  

Tabel 3.7 

Hasil Uji Validitas Instrumen Kinerja  (Y) 

No. Butir r hitung r tabel Status 

1. 0,452 0,256 Valid 

2. 0,460 0,256 Valid 

3. 0,467 0,256 Valid 

4. 0,592 0,256 Valid 

5. 0,431 0,256 Valid 

6. 0,614 0,256 Valid 

7. 0,532 0,256 Valid 

8. 0,465 0,256 Valid 

     Sumber : Data Penelitian (Diolah) 

 Dari semua butir pertanyaan untuk masing-masing pernyataan variabel 

kinerja ternyata semua pertanyaan mempunyai status valid.  

 

3.6.2 Uji Reliabilitas 

Selanjutnya untuk menguji reliabilitas instrumen dilakukan dengan 

menggunakan Cronbach Alpha dikatakan reliable bila hasil Alpha > 0,6 dengan 

rumus Alpha sebagai berkut: 
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(Juliandi, A., Irfan, I., & Manurung, 2014)  

Dengan keterangan:  

r11  = Reliabilitas intrsumen 

∑Si  = Jumlah varians skor tiap- tiap item 

St  = Jumlah varians butir 

K  = Jumlah item 

Berikut ini adalah tabel reliabilitas masing-masing variabel sebagai berikut: 

Tabel 3.8 

Hasil Uji Reliabilitas Variabel X1, X2, dan Y 

 

Variabel Nilai Alpha  Status 

Kepemimpinan (X1) 0,726 Reliabel 

Disiplin Kerja (X2) 0,720 Reliabel 

Kinerja (Y) 0,703 Reliabel 

 Sumber : Data Penelitian (Diolah) 

Nilai reliabilitas instrumen di atas menunjukkan tingkat reliabilitas 

instrumen penelitian sudah memadai karena mendekati 1 (>0,60). 

 

3.7 Teknik Analisis Data 

Adapun analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan  

kuantitatif yakni, menguji dan menganalisis data dengan perhitungan angka- 

angka dan kemudian menarik kesimpulan dari pengujian tersebut, dengan rumus 

dibawah ini 

3.7.1 Regresi Linear Berganda 

Analisis regresi digunakan untuk mengetahui pengaruh dari variabel 

bebas terhadap variabe terikat. Persamaan regresi dalam penelitian ini adalah 

sebagai berikut:  

r11  
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(Sugiyono, 2015)  

Dimana:  

Y  = Kinerja Pegawai 

A  = Konstanta 

b1-b3,  = Besaran koefisien Regresi dari masing- masing variabel 

X1  = Kepemimpinan  

X2  = Disiplin kerja 

e  = Standart Eror 

 

3.7.2 Asumsi Klasik 

Hipotesis memerlukan uji asumsi klasik, pada penelitian uji asumsi klasik 

yang digunakan terdiri dari:  

3.7.2.1 Uji Normalitas Data 

Uji normalitas data bertujuan untuk mengetahui apakah distribusi sebuah 

data mengikuti atau mendekati distribusi normal. Uji normalitas ini memiliki dua 

cara untuk menguji apakah distribusi data normal atau tidak. Yaitu melalui 

pendekatan histogram dan pendekatan grafik. Pada pendekatan histogram data 

berdistribusi normal apabila distribusi data tersebut tidak melenceng ke kiri atau 

melenceng ke kanan.Pada pendekatan grafik, data berdistribusi normal apabila 

titik mengikuti data disepanjang garis diagonal.  

3.7.2.2 Uji Multikolonieritas 

Bertujuan untuk menguji apakah model pada regresi ditemukan adanya 

korelasi antara variabel independen.Uji multikolinearitas terjadi karena jumlah 

variabel lebih dari satu (multivariate)dan dikhawatirkan ada hubungan yang kuat 

diantara variabel-variabel independen yang menyebabkan informasi yang 

dihasilkan menjadi sangat mirip dan sulit untuk memisahkannya.Maka dilakukan 

Y = α + b1X1+ b2X2 + b3X3 +  e 



40 

 

 

perhitungan nilai Tolerance dan Variance Inflasi Factor. Kriteria pengambilan 

keputusannya ialah sebagai berikut: 

1) Jika nilai Tolerance>0,1 atau VIF <10, maka tidak terjadi multikolinearitas. 

2) Jika nilai Tolerance<0,1 atau nilai VIF >10, maka dapat terjadi 

multikolinearitas. 

 

3.7.2.3 Uji Heteroskedastisitas 

Uji ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah model regresi terjadi 

ketidaksamaan varian dari residual suatu pengamatan kepengamatan yang lainnya 

tetap, maka disebut homoskedastisitas sebaliknya jika varian berbeda maka 

disebut heteroskedastisitas.Ada tidaknya heteroskedastisitas dapat diketahui 

dengan melihat grafik scatterplot antar nilai prediksi variabel independen dengan 

nilai residualnya. Dasar analisis yang dapat digunakan untuk menentukan 

heteroskedastisitas antara lain : Jika ada pola tertentu seperti titik – titik yang 

membentuk pola tertentu yang teratur (bergelombang melebar kemudian 

menyempit), maka telah terjadi heteroskedastisitas. Jika tidak ada pola yang jelas 

seperti titik menyebar diatas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak 

terjadi heteroskedastisitas atau homoskedastisitas.  

 

3.7.3 Uji Hipotesis 

3.7.3.1 Uji t (uji parsial)   

Untuk t dalam penelitian ini digunakan untuk mengetahui kemampuan dari 

masing-masing variabel independen dalam memepengaruhi variabel dependen. 

Alasan lain uji t dilakukan yaitu untuk menguji apakah variabel bebas secara 
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individual terdapat pengaruh yang signifikan atau tidak terhadap variabel terikat. 

Rumus yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:  

Dengan menggunakan rumus: 

 

t= 

 

(Sugiyono, 2015)  

Keterangan : 

 

t : Nilai t 

n : Jumlah sampel 

r : Nilai koefisien korelasi 

 

Bentuk pengujiannya adalah sebagai berikut: 

1) Kriteria pengambilan keputusan 

Ha diterima jika -ttabel ≥ thitung ≥ ttabel, pada α = 5%, df = n-k 

Ho diterima dan Ha ditolak jika thitung < ttabel atau  -thitung> -ttabel 

2) Kriteria Pengujian 

a) Jika thitung > ttabel maka terdapat pengaruh antara variabel bebas komunikasi, 

kerjasama tim dan kreativitas) dengan variabel terikat (kinerja pegawai). 

b) Jika thitung < ttabel maka tidak pengaruh antara variabel bebas komunikasi, 

kerjasama tim dan kreativitas) dengan variabel terikat (kinerja pegawai). 

Daerah penerimaan dan penolakan dapat digambarkan sebagai berikut 

(Sugiyono, 2015): 

 

 

 

 

Gambar 3.1. Kriteria Pengujian Uji Hipotesis t  
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3.7.3.2 Uji F (simultan) 

Untuk mengetahui signifikan hubungan antara variabel bebas dengan 

variabel terikat secara serempak digunakan uji F denga rumus : 

Fh =  

(Sugiyono, 2015) 

 

Dimana : 

 

Fh : Tingkat signifikan 

R
2
 : Koefisien korelasi berganda 

k : Jumlah variabel independen 

n : Jumlah sampel 

 

1) Bentuk pengujiannya adalah : 

Ho ditolak apabila Fhitung> Ftabel atau -Fhitung< - Ftabel 

Ho di terima apabila Fhitung< Ftabel atau -Fhitung> -Ftabel 

2) Kriteria Pengujian 

a) Jika Fhitung > Ftabel maka terdapat pengaruh antara variabel bebas komunikasi, 

kerjasama tim dan kreativitas) dengan variabel terikat (kinerja pegawai). 

b) Jika Fhitung < Ftabel maka tidak terdapat pengaruh antara variabel bebas 

komunikasi, kerjasama tim dan kreativitas) dengan variabel terikat (kinerja 

pegawai). 

Daerah penerimaan dan penolakan dapat digambarkan sebagai berikut 

(Sugiyono, 2016, hal. 98): 

  

 

  

 

 

 

Gambar 3.2. Kriteria Pengujian Uji Hipotesis F 
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3.7.4 Koefisien Determinasi (d
2
) 

Guna menguji koefisien determinasi (d) yaitu untuk mengetahui  seberapa 

besar persentase yang dapat dijelaskan X dan variabel Y. 

(Sugiyono, 2015)  

Dimana:  

d = Koefisien determinasi 

r = Koefisien kolerasi variabel bebas dengan variabel terikat 

100% = Persentase Kontribusi 

 

 

 

 

d =  r
2
 x 100% 
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BAB 4 

HASIL PENELITIAN  DAN PEMBAHASAN 

 

4.1 Hasil Penelitian 

4.1.1 Deskripsi Hasil Penelitian 

Pada penelitian ini peneliti mengambil objek para pegawai Sekretariat 

DPRD Provinsi Sumatera Utara. Pengolaham data dalam bentuk angket ini 

masing-masing dari 10 item pernyataan untuk variabel    (Kepemimpinan), 8 

item pernyataan untuk variabel   (Disiplin Kerja), dan 8 pernyataan untuk 

variabel Y (Kinerja) dengan menyebarkan angket sesuai dengan sampel 57 

responden yang akan diolah nantinya dengan menggunakan skala Likert 

Sumated Rating agar mendapatkan hasil yang valid dan reliabel. 

Tabel 4.1. 

Skala Likert 

OPSI NILAI 

Sangat Setuju 5 

Setuju 4 

Kurang Setuju 3 

Tidak Setuju 2 

Sangat Tidak Setuju 1 

 

Dari ketentuan diatas berlaku baik di dalam menghitung variabel 

(          ) (              )  dan variabel terikat  (Kinerja). 
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1. Karakteristik Responden 

Responden dalam penelitian ini merupakan masyarakat yang 

menjadi pelanggan Pada Sekretariat DPRD Provinsi Sumatera Utara sebanyak 

57 responden, yang terdiri dari beberapa karakteristik, baik jenis kelamin, usia 

dan pekerjaan. Dari kuesioner yang disebarkan diperoleh pelanggan sebagai 

berikut : 

a. Berdasarkan Jenis Kelamin 

Tabel 4.2. 

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

No Jenis Kelamin Frekuensi Persentase (%) 

1 Laki-laki 31 54% 

2 Perempuan 26 46% 

Jumlah 57 100% 

Sumber : Data Primer Tahun 2021 (data diolah penulis melalui kuesioner) 

Dari tabel diatas diketahui bahwa sebagian besar responden dalam 

penelitian ini adalah laki-laki sebanyak 31 orang (54%) dan perempuan 

sebanyak 26 orang (46). Maka dalam penelitian ini responden didominasi oleh 

jenis kelamin laki. 

b. Berdasarkan Usia 

Tabel 4.3. 

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

No Usia Frekuensi Persentase (%) 

1 20-30 tahun 6 11% 

2 31-40 tahun 22 39% 

3 41-50 tahun 20 35% 

4 >50 tahun  9 16% 

Jumlah 57 100% 

Sumber : Data Primer Tahun 2021 (data diolah penulis melalui kuesioner) 
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Dari data diatas diketahui bahwa responden dalam penelitian ini yaitu 

berusia antara 20-30 tahun sebanyak 6 orang (11%), yang memiliki usia antara 

31-40 tahun sebanyak 22 orang (39%), yang memiliki usia 41-50 tahun 

sebanyak 20 orang (35%). Dan yang memiliki usia > 50 sebanyak 9 orang 

(16%) Dari karakteristik usia maka data responden didominasi  oleh usia 31-40 

sebanyak 39% . 

c. Berdasarkan Pendidikan Terakhir  

Tabel 4.4. 

Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

No Usia Frekuensi Persentase (%) 

1 SLTA 2 4% 

2 Diploma  14 25% 

3 S1 25 44% 

4 S2 16 28% 

Jumlah 57 100% 

Sumber : Data Primer Tahun 2021 (data diolah penulis melalui kuesioner) 

Dari data diatas diketahui bahwa responden dalam penelitian ini yaitu 

berpendidikan SLTA tahun sebanyak 2 orang (4%), yang berpendidikan 

Diploma sebanyak 14 orang (25%), yang berpendidikan S1 sebanyak 25 orang 

(44%). Dan yang berpendidikan S2 sebanyak 16 orang (28%) Dari karakteristik 

pendidikan maka data responden didominasi  oleh berpendidikan S1 sebanyak 

44% . 
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2. Deskripsi Variabel Penelitian 

a. Variabel Kepemimpinan (X1) 

Tabel 4.5. 

Skor Angket Untuk Kepemimpinan (X1) 

No. 

Per 

Sangat 

Setuju 

Setuju Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 24 42,1 29 50,9 4 7,0 0 0 0 0 57 100% 

2 26 45,6 26 45,6 3 5,3 2 3,5 0 0 57 100% 

3 23 40,4 30 52,6 4 7,0 0 0 0 0 57 100% 

4 30 52,6 23 40,4 3 5,3 1 1,8 0 0 57 100% 

5 27 47,4 26 45,6 3 5,3 1 1,8 0 0 57 100% 

6 27 47,4 27 47,4 2 3,5 1 1,8 0 0 57 100% 

7 29 50,9 22 38,6 3 5,3 3 5,3 0 0 57 100% 

8 22 38,6 31 54,4 4 7,0 0 0 0 0 57 100% 

9 29 50,9 23 40,4 4 7,0 1 1,8 0 0 57 100% 

10 26 45,6 28 49,1 3 5,3 0 0 0 0 57 100% 

Sumber : Hasil Penelitian Angket Tahun 2021 
 

Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut : 

1) Jawaban responden tentang terdapat rasa saling percaya antara pimpinan 

dengan pegawai, sebagian besar menjawab setuju sebanyak 29 orang 

sebesar 50,9%. 
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2) Jawaban responden tentang Pimpinan memberikan hak penuh kepada 

karyawan untuk berinisiatif dalam menyelesaikan pekerjaan, sebagian besar 

menjawab setuju sebanyak 26 orang sebesar 45,6%. 

3) Jawaban responden tentang Pimpinan memberikan pengarahan terhadap 

pegawai yang memiliki ide/gagasan demi pencapaian tujuan Instansi, 

sebagian besar menjawab setuju sebanyak 30 orang sebesar 52,6%. 

4) Jawaban responden tentang Pimpinan selalu menghargai apapun 

saran/kritik yang diberikan oleh pegawai, sebagian besar menjawab sangat 

setuju sebanyak 30 orang sebesar 52,6%. 

5) Jawaban responden tentang Pimpinan mampu menjaga amarah ketika ada 

pegawai yang melakukan kesalahan dalam bekerja, sebagian besar 

menjawab sangat setuju sebanyak 27 orang sebesar 47,4%. 

6) Jawaban responden tentang Pimpinan memberikan arahan yang baik dan 

mencontohkan sesuatu yang benar ketika pegawai melakukan kesalahan, 

sebagian besar menjawab setuju sebanyak 27 orang sebesar 47,4%. 

7) Jawaban responden tentang Pimpinan mampu memberikan rasa aman dan 

nyaman kepada seluruh pegawai yang bekerja, sebagian besar men jawab 

sangat setuju sebanyak 29 orang sebesar 50,9%. 

8) Jawaban responden tentang Pimpinan selalu menjaga lingkungan kerja agar 

terjalin rasa persaudaraan diantara setiap karyawan, sebagian besar 

menjawab setuju sebanyak 31 orang sebesar 54,4%. 
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9) Jawaban responden tentang Pimpinan memberikan reward baik dalam 

bentuk finansial maupun non finansial kepada pegawai yang memiliki 

kinerja bagus, sebagian besar menjawab sangat setuju sebanyak 29 orang 

sebesar 50,9%. 

10) Jawaban responden tentang Pimpinan memberikan pemerataan kesempatan 

berkarir kepada seluruh pegawai, sebagian besar menjawab sertuju 

sebanyak 28 orang sebesar 49,1%. 

Berdasarkan hasil angket di atas sebagian besar responden menjawab 

setuju terhadap kepemimpinan, artinya pemimpinan telah memberikan 

pengarahan terhadap pegawai yang memiliki ide/gagasan demi pencapaian 

tujuan Instansi perusahaan telah memberikan pengawasan serta memperhatikan 

pegawai dengan memberikan reward baik dalam bentuk finansial maupun non 

finansial kepada pegawai.   

b. Variabel Disiplin Kerja (X2) 

Tabel 4.6. 

Skor Angket Untuk Disiplin Kerja (X2) 

No. 

Per 

Sangat 

Setuju 

Setuju Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 27 47,4 27 47,4 1 1,8 2 3,5 0 0 57 100% 

2 24 42,1 30 52,6 3 5,3 0 0 0 0 57 100% 

3 29 50,9 25 43,9 3 5,3 0 0 0 0 57 100% 
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4 27 47,4 28 49,1 2 3,5 0 0 0 0 57 100% 

5 31 54,4 24 42,1 1 1,8 1 1,8 0 0 57 100% 

6 28 49,1 25 43,9 3 5,3 1 1,8 0 0 57 100% 

7 24 42,1 31 54,4 2 3,5 0 0 0 0 57 100% 

8 31 54,4 23 40,4 3 5,3 0 0  0 57 100% 

Sumber : Hasil Penelitian Angket Tahun 2021 

 

Dari data tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut : 

1) Jawaban responden tentang Saya menyelesaikan pekerjaan sesuai waktu yang 

ditetapkan, sebagian besar menjawab setuju sebanyak 27 orang atau  sebesar 

47,4%. 

2) Jawaban responden tentang Saya pulang kerja sesuai dengan jam yang telah 

ditentukan, sebagian besar menjawab setuju sebanyak 30 orang sebesar 52,6%. 

3) Jawaban responden tentang Saya berhati-hati menggunakan peralatan kerja, 

sebagian besar menjawab sangat setuju sebanyak 29 orang sebesar 50,9%. 

4) Jawaban responden tentang Saya menggunakan alat kerja sesuai kebutuhan, 

sebagian besar menjawab setuju sebanyak 28 orang sebesar 49,1%. 

5) Jawaban responden tentang Saya mengerjakan tugas pekerjaan dengan rasa 

tanggung jawab, sebagian besar menjawab sangat setuju sebanyak 31 orang 

sebesar 54,4%. 

6) Jawaban responden tentang Saya siap bertanggung jawab atas kesalahan yang 

telah dilakukan, sebagian besar menjawab sangat setuju sebanyak 28 orang 

sebesar 49,1%. 
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7) Jawaban responden tentang Saya menggunakan seragam dan atribut sesuai aturan 

yang ditetapkan oleh perusahaan, sebagian besar menjawab setuju sebanyak 31 

orang sebesar 54,4%. 

8) Jawaban responden tentang Saya memberikan surat keterangan dokter saat tidak 

masuk kerja karena sakit, sebagian besar menjawab sangat setuju sebanyak 31 

orang sebesar 54,4%. 

Dari hasil angket di atas sebagian besar responden menjawab setuju 

terhadap Disiplin Kerja yang dilakukan pegawai bahwa pegawai telah 

melaksanakan pekerjaan sesauai dengan waktu yang telah ditetapkan, 

melakukan pekerjaan dengan hati-hati dan bertanggungjawan terhadap 

pekerjaan yang diberikan. 

c. Variabel Kinerja (Y) 

Tabel 4.7 

Skor Angket Untuk Kinerja (Y) 

No. 

Per 

Sangat 

Setuju 

Setuju Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 27 47,4 27 47,4 3 5,3 0 0 0 0 57 100% 

2 23 40,4 31 54,4 2 3,5 1 1,8 0 0 57 100% 

3 27 47,4 26 45,6 4 7,0 0 0 0 0 57 100% 

4 27 47,4 27 47,4 3 5,3 0 0 0 0 57 100% 

5 27 47,4 28 49,1 1 1,8 0 0 0 0 57 100% 

6 28 49,1 25 43,9 3 5,3 1 1,8 0 0 57 100% 

7 20 35,1 33 57,9 4 7,0 0 0 0 0 57 100% 

8 27 47,4 27 47,4 2 3,5 1 1,8 0 0 57 100% 

Sumber : Hasil Penelitian Angket Tahun 2021 
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Dari data tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut : 

1) Rata-rata jawaban responden tentang Saya selalu terbuka dengan pendapat rekan 

kerja dan mau berubah, sebagian besar menjawab setuju sebanyak 27 orang 

atau  sebesar 47,4%. 

2) Rata-rata jawaban responden tentang Saya sering memberikan motivasi kepada 

rekan kerja dan membantu menciptakan hubungan yang baik antar sesama 

pegawai, sebagian besar menjawab setuju sebanyak 31 orang sebesar 54,4%. 

3) Rata-rata jawaban responden tentang Saya dapat menyelesaikan pekerjaan 

sesuai dengan waktu yang telah ditentukan, sebagian besar menjawab sangat 

setuju sebanyak 27 orang sebesar 47,4%. 

4) Rata-rata jawaban responden tentang Saya diberi kesempatan berinisiatif sendiri 

untuk mencapai target kerja yang ditetapkan, sebagian besar menjawab setuju 

sebanyak 27 orang sebesar 47,4%. 

5) Rata-rata jawaban responden tentang Saya bertanggung jawab atas 

Pekerjaannya yang telah dibebankan kepada saya, sebagian besar menjawab 

setuju sebanyak 28 orang sebesar 49,1%. 

6) Rata-rata jawaban responden tentang Saya mampu bekerja sendiri maupun 

bekerja dengan team, sebagian besar menjawab sangat setuju sebanyak 28 

orang sebesar 49,1%. 

7) Rata-rata jawaban responden tentang Saya mampu menyelesakan pekerjaan 

sesuai dengan target, sebagian besar menjawab setuju sebanyak 33 orang 

sebesar 57,9%. 

8) Rata-rata jawaban responden tentang Tingkat pencapaian volume kerja yang 

dihasilkan saya sudah sesuai dengan harapan instansi, sebagian besar menjawab 

setuju sebanyak 27 orang sebesar 47,7%. 
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Dari hasil angket di atas memperlihatkan bahwa pegawai selalu terbuka 

dengan pendapat rekan kerja dan mau berubah, pegawai sering memberikan 

motivasi kepada rekan kerja dan membantu menciptakan hubungan yang baik 

antar sesama pegawai, menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan waktu yang telah 

ditentuka, berinisiatif sendiri untuk mencapai target kerja yang ditetapkanserta 

mampu menyelesakan pekerjaan sesuai dengan target seuai tingkat pencapaian 

volume kerja yang dihasilkan saya sudah sesuai dengan harapan instansi. 

3. Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas 

Pengujian normalitas untuk melihat apakah dalam model regresi, 

variabel dependen dari independennya memiliki distribusi normal atau tidak.Jika 

data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal maka 

model regresi memenuhi asumsi normalitas. 

 

Gambar 4.1 

Uji Normalitas 
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Gambar diatas mengindentifikasikan bahwa model regresi telah 

memenuhi asumsi yang telah dikemukakan sebelumnya, sehingga data dalam 

model regresi penelitian ini cenderung normal. 

b. Uji Multikolinieritas 

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah pada regresi 

ditemukan adanya kolerasi yang kuat/tinggi antar variabel independen. Pada 

model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi kolerasi antar variabel 

independen karena kolerasi yang tinggi antara variabel-variabel bebas dalam 

suatu model regresi linier berganda.Jika ada kolerasi yang tinggi diantara 

variabel-variabel bebasnya maka hubungan antara variabel bebas terhadap 

variabel terikatnya menjadi terganggu. Pengujian multikolinieritas dilakukan 

dengan melihat VIF antar variabel independen.Jika VIF menunjukkan angka 

<10 menandakan tidak terdapat gejala multikolinieritas.Disamping itu, suatu 

model dikatakan terdapat gejala multikolinieritas jika nilai VIF diantara 

variabel independen >10. 

Tabel 4.7 

Uji Multikolinieritas 

                                       Coefficients
a
 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

Kepemimpinan .412 2.425 

Disiplin Kerja .412 2.425 

a. Dependent Variable: Kinerja 

 

        

Ketiga variabel independen yaitu X1, X2 memiliki nilai VIF dalam batas 

toleransi yang telah ditentukan (tidak melebihi 10), sehingga tidak terjadi 

multikolinieritas dalam variabel independen ini. 
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c. Uji Heteroskedastisitas 

Uji ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah model regresi terjadi 

ketidaksamaan varian dari residual suatu pengamatan kepengamatan yang lainnya 

tetap, maka disebut homoskedastisitas sebaliknya jika varian berbeda maka 

disebut heterokedastisitas. 

 

Gambar 4.2 

Uji Heteroskedastisias 

Gambar diatas memperlihatkan titik-titik menyebar secara acak, 

tidak membentuk pola yang jelas meskipun terlihat berdempet dibagian 

titik-titik tertentu serta tersebar dibagian atas dan sedikit berkumpul pada 

sumbu Y  dengan demikian “tidak terjadi heteroskedastisitas” pada model 

regresi ini. 

 

 

 

 



56 
 

 

4. Regresi Linier Berganda 

Analisis regresi digunakan untuk mengetahui pengaruh dari 

variabel bebas terhadap variabel terikat. 

Table 4.8 

Regresi Linier Berganda 

                                                     Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig, B 

Std, 

Error Beta 

1 (Constant) 5.692 2.667  2.134 .037 

Kepemimpinan .400 .114 .410 3.519 .001 

Disiplin Kerja .347 .085 .478 4.095 .000 

a, dependent variable: kinerja         

         Sumber : data diolah SPSS (2021) 

Berdasarkan data tabel uji regresi linier berganda diatas, dapat 

dipahami bahwa model persamaan regresinya adalah : 

Y = 5,692 + 0,400X1 + 0,347 X2  

Keterangan. 

Y =  Kinerja  

X1 =  Kepemimpinan 

X2 =  Disiplin Kerja 

Interpretas model : 

a. Konstanta (a) = 5,692, menunjukkan harga konstan, jika nilai 

variabel bebas/independen = 0, maka Kinerja (Y) akan sebesar 

5,692 

b. Variablel X1 sebesar 0,400 menunjukkan bahwa variabel 

Kepemimpinan berpengaruh positif terhadap Kinerja (Y). 

dengan kata lain, jika variabel Kepemimpinan ditingkatkan 
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sebesar satu satuan maka Kinerja akan meningkat sebesar 

0,400. 

c. Variablel X2 sebesar 0,347 menunjukkan bahwa variabel 

Disiplin Kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja (Y). 

dengan kata lain, jika variabel Disiplin Kerja ditingkatkan 

sebesar satu satuan maka Kinerja akan meningkat sebesar 

0,347. 

5. Uji t 

Uji statistik t pada dasarnya bertujuan untuk menunjukkan seberapa 

jauh pengaruh satu variabel independen secara individual dalam menerangkan 

variabel dependen. Dengan bantuan komputer program Statistical Package 

for Social Sciences (SPSS 16). Pengujian dilakukan dengan menggunakan 

signficane level tarafnya nyata 0,05 (α = 5%). 

Table 4.9 

Uji t 

                                                     Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig, B 

Std, 

Error Beta 

1 (Constant) 5.692 2.667  2.134 .037 

Kepemimpinan .400 .114 .410 3.519 .001 

Disiplin Kerja .347 .085 .478 4.095 .000 

a, dependent variable: kinerja         

        Sumber: data diolah SPSS (2021) 

ttabel = 2,004 

Kriteria pengujiannya: 

a. Ho ditolak apabila 2,004≥thitung dan thitung ≤ 2,004 

b. Ho diterima apabila thitung> 2,004 dan thitung <2,004 



58 
 

 

1) Pengaruh Kepemimpinan (X1) Terhadap Kinerja (Y) 

Dari tabel uji-t diatas dapat dipahami bahwa pengaruh 

Kepemimpinan (X1) terhadap Kinerja diperoleh nilai thitung sebesar 

3,519sementara ttabel 2,004 dan mempunyai angka signifikan  sebesar 0.001 

< 0.05 atau thitung 3,519> ttabel 2,004. berdasarkan kriteria pengambilan 

keputusan, dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak (Ha diterima), hal ini 

menunjukkan bahwa ada pengaruh yang signifikan antara variabel 

Kepemimpinan terhadap Kinerja pada Sekretariat DPRD Provinsi 

Sumatera Utara. 

2) Pengaruh Disiplin Kerja (X2) Terhadap Kinerja (y) 

Dari tabel uji-t diatas dapat dipahami bahwa pengaruh Disiplin 

Kerja (X2) terhadap Kinerja (Y) diperoleh nilai thitung sebesar 4,095 

sementara ttabel2,004 dan mempunyai angka signifikan  sebesar 0.000 < 

0.05 atau thitung 4,095 > ttabel 2,004. berdasarkan kriteria pengambilan 

keputusan, dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak (Ha diterima), hal ini 

menunjukkan bahwa ada pengaruh yang signifikan antara variabel Disiplin 

Kerja terhadap Kinerja. 

6. Uji F 

Uji statistik F (simultan) dilakukan untuk mengetahui apakah 

variabel bebas (independen) secara bersama-sama berpengaruh secara 

signifikan atau tidak terhadap variabel terikat (dependen) dan sekaligus juga 

untuk menguji hipotetis kedua. Pengujian ini dilakukan dengan menggunakan 

significane level taraf nyata 0,05 (α = 5%). 
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Tabel 4.10 

Uji-F 

                                                        ANOVA
b
 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig, 

1 Regression 257.129 2 128.565 62.146 .000
b
 

Residual 111.713 54 2.069   

Total 368.842 56    

a, Predictors: (Constant), Disiplin Kerja, Kepemimpinan   

b, Dependent Variable: Kinerja   

 

Ftabel = 3,17 

Kriteria pengujiannya: 

1) Tolak Ho apabila Fhitung> Ftabelatau -Fhitung< -Ftabel 

2) Terima Ho apabila Fhitung< Ftabelatau -Fhitung> -Ftabel 

Berdasarkan data tabel pada uji F diatas dapat dipahami bahwa 

didapati nilai Fhitung (62,146) > Ftabel (3,17) dengan probabilitas signifikan 

0.000 < 0.05, sehingga hal ini dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh 

signifikan secara simultan antara Kepemimpinan dan Disiplin Kerja terhadap 

Kinerja pada Sekretariat DPRD Provinsi Sumatera Utara. 

 

7. Koefisien Determinasi (R2) 

Koefisiensi Determinasi (R
2
) merupakan besaran yang 

menunjukkan besarnya variasi variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh 

variabel independennya. Dengan ata lain, koefisien determinasi ini digunakan 

untuk mengukur seberapa jauh variabel-variabel bebas dalam menerangkan 

variabel terikatnya. Nilai koefisien determinasi ditentukan dengan niai R 

square sebagaimana dapat diihat pada tabel berikut. 
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Table 4.11 

Koefisien Determinasi 

Model Summary
b
 

Model R R 

Square 

Adjusted 

R 

Square 

Std. 

Error of 

the 

Estimate 

Change Statistics Durbin-

Watson R 

Square 

Change 

F 

Change 

df1 df2 Sig. F 

Change 

1 .835
a
 .697 .686 1.43832 .697 62.146 2 54 .000 1.068 

a. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja, Kepemimpinan 

b. Dependent Variable: Kinerja 
    Sumber: data diolah SPSS (2021) 

Hasil perhitungan regresi dapat diketahui bahwa koefisien determinasi 

(R square) yang diperoleh sebesar 0,697, hasil ini memiliki arti bahwa 69,7% 

variabel Kinerja dapat dijelaskan oleh variabel Kepemimpinan, Disiplin 

Kerja, sedangkan sisanya sebesar 30.3% diterangkan oleh variabel lain yang 

tidak diteliti. 

 

4.2 Pembahasan  

4.2.1 Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja 

Dari tabel uji-t diatas dapat dipahami bahwa pengaruh Kepemimpinan 

terhadap Kinerja diperoleh nilai thitung sebesar 3,519 sementara ttabel 2,004 dan 

mempunyai angka signifikan  sebesar 0.000 < 0.05 atau thitung 4,666 >  ttabel 

2,004. berdasarkan kriteria pengambilan keputusan, dapat disimpulkan bahwa 

Ho ditolak (Ha diterima), hal ini menunjukkan bahwa ada pengaruh yang 

signifikan antara variabel Kepemimpinan terhadap Kinerja. 

Kepemimpinan yang diperlihatkan dan diterapkan dalam suatu gaya 

kepemimpinan merupakan salah satu faktor dalam peningkatan kinerja 

karyawan. Karena pada dasarnya sebagai tulang punggung pengembangan 
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organisasi dalam mendorong dan mempengaruhi semangat kerja yang baik 

kepada bawahan. Untuk itu pemimpin perlu memikirkan dan memperlihatkan 

gaya kepemimpinan yang tepat dalam penerapaannya. Kepemimpinan ialah 

pola perilaku dan strategi yang disukai dan diterapkan pemimpin, dengan 

menyatukan tujuan organisasi dengan tujuan individu atau pegawai, dalam 

rangka mencapai tujuan atau sasaran yang telah menjadi komitmen bersama. 

Menurut (Wibowo, 2014) kepemimpinan dan gaya kepemimpinan 

dalam organisasi sangat berperan dalam mempengaruhi kinerja karyawan. 

Bagaimana pemimpin menjalin hubungan dengan pekerja, bagaimana mereka 

memberi penghargaan kepada pekerja yang berprestasi, bagaimana mereka 

mengembangkan dan memberdayakan pekerjanya, memengaruhi kinerja 

sumber daya manusia yang menjadi bawahannya. 

Hasil penelitian (Siagian & Khair, 2018), (Marjaya & Pasaribu, 2019), 

(Jufrizen & Lubis, 2020); (Jufrizen, 2017a); (Nasution, 2018) dan  (Rivai, 

2020);  telah meneliti kepemimpinan transformasional terhadap kinerja 

pegawai, kemudian menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional 

mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

 

4.2.2 Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja 

Dari tabel uji-t diatas dapat dipahami bahwa pengaruh Disiplin Kerja 

terhadap Kinerja diperoleh nilai thitung sebesar 4,095 sementara ttabel2,004 dan 

mempunyai angka signifikan  sebesar 0.000 < 0.05 atau thitung 4,095 > ttabel2,004. 

berdasarkan kriteria pengambilan keputusan, dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak 
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(Ha diterima), hal ini menunjukkan bahwa ada pengaruh yang signifikan antara 

variabel Disiplin Kerja terhadap Kinerja. 

Dengan adanya disiplin maka kinerja akan meningkat. Disiplin karyawan 

memainkan peranan yang dominan, krusial, dan kritikal dalam keseluruhan upaya 

untuk meningkatkan kinerja para karyawan. Disiplin kerja karyawan sangat 

penting. Disiplin kerja merupakan hal yang harus ditanamkan dalam diri tiap 

karyawan, karena hal ini akan menyangkut tanggung jawab moral karyawan itu 

pada tugas kewajibannya (Sutrisno, 2012). 

Semakin baik disiplin yang dimiliki karywan dan semakin besar motivasi 

yang diberikan maka semakin tinggi produtivitas kerja karyawan yang akan 

berpengaruh positif terhadap karyawan diperusahaan secara keseluruhan. 

Pengaruh motivasi dan disiplin terhadap kinerja karyawan sangat relevan dengan 

pendapat yang dikemukakan oleh ahli dari penelitian terdahulu. 

Pendapat diatas relevan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 

(Tanjung, 2015), (Jufrizen, 2018); (Jufrizen, 2016); (Kamal, 2015), (Arif et al., 

2019), (Arda, 2017), (Arianty, 2016), (Nasution & Lesmana, 2018); (Prayogi et 

al., 2019); (Harahap & Tirtayasa, 2020); (Faustyna & Jumani, 2015); (Arianty, 

2016); (Farisi et al., 2020); (Azhar et al., 2020); dan (Siswadi, 2016), (Bahri, 

2020),  menyimpulkan bahwa: disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Untuk mencapai tujuan organisasi dipelukan suatu 

sikap disiplin kerja karyawan agar kinerja diri masing-masing pegawai tersebut 

dapat ditingkatkan. 
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4.2.3 Pengaruh Kepemimpinan, Disiplin Kerja, Terhadap Kinerja  

Hasil temuan penelitian bahwa terdapat pengaruh Kepemimpinan dan 

Disiplin Kerja terhadap Kinerja. Berdasarkan hasil pengolahan data terlihat 

bahwa nilai Fhitung (62,146) > Ftabel (3,17)  bahwa ada pengaruh signifikan 

secara simultan antara Kepemimpinan dan Disiplin Kerja terhadap terhadap 

Kinerja. Semakin baik Kepemimpinan dan Disiplin Kerja maka akan semakin 

meningkatnya terhadap Kinerja. Dengan nilai koefisien determinasi (R square) 

yang diperoleh sebesar 0.697, hal ini memiliki arti bahwa 69.7% variabel 

terhadap Kinerja dapat dijelaskan oleh variabel Kepemimpinan, Disiplin Kerja, 

sedangkan sisanya sebesar 30.3% diterangkan oleh variabel yang tidak diteliti. 

Dengan demikian dapat diambil kesimpulan bahwa adanya pengaruh 

Kepemimpinan, Disiplin Kerja secara simultan terhadap terhadap Kinerja 

Sekretariat DPRD Provinsi Sumatera Utara.  
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BAB 5 

PENUTUP 

 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian maka dapat kesimpulan dari penelitian ini 

adalah: 

1. Hasil uji-t menunjukkan bahwa ada pengaruh yang signifikan antara variabel 

Kepemimpinan terhadap terhadap Kinerja pada Sekretariat DPRD Provinsi 

Sumatera Utara, diperoleh nilai thitung sebesar 3,519 sementara ttabel 2,004 dan 

mempunyai angka signifikan  sebesar 0.001 < 0.05 atau thitung 3,519 > ttabel 

2,004.  

2. Hasil uji-t diatas menunjukkan bahwa ada pengaruh yang signifikan antara 

variabel Disiplin Kerja terhadap terhadap Kinerja pada Sekretariat DPRD 

Provinsi Sumatera Utara, diperoleh nilai thitung sebesar 4,095 sementara 

ttabel2,004 dan mempunyai angka signifikan  sebesar 0.000 < 0.05 atau thitung 

4,095 > ttabel2,004.  

3. Hasil temuan penelitian bahwa terdapat pengaruh Kepemimpinan, Disiplin 

Kerja terhadap terhadap Kinerja Sekretariat DPRD Provinsi Sumatera Utara. 

Berdasarkan hasil pengolahan data terlihat bahwa nilai Fhitung (62,146) > Ftabel 

(3,17). Dengan nilai koefisien determinasi (R square) yang diperoleh sebesar 

0.568, hal ini memiliki arti bahwa 69,7% variabel terhadap Kinerja dapat 

dijelaskan oleh variabel Kepemimpinan, Disiplin Kerja, sedangkan sisanya 

sebesar 30.3% diterangkan oleh variabel yang tidak diteliti.  
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5.2 Saran  

Berdasarkan kesimpulan karena ada pengaruh yang signifikan 

kepemiminan dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja pada Pegawai Sekretariat 

DPRD Provinsi Sumatera Utara, hal ini menunjukan bahwa kepemimpinan dan 

Disiplin Kerja adalah sesuatu yang sangat penting untuk meningkatkan Kinerja, 

maka penulis menyarankan kepada instansi: 

1. Kepemimpinan yang telah berjalan diperusahaan sudah dapat dikatakan cukup 

baik, namun instansi harus lebih meningkatkan Kepemimpinan kepada semua 

pegawai dan menerapkannya  dalam pekerjaan agar Kinerja pegawai yang 

diinginkan akan tercapai. 

2. Mengenai Disiplin Kerja yang dilaksanakan seharusnya instansi lebih 

menerapkan  peraturan yang ada dan lebih tegas dalam memberi teguran 

kepada pegawai yang tidak menaati peraturan yang berlaku. 

3. Bagi perusahaan hasil penelitian ini dapat dijadikan pertimbangan untuk 

meningkatkan Kinerja. Jika Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja, Insentif 

ditingkatkan maka Kinerja akan meningkat. Sehingga perlu dilakukan 

beberapa keputusan untuk memberikan Disiplin Kerja , Lingkungan Kerja dan 

Insentif yang lebih baik sehingga nantinya Kinerja karyawan akan meningkat. 

 

5.3 Keterbatasan Penelitian  

Penelitian ini telah diusahakan dan dilaksanakan sesuai dengan prosedur 

ilmiah, namun demikian masih memiliki keterbatasan yaitu: 

1. Faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja dalam penelitian ini hanya terdiri 

dari 2 variabel, yaitu Kepemiminan dan Disiplin Kerja sedangkan masih 
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banyak faktor lain yang mempengaruhi kinerja seperti kompensasi, motivasi, 

lingkungan kerja dan lain sebagainya. 

2. Adanya keterbatasan penelitian dengan menggunakan data Kuisioner karena 

dikhawatirkan responden tidak benar-benar menjawab pernyataan dengan 

sungguh-sungguh dengan keadaan yang sebenarnya.  
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KUESIONER PENELITIAN 

Assalam’mualaikum Wr. Wb 

Pengaruh Kepemimpinan, dan Disiplin kerja Terhadap Kinerja Pegawai 
Pada Sekretariat DPRD Provinsi Sumatera Utara 

 

Bpk/Ibu Yang Terhormat : 

Bersama ini saya Dea Qonita A‟yun Nst (1705160056) memohon kesediaan 

bapak/ibu untuk mengisi daftar kuesioner yang diberikan. Informasi yang diberikan 

sebagai data penelitian dalam rangka penyusunan skripsi pada program Sarjana 

Manajemen Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara. 

Informai ini merupakan bantuan yang sangat berarti dalam menyelesaikan 

data penelitian. Atas bantuan bapak/ibu saya ucapkan terimakasi. 
 

A. Petunjuk Pengisian 
1. Berikanlah tanda centang (√) pada salah satu kotak pilihan jawaban yang 

tersedia pada masing-masing pertanyaan bagian titik-titik (......) untuk 
pertanyaan yang membutuhkan jawaban tertulis. 

2. Dalam menjawab semua pertanyaan dibawah ini, Bapak/Ibu dipersilahkan 
memilih satu jawaban yang telah tersedia dengan pendapat Bapak/Ibu 
yang paling di anggap sesuai. 

 

Dengan opsi jawaban sebagai berikut : 
a. SS   : Sangat Setuju = 5 

b. S : Setuju = 4 

c. KS  : Kurang Setuju = 3 

d. TS  : Tidak Setuju = 2 

e. STS: Sangat Tidak Setuju = 1 

 

B. Identitas Responden 

1.  No. Responden : ..................... 
 

2. Jenis Kelamin : Laki-laki Perempuan 
 

3. Pendidikan Terakhir : SMA/SMK D3 S1 S2 
 

4. Lama Bekerja : 1 Tahun 

3 Tahun 

> 5 Tahun 

2 tahun 

4 tahun 
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Kinerja Pegawai (Y) 
 

 

No Pernyataan SS S KS TS STS 

 Sikap dalam melaksanakan 

tugas 

     

1 
Saya selalu terbuka dengan 

pendapat rekan kerja dan mau 
berubah 

     

 
2 

Saya sering memberikan motivasi 
kepada rekan kerja dan membantu 
menciptakan hubungan yang baik 
antar sesama pegawai 

     

 Perencanaan dalam pekerjaan      

 

3 
Saya dapat menyelesaikan 
pekerjaan sesuai dengan waktu 
yang telah ditentukan 

     

 

4 

Saya diberi kesempatan berinisiatif 
sendiri untuk mencapai target kerja 
yang ditetapkan. 

     

 Dapat Tidaknya Di Andalkan      

 

5 

Saya bertanggung jawab atas 
Pekerjaannya yang telah 
dibebankan kepada saya 

     

 

6 
Saya mampu bekerja sendiri 
maupun bekerja dengan team 

     

 Kemampuan dalam 
melaksanakan tugas 

     

 

7 
Saya mampu menyelesakan 
pekerjaan sesuai dengan target 

     

8 
Tingkat pencapaian volume kerja 
yang dihasilkan saya sudah sesuai 
dengan harapan instansi. 

     



73 

 

                                                        
 

Kepemimpinan (X1) 

 

No Pernyataan SS S KS TS STS 

 Iklim Saling Mempercayai      

1 Terdapat rasa saling percaya antara 
pimpinan dengan pegawai 

     

2 Pimpinan memberikan hak penuh 
kepada karyawan untuk berinisiatif 
dalam menyelesaikan pekerjaan. 

     

 Pengarahan Terhadap Ide 
Bawahan 

     

3 Pimpinan memberikan pengarahan 
terhadap pegawai yang memiliki 

ide/gagasan demi pencapaian tujuan 
Instansi 

     

4 Pimpinan selalu menghargai apapun 
saran/kritik yang diberikan oleh 
pegawai 

     

 Memperhitungkan Perasaan 
Bawahan 

     

5 Pimpinan mampu menjaga amarah 
ketika ada pegawai yang melakukan 
kesalahan dalam bekerja 

     

6 Pimpinan memberikan arahan yang 
baik dan mencontohkan sesuatu yang 
benar ketika pegawai melakukan 

kesalahan 

     

 Perhatian Pada Kenyamanan 
Kerja 

     

7 Pimpinan mampu memberikan rasa 
aman dan nyaman kepada seluruh 
pegawai yang bekerja 

     

8 Pimpinan selalu menjaga lingkungan 
kerja agar terjalin rasa persaudaraan 
diantara setiap karyawan 

     

 Perhatian Pada Kesejahteraan 
bawahan 

     

9 Pimpinan memberikan reward baik 
dalam bentuk finansial maupun non 
finansial kepada pegawai yang 
memiliki kinerja bagus 

     

10 Pimpinan memberikan pemerataan 
kesempatan berkarir kepada seluruh 
pegawai 
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Disiplin Kerja (X2) 

 

No 
Pernyataan SS S KS TS STS 

 Ketepatan Waktu      

1 Saya menyelesaikan pekerjaan sesuai 
waktu yang ditetapkan 

     

2 Saya pulang kerja sesuai dengan jam 
yang telah ditentukan 

     

 Pemanfaatan Sarana      

3 Saya berhati-hati menggunakan 
peralatan kerja 

     

4 Saya menggunakan alat kerja sesuai 
kebutuhan 

     

 Tanggung Jawab Yang Tinggi      

5 Saya mengerjakan tugas pekerjaan 

dengan rasa tanggung jawab 

     

6 Saya siap bertanggung jawab atas 
kesalahan yang telah dilakukan 

     

 Ketaatan Terhadap aturan      

7 Saya menggunakan seragam dan 
atribut sesuai aturan yang ditetapkan 
oleh perusahaan 

     

8 Saya memberikan surat keterangan 
dokter saat tidak masuk kerja karena 
sakit 
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Distribusi Jawaban Responden Variabel Kepemimpinan (X1) 

 

no  X1 jlh 

1 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 45 

2 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 41 

3 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 42 

4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 48 

5 5 4 3 5 4 5 4 3 5 4 42 

6 4 5 4 4 4 5 5 4 4 5 44 

7 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 49 

8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

9 4 5 4 5 5 4 5 4 4 5 45 

10 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 42 

11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

12 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 43 

13 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 46 

14 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 41 

15 4 5 4 4 5 4 5 4 4 5 44 

16 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 43 

17 4 4 5 4 5 5 4 5 4 4 44 

18 5 4 5 5 4 4 4 5 5 4 45 

19 4 5 4 5 4 4 5 4 4 5 44 

20 4 4 5 4 5 5 4 5 4 4 44 

21 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 48 

22 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

23 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 45 

24 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 46 

25 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 46 

26 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

27 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 43 

28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

29 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 44 

30 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 49 

31 5 4 5 4 5 5 4 5 5 4 46 

32 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 42 

33 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 43 

34 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 47 

35 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 49 

36 5 4 5 4 5 3 4 5 5 4 44 

37 5 5 4 4 4 4 5 4 5 5 45 

38 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 42 
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39 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 49 

40 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

41 2 4 5 4 5 4 4 5 2 4 39 

42 2 3 4 3 4 2 3 4 2 3 30 

43 5 5 3 4 2 5 5 3 5 5 42 

44 4 3 4 4 5 4 3 4 4 3 38 

45 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 46 

46 5 5 5 3 5 3 5 5 5 5 46 

47 4 5 4 5 4 5 5 4 4 5 45 

48 5 4 5 4 3 5 4 5 5 4 44 

49 4 4 5 5 5 4 4 5 4 4 44 

50 3 5 5 4 4 3 5 5 3 5 42 

51 4 5 5 5 5 4 4 5 5 4 46 

52 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 42 

53 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 43 

54 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 47 

55 4 3 5 4 5 4 5 5 5 4 44 

56 5 4 4 4 5 5 4 5 5 5 46 

57 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 47 
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Distribusi Jawaban Responden Variabel Disiplin (X2) 

 

X2 JLM 

4 4 4 5 5 5 5 4 46 

4 4 4 4 4 4 5 4 41 

4 4 4 4 5 5 4 4 43 

5 5 5 5 4 4 5 5 47 

4 5 4 3 5 4 5 4 42 

5 4 5 4 4 4 5 5 44 

4 5 5 5 4 5 5 4 46 

4 4 4 4 4 4 4 4 40 

5 4 5 4 5 5 4 5 46 

5 4 4 4 5 4 5 5 45 

4 4 4 4 4 4 4 4 40 

5 5 4 4 4 5 4 5 44 

5 5 4 5 5 4 5 5 48 

5 4 4 4 5 4 4 5 44 

4 4 5 4 4 5 4 4 42 

4 5 4 4 5 4 4 4 43 

5 4 4 5 4 5 5 5 46 

4 5 4 5 5 4 4 4 45 

4 4 5 4 5 4 4 4 43 

4 4 4 5 4 5 5 4 44 

4 5 5 4 5 5 5 4 46 

5 5 5 5 5 5 5 5 50 

5 4 4 5 5 5 5 5 48 

5 4 5 5 4 5 4 5 46 

5 5 4 5 5 4 5 5 48 

4 5 5 5 5 5 5 4 48 

5 4 4 4 5 5 5 5 46 

4 4 4 4 4 4 4 4 40 

4 5 4 5 4 4 4 4 43 

5 5 5 5 4 5 5 5 48 

4 5 4 5 4 5 5 4 45 

4 5 4 4 4 4 4 4 41 

4 4 4 4 5 5 5 4 44 

4 4 5 5 5 5 4 4 46 

4 5 5 5 5 4 5 4 47 

5 5 4 5 4 5 3 5 45 

4 5 5 4 4 4 4 4 42 

5 4 4 5 4 4 4 5 44 
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5 5 5 5 5 4 5 5 49 

4 5 5 5 5 5 5 4 48 

4 2 4 5 4 5 4 4 41 

4 2 3 4 3 4 2 4 33 

4 5 5 3 4 2 5 4 39 

5 4 3 4 4 5 4 5 42 

5 5 5 3 5 5 5 5 46 

3 5 5 5 3 5 3 3 40 

4 4 5 4 5 4 5 4 44 

3 5 4 5 4 3 5 3 41 

5 4 4 5 5 5 4 5 47 

4 3 5 5 4 4 3 4 41 

4 5 4 5 4 4 2 5 41 

3 4 3 4 2 4 2 4 32 

5 3 4 2 5 4 5 4 41 

3 4 4 5 4 5 4 5 43 
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Distribusi Jawaban Responden Variabel Disiplin (Y) 

 

Y JLM 

5 4 5 5 5 5 4 4 47 

4 4 4 4 4 5 4 4 42 

5 4 4 5 5 4 4 4 44 

4 5 5 4 4 5 5 5 46 

5 4 3 5 4 5 4 5 45 

5 5 4 4 4 5 5 4 46 

5 5 5 4 5 5 4 5 48 

4 4 4 4 4 4 4 4 40 

5 5 4 5 5 4 5 4 46 

4 4 4 5 4 5 5 4 44 

4 4 4 4 4 4 4 4 40 

4 4 4 4 5 4 5 5 43 

4 4 5 5 4 5 5 5 46 

4 4 4 5 4 4 5 4 42 

4 5 4 4 5 4 4 4 42 

5 4 4 5 4 4 4 5 44 

4 4 5 4 5 5 5 4 45 

4 4 5 5 4 4 4 5 43 

5 5 4 5 4 4 4 4 44 

4 4 5 4 5 5 4 4 44 

5 5 4 5 5 5 4 5 48 

5 5 5 5 5 5 5 5 50 

5 4 5 5 5 5 5 4 48 

5 5 5 4 5 4 5 4 46 

4 4 5 5 4 5 5 5 46 

5 5 5 5 5 5 4 5 49 

5 4 4 5 5 5 5 4 47 

5 4 4 4 4 4 4 4 42 

5 4 5 4 4 4 4 5 44 

5 5 5 4 5 5 5 5 49 

5 4 5 4 5 5 4 5 47 

4 4 4 4 4 4 4 5 41 

4 4 4 5 5 5 4 4 44 

4 5 5 5 5 4 4 4 44 

4 5 5 5 4 5 4 5 46 

4 4 5 4 5 3 5 5 42 

5 5 4 4 4 4 4 5 44 
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5 4 5 4 4 4 5 4 44 

5 5 5 5 4 5 5 5 49 

5 5 5 5 5 5 4 5 49 

5 4 5 4 5 4 4 2 42 

4 3 4 3 4 2 4 2 32 

4 5 3 4 2 5 4 5 41 

5 3 4 4 5 4 5 4 43 

3 5 3 5 5 5 5 5 44 

3 5 5 3 5 3 3 5 38 

4 5 4 5 4 5 4 4 44 

3 4 5 4 3 5 3 5 40 

5 4 5 5 5 4 5 4 46 

5 5 5 4 4 3 4 3 41 

4 5 5 4 5 4 4 5 44 

4 4 4 5 4 5 4 4 44 

5 4 4 5 4 4 4 4 42 

4 4 4 5 4 5 4 5 43 

4 4 3 4 4 4 3 4 37 

4 5 4 3 4 4 3 4 38 
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SPSS Distribusi Jawaban Responden Variabel Kepemimpinan (X1) 

 

P1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

3,00 4 7,0 7,0 7,0 

4,00 29 50,9 50,9 57,9 

5,00 24 42,1 42,1 100,0 

Total 57 100,0 100,0  

 

 

P2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2,00 2 3,5 3,5 3,5 

3,00 3 5,3 5,3 8,8 

4,00 26 45,6 45,6 54,4 

5,00 26 45,6 45,6 100,0 

Total 57 100,0 100,0  

 

P3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

3,00 4 7,0 7,0 7,0 

4,00 30 52,6 52,6 59,6 

5,00 23 40,4 40,4 100,0 

Total 57 100,0 100,0  

 

P4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2,00 1 1,8 1,8 1,8 

3,00 3 5,3 5,3 7,0 

4,00 23 40,4 40,4 47,4 

5,00 30 52,6 52,6 100,0 

Total 57 100,0 100,0  
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P5 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2,00 1 1,8 1,8 1,8 

3,00 3 5,3 5,3 7,0 

4,00 26 45,6 45,6 52,6 

5,00 27 47,4 47,4 100,0 

Total 57 100,0 100,0  

 

 

P6 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2,00 1 1,8 1,8 1,8 

3,00 2 3,5 3,5 5,3 

4,00 27 47,4 47,4 52,6 

5,00 27 47,4 47,4 100,0 

Total 57 100,0 100,0  

 

 

P7 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2,00 3 5,3 5,3 5,3 

3,00 3 5,3 5,3 10,5 

4,00 22 38,6 38,6 49,1 

5,00 29 50,9 50,9 100,0 

Total 57 100,0 100,0  

 

 

P8 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

3,00 4 7,0 7,0 7,0 

4,00 31 54,4 54,4 61,4 

5,00 22 38,6 38,6 100,0 

Total 57 100,0 100,0  
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P9 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2,00 1 1,8 1,8 1,8 

3,00 4 7,0 7,0 8,8 

4,00 23 40,4 40,4 49,1 

5,00 29 50,9 50,9 100,0 

Total 57 100,0 100,0  

 

 

P10 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

3,00 3 5,3 5,3 5,3 

4,00 28 49,1 49,1 54,4 

5,00 26 45,6 45,6 100,0 

Total 57 100,0 100,0  
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SPSS Distribusi Jawaban Responden Variabel Disiplin (X2) 

 

P1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2,00 2 3,5 3,5 3,5 

3,00 1 1,8 1,8 5,3 

4,00 27 47,4 47,4 52,6 

5,00 27 47,4 47,4 100,0 

Total 57 100,0 100,0  

 

 

P2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

3,00 3 5,3 5,3 5,3 

4,00 30 52,6 52,6 57,9 

5,00 24 42,1 42,1 100,0 

Total 57 100,0 100,0  

 

 

P3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

3,00 3 5,3 5,3 5,3 

4,00 25 43,9 43,9 49,1 

5,00 29 50,9 50,9 100,0 

Total 57 100,0 100,0  

 

 

P4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

3,00 2 3,5 3,5 3,5 

4,00 28 49,1 49,1 52,6 

5,00 27 47,4 47,4 100,0 

Total 57 100,0 100,0  
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P5 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2,00 1 1,8 1,8 1,8 

3,00 1 1,8 1,8 3,5 

4,00 24 42,1 42,1 45,6 

5,00 31 54,4 54,4 100,0 

Total 57 100,0 100,0  

 

 

P6 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2,00 1 1,8 1,8 1,8 

3,00 3 5,3 5,3 7,0 

4,00 25 43,9 43,9 50,9 

5,00 28 49,1 49,1 100,0 

Total 57 100,0 100,0  

 

 

P7 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

3,00 2 3,5 3,5 3,5 

4,00 31 54,4 54,4 57,9 

5,00 24 42,1 42,1 100,0 

Total 57 100,0 100,0  

 

P8 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

3,00 3 5,3 5,3 5,3 

4,00 23 40,4 40,4 45,6 

5,00 31 54,4 54,4 100,0 

Total 57 100,0 100,0  

 



86 

 

                                                        
 

SPSS Distribusi Jawaban Responden Variabel Kinerja (Y) 

 

P1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

3,00 3 5,3 5,3 5,3 

4,00 27 47,4 47,4 52,6 

5,00 27 47,4 47,4 100,0 

Total 57 100,0 100,0  

 

P2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

1,00 1 1,8 1,8 1,8 

3,00 2 3,5 3,5 5,3 

4,00 31 54,4 54,4 59,6 

5,00 23 40,4 40,4 100,0 

Total 57 100,0 100,0  

 

P3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

3,00 4 7,0 7,0 7,0 

4,00 26 45,6 45,6 52,6 

5,00 27 47,4 47,4 100,0 

Total 57 100,0 100,0  

 

 

P4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

3,00 3 5,3 5,3 5,3 

4,00 27 47,4 47,4 52,6 

5,00 27 47,4 47,4 100,0 

Total 57 100,0 100,0  
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P5 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2,00 1 1,8 1,8 1,8 

3,00 1 1,8 1,8 3,5 

4,00 28 49,1 49,1 52,6 

5,00 27 47,4 47,4 100,0 

Total 57 100,0 100,0  

 

 

P6 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2,00 1 1,8 1,8 1,8 

3,00 3 5,3 5,3 7,0 

4,00 25 43,9 43,9 50,9 

5,00 28 49,1 49,1 100,0 

Total 57 100,0 100,0  

 

 

P7 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

3,00 4 7,0 7,0 7,0 

4,00 33 57,9 57,9 64,9 

5,00 20 35,1 35,1 100,0 

Total 57 100,0 100,0  

 

 

P8 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2,00 2 3,5 3,5 3,5 

3,00 1 1,8 1,8 5,3 

4,00 27 47,4 47,4 52,6 

5,00 27 47,4 47,4 100,0 

Total 57 100,0 100,0  
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Validitas Variabel Kepemimpinan (X1) 

Correlations 

 P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 Total 

P1 

Pearson 

Correlation 
1 -,026 ,064 -,033 ,358

**
 ,131 ,322

*
 ,614

**
 ,204 ,144 ,509

**
 

Sig, (2-

tailed) 

 
,846 ,636 ,807 ,006 ,330 ,014 ,000 ,127 ,285 ,000 

N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 

P2 

Pearson 

Correlation 
-,026 1 ,225 ,165 ,095 -,136 ,277

*
 ,080 -,023 ,136 ,365

**
 

Sig, (2-

tailed) 
,846 

 
,092 ,220 ,481 ,313 ,037 ,554 ,866 ,315 ,005 

N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 

P3 

Pearson 

Correlation 
,064 ,225 1 ,072 ,377

**
 ,151 ,301

*
 ,000 ,306

*
 ,264

*
 ,519

**
 

Sig, (2-

tailed) 
,636 ,092 

 
,595 ,004 ,264 ,023 1,000 ,020 ,047 ,000 

N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 

P4 

Pearson 

Correlation 
-,033 ,165 ,072 1 -,103 ,278

*
 -,025 ,048 ,630

**
 -,004 ,393

**
 

Sig, (2-

tailed) 
,807 ,220 ,595 

 
,447 ,036 ,854 ,723 ,000 ,977 ,002 

N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 

P5 

Pearson 

Correlation 
,358

**
 ,095 ,377

**
 -,103 1 ,208 ,530

**
 ,222 ,305

*
 ,853

**
 ,721

**
 

Sig, (2-

tailed) 
,006 ,481 ,004 ,447 

 
,120 ,000 ,097 ,021 ,000 ,000 

N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 

P6 

Pearson 

Correlation 
,131 -,136 ,151 ,278

*
 ,208 1 ,031 ,261

*
 ,340

**
 ,264

*
 ,462

**
 

Sig, (2-

tailed) 
,330 ,313 ,264 ,036 ,120 

 
,817 ,050 ,010 ,047 ,000 

N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 

P7 

Pearson 

Correlation 
,322

*
 ,277

*
 ,301

*
 -,025 ,530

**
 ,031 1 ,025 ,216 ,405

**
 ,614

**
 

Sig, (2-

tailed) 
,014 ,037 ,023 ,854 ,000 ,817 

 
,854 ,106 ,002 ,000 

N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 

P8 
Pearson 

Correlation 
,614

**
 ,080 ,000 ,048 ,222 ,261

*
 ,025 1 ,073 ,287

*
 ,462

**
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Sig, (2-

tailed) 
,000 ,554 1,000 ,723 ,097 ,050 ,854 

 
,588 ,031 ,000 

N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 

P9 

Pearson 

Correlation 
,204 -,023 ,306

*
 ,630

**
 ,305

*
 ,340

**
 ,216 ,073 1 ,074 ,600

**
 

Sig, (2-

tailed) 
,127 ,866 ,020 ,000 ,021 ,010 ,106 ,588 

 
,587 ,000 

N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 

P10 

Pearson 

Correlation 
,144 ,136 ,264

*
 -,004 ,853

**
 ,264

*
 ,405

**
 ,287

*
 ,074 1 ,635

**
 

Sig, (2-

tailed) 
,285 ,315 ,047 ,977 ,000 ,047 ,002 ,031 ,587 

 
,000 

N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 

Total 

Pearson 

Correlation 
,509

**
 ,365

**
 ,519

**
 ,393

**
 ,721

**
 ,462

**
 ,614

**
 ,462

**
 ,600

**
 ,635

**
 1 

Sig, (2-

tailed) 
,000 ,005 ,000 ,002 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

 

N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 

**, Correlation is significant at the 0,01 level (2-tailed), 

*, Correlation is significant at the 0,05 level (2-tailed), 
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Validitas Variabel Disiplin (X2) 

 

 

Correlations 

 P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 Total 

P1 

Pearson 

Correlation 
1 ,343

**
 -,001 ,195 -,073 ,456

**
 ,342

**
 ,051 ,569

**
 

Sig, (2-

tailed) 

 
,009 ,991 ,145 ,589 ,000 ,009 ,709 ,000 

N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 

P2 

Pearson 

Correlation 
,343

**
 1 ,021 ,203 ,033 ,248 ,865

**
 ,035 ,627

**
 

Sig, (2-

tailed) 
,009 

 
,875 ,129 ,807 ,063 ,000 ,798 ,000 

N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 

P3 

Pearson 

Correlation 
-,001 ,021 1 -,021 ,247 -,022 ,051 ,952

**
 ,510

**
 

Sig, (2-

tailed) 
,991 ,875 

 
,876 ,064 ,873 ,704 ,000 ,000 

N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 

P4 

Pearson 

Correlation 
,195 ,203 -,021 1 ,086 ,414

**
 ,132 -,015 ,460

**
 

Sig, (2-

tailed) 
,145 ,129 ,876 

 
,526 ,001 ,327 ,914 ,000 

N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 

P5 

Pearson 

Correlation 
-,073 ,033 ,247 ,086 1 -,012 ,060 ,294

*
 ,379

**
 

Sig, (2-

tailed) 
,589 ,807 ,064 ,526 

 
,927 ,655 ,026 ,004 

N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 

P6 

Pearson 

Correlation 
,456

**
 ,248 -,022 ,414

**
 -,012 1 ,241 -,013 ,564

**
 

Sig, (2-

tailed) 
,000 ,063 ,873 ,001 ,927 

 
,070 ,923 ,000 

N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 

P7 

Pearson 

Correlation 
,342

**
 ,865

**
 ,051 ,132 ,060 ,241 1 ,063 ,628

**
 

Sig, (2-

tailed) 
,009 ,000 ,704 ,327 ,655 ,070 

 
,640 ,000 

N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 
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P8 

Pearson 

Correlation 
,051 ,035 ,952

**
 -,015 ,294

*
 -,013 ,063 1 ,544

**
 

Sig, (2-

tailed) 
,709 ,798 ,000 ,914 ,026 ,923 ,640 

 
,000 

N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 

Total 

Pearson 

Correlation 
,569

**
 ,627

**
 ,510

**
 ,460

**
 ,379

**
 ,564

**
 ,628

**
 ,544

**
 1 

Sig, (2-

tailed) 
,000 ,000 ,000 ,000 ,004 ,000 ,000 ,000 

 

N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 

**, Correlation is significant at the 0,01 level (2-tailed), 

*, Correlation is significant at the 0,05 level (2-tailed), 
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Validitas Variabel Kinerja (Y) 

Correlations 

 P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 Total 

P1 

Pearson 

Correlation 
1 ,102 ,160 ,246 ,235 ,058 ,267

*
 -,139 ,452

**
 

Sig, (2-

tailed) 

 
,450 ,236 ,065 ,079 ,667 ,045 ,301 ,000 

N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 

P2 

Pearson 

Correlation 
,102 1 ,151 ,102 -,023 ,213 -,002 ,181 ,460

**
 

Sig, (2-

tailed) 
,450 

 
,263 ,450 ,864 ,112 ,987 ,178 ,000 

N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 

P3 

Pearson 

Correlation 
,160 ,151 1 -,033 ,335

*
 ,030 ,172 ,087 ,467

**
 

Sig, (2-

tailed) 
,236 ,263 

 
,808 ,011 ,822 ,200 ,521 ,000 

N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 

P4 

Pearson 

Correlation 
,246 ,102 -,033 1 ,091 ,500

**
 ,318

*
 ,202 ,592

**
 

Sig, (2-

tailed) 
,065 ,450 ,808 

 
,502 ,000 ,016 ,131 ,000 

N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 

P5 

Pearson 

Correlation 
,235 -,023 ,335

*
 ,091 1 -,029 ,255 -,051 ,431

**
 

Sig, (2-

tailed) 
,079 ,864 ,011 ,502 

 
,831 ,056 ,704 ,001 

N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 

P6 

Pearson 

Correlation 
,058 ,213 ,030 ,500

**
 -,029 1 ,203 ,418

**
 ,614

**
 

Sig, (2-

tailed) 
,667 ,112 ,822 ,000 ,831 

 
,130 ,001 ,000 

N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 

P7 

Pearson 

Correlation 
,267

*
 -,002 ,172 ,318

*
 ,255 ,203 1 ,036 ,532

**
 

Sig, (2-

tailed) 
,045 ,987 ,200 ,016 ,056 ,130 

 
,793 ,000 

N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 

P8 
Pearson 

Correlation 
-,139 ,181 ,087 ,202 -,051 ,418

**
 ,036 1 ,465

**
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Sig, (2-

tailed) 
,301 ,178 ,521 ,131 ,704 ,001 ,793 

 
,000 

N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 

P9 

Pearson 

Correlation 
,452

**
 ,460

**
 ,467

**
 ,592

**
 ,431

**
 ,614

**
 ,532

**
 ,465

**
 1 

Sig, (2-

tailed) 
,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 

 

N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 

*, Correlation is significant at the 0,05 level (2-tailed), 

**, Correlation is significant at the 0,01 level (2-tailed), 
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Reliabilitas Variabel Kepemimpinan (X1) 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,726 11 

 

 

Reliabilitas Variabel Disiplin  (X2) 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,720 9 

 

 

 

Reliabilitas Variabel Kinerja  (Y) 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,703 9 
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Descriptive Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

Kinerja 35.0526 2.56641 57 

Kepemimpinan 35.4211 2.63186 57 

Disiplin Kerja 43.7193 3.52924 57 

 

 

Correlations 

 Kinerja Kepemimpinan Disiplin Kerja 

Pearson Correlation 

Kinerja 1.000 .777 .792 

Kepemimpinan .777 1.000 .767 

Disiplin Kerja .792 .767 1.000 

Sig. (1-tailed) 

Kinerja . .000 .000 

Kepemimpinan .000 . .000 

Disiplin Kerja .000 .000 . 

N 

Kinerja 57 57 57 

Kepemimpinan 57 57 57 

Disiplin Kerja 57 57 57 

 

 

Variables Entered/Removed
a
 

Model Variables 

Entered 

Variables 

Removed 

Method 

1 

Disiplin Kerja, 

Kepemimpinan
b
 

. Enter 

a. Dependent Variable: Kinerja 

b. All requested variables entered. 

 

 

Model Summary
b
 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Change Statistics Durbin-

Watson R Square 

Change 

F Change df1 df2 Sig. F Change 

1 .835
a
 .697 .686 1.43832 .697 62.146 2 54 .000 1.068 

a. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja, Kepemimpinan 

b. Dependent Variable: Kinerja 
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ANOVA
a
 

Model Sum of 

Squares 

df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 257.129 2 128.565 62.146 .000
b
 

Residual 111.713 54 2.069   

Total 368.842 56    

a. Dependent Variable: Kinerja 

b. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja, Kepemimpinan 

 

 

Coefficients
a
 

Model Unstandar

dized 

Coefficie

nts 

Standar

dized 

Coeffici

ents 

t Si

g. 

95.0% 

Confiden

ce 

Interval 

for B 

Correlations Collinearit

y Statistics 

B Std. 

Erro

r 

Beta Lo

wer 

Bo

und 

Up

per 

Bou

nd 

Ze

ro-

ord

er 

Part

ial 

Pa

rt 

Toler

ance 

VI

F 

1 

(Constant

) 

5.69

2 

2.66

7 

 2.1

34 

.0

37 

.34

5 

11.

038 

     

Kepemim

pinan 
.400 .114 .410 

3.5

19 

.0

01 

.17

2 

.62

8 

.77

7 

.43

2 

.2

64 
.412 

2.4

25 

Disiplin 

Kerja 
.347 .085 .478 

4.0

95 

.0

00 

.17

7 

.51

7 

.79

2 

.48

7 

.3

07 
.412 

2.4

25 

a. Dependent Variable: Kinerja 

 

 

Coefficient Correlations
a
 

Model Disiplin Kerja Kepemimpinan 

1 

Correlations 
Disiplin Kerja 1.000 -.767 

Kepemimpinan -.767 1.000 

Covariances 
Disiplin Kerja .007 -.007 

Kepemimpinan -.007 .013 

a. Dependent Variable: Kinerja 
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Collinearity Diagnostics
a
 

Model Dimension Eigenvalue Condition 

Index 

Variance Proportions 

(Constant) Kepemimpinan Disiplin Kerja 

1 

1 2.995 1.000 .00 .00 .00 

2 .003 29.258 .96 .06 .19 

3 .001 47.096 .04 .94 .81 

a. Dependent Variable: Kinerja 

 

 

Casewise Diagnostics
a
 

Case Number Std. Residual Kinerja Predicted 

Value 

Residual 

55 -3.946 30.00 35.6762 -5.67621 

57 -3.603 31.00 36.1823 -5.18233 

a. Dependent Variable: Kinerja 

 

 

Residuals Statistics
a
 

 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 

Predicted Value 27.1588 39.0667 35.0526 2.14280 57 

Std. Predicted Value -3.684 1.873 .000 1.000 57 

Standard Error of 

Predicted Value 
.194 .825 .308 .120 57 

Adjusted Predicted Value 27.6495 38.9853 35.0347 2.20005 57 

Residual -5.67621 3.98658 .00000 1.41240 57 

Std. Residual -3.946 2.772 .000 .982 57 

Stud. Residual -4.035 3.383 .005 1.042 57 

Deleted Residual -5.93498 5.94023 .01793 1.60439 57 

Stud. Deleted Residual -4.784 3.776 -.012 1.154 57 

Mahal. Distance .042 17.435 1.965 3.117 57 

Cook's Distance .000 1.870 .052 .251 57 

Centered Leverage Value .001 .311 .035 .056 57 

a. Dependent Variable: Kinerja 
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Charts 
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