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ABSTRAK 

Pengaruh Kepemimpinan dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

Kantor KPP Pratama Medan Petisah 

 

IRFAN MARPAUNG 

Program Studi Manajemen 

Email:  irfanmrp98@gmail.com 

 

Kepemimpinan dan motivasi merupakan faktor yang dapat mempengaruhi 

kinerja pegawai. Dalam kasus ini kepemimpinan dan motivasi di KPP Pratama 

Medan Petisah sudah tergolong baik dan berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

Permasalahan penelitian ini adakah pengaruh kepemimpinan dan motivasi kerja 

terhadap kinerja pegawai pada KPP Pratama Medan Petisah secara parsial 

maupun simultan. Tujuan penelitian ini untuk mengetahui adakah pengaruh 

kepemimpinan dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai secara parsial dan 

simultan.Populasi penelitian ini adalah hanya pegawai KPP Pratama Medan 

Petisah yaitu 53 pegawai. Teknik pengambilan sampan ini adalah dengan 

menggunakan teknik probability sampling. Metode pengumpulan data yang 

digunakan adalah metode angket. Data yang dikumpulkan dianalisis dengan 

menggunakan analisis regresi linear berganda dengan pengujian hipotesis uji 

parsial (Uji t) dan uji simultan (uji F). Temuan pada penelitian ini menunjukkan 

bahwa: (1) Pengaruh kepemipinan terhadap kinerja pegawai adalah positif dan 

signifikan; (2) Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai adalah positif 

dan signifikan; (3) Pengaruh kepemimpinan dan motivasi kerja terhadap kinerja 

pegawai adalah positif dan signifikan. Simpulan penelitian ini adalah ada 

pengaruh secara parsial dan simultan kepemimpinan dan motivasi kerja terhadap 

kinerja pegawai. Saran yang dapat diberikan pegawai harus terus meningkatkan 

kualitas kerjanya dengan baik serta para pimpinan agar memberikan motivasi 

yang lebih tinggi kepada pegawai. 

 

Kata kunci: Kepemimpinan, Motivasi Kerja dan Kinerja Pegawai 
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ABSTRACT 

The Effect of Leadership and Work Motivation on Employee Performance  

of the Medan Petisah KPP Office Staff. 

 

IRFAN MARPAUNG 

Program Studi Manajemen 

Email:  irfanmrp98@gmail.com 

 

Leadership and motivation are factors that can affect employee 

performance. In this case, the leadership and motivation at KPP Pratama Medan 

Petisah are good and have an effect on employee performance. The problem of 

this research is whether the influence of leadership and work motivation on 

employee performance at KPP Pratama Medan Petisah partially or 

simultaneously. The purpose of this study was to determine whether there is an 

influence of leadership and work motivation on employee performance partially 

and simultaneously. The population of this research is only employees of KPP 

Pratama Medan Petisah, namely 53 employees. This sampling technique uses 

probability sampling techniques. The data collection method used was a 

questionnaire method. The data collected were analyzed using multiple linear 

regression analysis with partial test hypothesis testing (t test) and simultaneous 

test (F test). The findings of this study indicate that: (1) The influence of 

leadership on employee performance is positive and significant; (2) The effect of 

work motivation on employee performance is positive and significant; (3) The 

influence of leadership and work motivation on employee performance is positive 

and significant. The conclusion of this research is that there is a partial and 

simultaneous influence of leadership and work motivation on employee 

performance. Suggestions that can be given by employees must continue to 

improve the quality of their work properly and leaders to provide higher 

motivation to employees. 

 

Keywords: Leadership, Work Motivation and Employee Performance 
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BAB 1  

 PENDAHULUAN 

  
1.1  Latar Belakang Masalah 

Sumber daya manusia merupakan faktor yang sangat penting dalam 

sebuah organisasi dalam sekala besar maupun skala kecil. Pada organisasi 

berksala bersar, sumber daya manusia dipandang sebagai unsur yang sangat 

menentukan dalam proses pengembangan usaha, peran sumber daya manusia 

menjadi semakin penting. Suatu instansi didirikan karena memiliki tujuan yang 

ingin dicapai, sedangkan mencapai tujuan perusahaan membutuhkan sikap atau 

perilaku orang-orang yang bertanggung jawab dan memiliki kemampuan kinerja 

yang baik. Faktor yang mempengaruhi untuk mencapai hasil kerja yang baik dari 

pegawai adalah kemampuan pemimpin yang bersikap mendukung dan 

mewujudkan simpati pada pegawai atau bawahannya sehingga bisa mencapai 

kinerja yang baik agar supaya tujuan perusahaan dapat tercapai (Inaray et al., 

2016). 

Setiap manusia pada hakikatnya adalah pemimpin dan setiap manusia akan 

diminta pertanggung jawaban atas kepemimpinannya kelak. Manusia sebagai 

pemimpin minimal mampu memimpin dirinya sendiri. Setiap organisasi harus ada 

pemimpinnya, yang secara ideal dipatuhi dan disegani bawahaannya. Organsasi 

tanpa pemimpin akan kacau balau. Oleh Karena itu, harus ada seorang pemimpin 

yang memerintah dan mengarahkan bawahannya untuk mencapai tujuan individu, 

kelompok, dan organisasi (Husaini, 2011) 
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Kinerja karyawan merupakan fondasi bagi suatu perusahaan. Kinerja 

berasal dari kata job performance dan disebut juga actual performance atau 

prestasi sesungguhnya yang telah dicapai oleh seseorang karyawan. Definisi 

kinerja atau perfomance adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau 

sekelompok orang dalam suatu organisasi baik secara kuantitatif maupun 

kualitatif, sesuai dengan kewenangan dan tugas tanggung jawab masing-masing, 

dalam upaya mencapai tujuan organisasi besangkutan secara legal, tidak 

melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika (Moeheriono, 2012) 

Faktor pertama yang diidentifkasi mempengaruhi kinerja pegawai adalah 

kepemimpinan. Kepemimpinan merupakan kemampuan untuk mempengaruhi 

kelompok menuju pencapaian tujuan yang telah ditentukan. Kepemimpinan 

berpengaruh kuat terhadap kemajuan organisasi. Pemimpin yang efektif sanggup 

mempengaruhi para pengikutnya untuk mempunyai optimisme yang lebih besar, 

percayadiri, serta komitmen pada tujuan organisasi yang telah ditentukan. 

(Sutarto, 2016) kepemimpinan adalah kemampuan untuk mempengaruhi perilaku 

seseorang atau sekelompok orang untuk mencapati tujuan tertentu pada situasi 

tertentu. Blancard dan hersey dalam (Sutrisno, 2009) mengemukakan 

kepemimpinan adalah proses mempengaruhi kegiatan individu dan kelompok 

dalam usaha untuk mencapai tujuan dalam situasi tertentu. Pada penelitian 

terdahulu juga telah mengkaji bagaimana hubungan kepemimpinan dengan kinerja 

pegawai, kesimpulan pada penelitian tersebut diperlihatkan bahwa kepemimpinan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai (Inaray et al., 2016); 

Astuti & Prayogi, (2018). 
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Faktor kedua yang diidentifikasi mempengaruhi kinerja pegawai adalah 

motivasi. Motivasi membicarakan tentang bagaimana cara mendorong semangat 

kerja seseorang, agar mau bekerja dengan memberikan secara optimal 

kemampuan dan keahliannya guna mencapai tujuan organisasi. Motivasi menjadi 

penting karena dengan motivasi diharapkan setiap karyawan mau bekerja keras 

dan antusias untuk mencapai produktivitas kerja yang baik (Sunyoto, 2015). 

Penelitian-penelitian terdahulu telah mengkaji bagaimana hubungan motivasi 

kerja dengan kinerja pegawai, penelitian tersebut menyimpulkan bahwa ada 

pengaruh positif dan signifikan antara variabel motivasi kerja terhadap kinerja 

pegawai (Farisi et al., 2020); (Rosmaini & Tanjung, 2019a); (Astuti & Suhendri, 

2019); (Gultom, 2014). 

(Rivai & Sagala, 2009) mengemukakan motivasi adalah serangkaian sikap 

dan nilai-nilai yang mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang spesifik 

sesuai dengan tujuan individu. Sikap dan nilai tersebut merupakan suatu yang 

invisible yang memberikan kekuatan untuk mendorong individu bertingkah laku 

dalam mencapai tujuan. Selanjutnya Winardi dalam (Hasim,2019) yang 

menyebutkan bahwa motivasi dalam konteks organisatoris merupakan proses 

dengan apa seseorang manajer merangsang pihak lain untuk bekerja dalam rangka 

upaya mencapai sasaran-sasarn organisatoris, sebagai alat untuk memuaskan 

keingan-keingninan pribadi mereka sendiri. 

Berdasarkan pengamatan ketika Praktik Kerja Lapangan (PKL) dan 

observasi penelitian, masih ada beberapa pegawai KPP Pratama Medan Petisah 

yang memiliki kinerja yang rendah. Hal tersebut dapat dilihat dari kurangnya 

penguasaan kompetensi dalam menyelesaikan tugas sesuai bidang kerja masing-
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masing. Bagian bidang Pengawasan dan konsultasi bidang kerja Account 

Representative masih ditemukan pegawai yang kurang menguasai kompetensi, 

sehingga masih sering dibantu oleh bidang kerja yang lain. Hasil pengamatan 

tersebut didukung dengan hasil wawancara dengan Kepala Bagian Pengawasan 

dan Konsultasi I yang mengatakan “masih ada pegawai yang memiliki kualitas 

kerja yang rendah, kurangnya kemandirian dalam menyelesaikan tugas, dan 

kurangnya disiplin dalam bekerja”.   

Berdasarkan uraian latar belakang diatas maka penulis terdorong untuk 

melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Kepemimpinan dan Motivasi 

Kerja terhadap Kinerja Pegawai KPP Pratama Medan Petisah”. 
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1.2  Identifikasi Masalah 

Berdasarkan uraian diaatas maka penulis mengindentifikasi masalah dalam 

penenelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Masih rendahnya Kinerja yang dimiliki beberapa pegawai KPP Pratama 

Medan Petisah 

2. Masih adanya beberapa pegawai yang kurang disiplin dalam bekerja di KPP 

Pratama Medan Petisah. 

3. Masih adanya beberapa pegawai yang memililiki Kurangnya kemandirian 

dalam menyeselaikan tugas di KPP Pratama Medan Petisah. 

 

1.3 Batasan Masalah 

Penelitian yang dilakukan penulis hanya meliputi pada hal-hal yang akan 

diteliti, bertujuan untuk memfokuskan masalah penelitian. Masalah utama dalam 

penelitian ini adalah kinerja pegawai, sedangkan untuk variabel bebasnya adalah 

kepemimpinan dan motivasi kerja. Dan objek penelitian adalah hanya pegawai 

pada KPP Pratama Medan Petisah. 

 

1.4  Rumusan Masalah 

Dari uraian latar belakang diaatas maka dapat diambil suatu rumusan masa 

lah yaitu sebagai berikut: 

1. Apakah kepemimpinan mempengaruhi dalam peningkatan kinerja pegawai 

KPP Pratama Medan petisah? 

2. Apakah motivasi kerja mempengaruhi dalam peningkatan kinerja pegawai 

KPP Pratama Medan Petisah? 
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3. Apakah kepemimpinan dan motivas kerja mempengaruhi pada kinerja 

pegawai pada KPP Pratama Medan Petisah? 

1.5  Tujuan Penelitian      

 Ada pun tujuan penelitan berdasarkan rumusan masalah diatas yaitu: 

a. Untuk menganalisis berapa besar pengaruh variabel kepemimpinan 

terhadap kinerja pegawai di KPP Pratama Medan petisah. 

b. Untuk menganalisis berapa besar pengaruh variable motivasi terhadap 

kinerja pegawai di KPP Pratama Medan petisah. 

c. Untuk menganalisis berapa besar pengaruh variabel kepemimpinan 

dan  

motivasi terhadap kinerja pegawai di KPP Pratama Medan petisah. 

1.6  Manfaat Penelitian 

Hasil penelitian ini diharapkan mempunyai manfaat baik seara teoritis mau 

pun praktis sebagai berikut. 

1. Secara teoritis 

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) Bagi Universitas 

Hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai tambahan bacaan penelitian 

bidang sumber daya manusia khususnya tentang kepemimpinan dan 

motivasi. 
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b) Bagi KPP Pratama Medan petisah 

Dapat memberikan masukan kepada pihak KPP Pratama Medan petisah 

dalam melakukan strategi pengelolaan pegawai yang tepat agar kinerja 

pegawai tetap terjaga dengan baik dan semakin meningkat. 
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BAB 2 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1 Kinerja Pegawai 

2.1.1.1 Pengertian Kinerja 

Kinerja apabila dikaitkan dengan performance sebagai kata benda (noun), 

maka pengertian performance atau kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai 

oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu perusahaan seseuai dengan 

wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya pencapai tujuan 

perusahaan secara illegal, tidak melanggar hukum dan tidak bertentangan dengan 

moral etika (Afandi, 2016) 

Performance adalah catatatan yang dihasilkan dari fungsi tertentu. 

Kinerja pegawai didefinisikan sebagai kemampuan pegawai dalam melakukan 

keahlian tertentu. Kinerja pegawai sangatlah perlu, sebab dengan kerja ini akan 

diketahui seberapa jauh kemampuan pegawai dalam melaksanakan tugas yang 

dibebankan kepadanya (Afandi, 2016). 

Kinerja merupakan seperangkat hasil yang dicapai dan merujuk pada 

tindakan pencapaian serta pelaksanaan sesuatu pekerjaan yang diminta. Kinerja 

bermakna perbandingan hasil yang dicapai dengan peran serta tenaga kerja 

persatuan waktu (Mangkunegara, 2007) 

Kinerja atau Performance. Adapula yang memberikan pengertian 

performance sebagai hasil kerja atau prestasi kerja. Namun, sebenarnya  kinerja 

mempunyai makna uang lebih luas, bukan hanya hasil kerja, tetapi 
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termasuk bagaimana proses pekerjaan berlangsung. Dengan demikian kinerja 

adalah tentang apa yang dikerjakan dan bagaimana cara mengerjakannya 

(Wibowo, 2007). 

Berdasarkan pendapat beberapa ahli diatas dapat disimpulkan bahwa 

kinerja merupakan suatu kondisi yang harus diketahui dan dikonfirmasi kepada 

pihak tertentu untuk mengetahui tingkat pencapaian  hasil suatu instansi 

dihubungkan dengan visi yang diemban suatu perusahaan atau  perusahaan serta 

mengetahui dampak positif dan negative dari suatu kebijakan operasional. 

 

2.1.1.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja 

Kinerja seorang pegawai dengan pegawai yang lainnya dalam perusahaan 

tentunya berbeda beda, tergantung dari faktor-faktor yang mempengaruhinya. 

Rasa puas yang didapatkan pegawai disaat mereka bekerja secara maksimal dan 

menunjukan hasi terbaik. Hal tersebut merupakan wujud timbal balik yang 

dberikan pegawai kepada instansi. Selain memberikan kepuasan kepada 

karyawan, kegairahan kerja denga memberikan kepuasan kepada karyawan, 

kegairahan kerja dengan memberkan motivasi perlu diciptakan agar pegawai 

bekerja dengan efektif.  

Menurut (Wirawan, 2009) kinerja karyawan dipengaruhi oleh sejumlah 

faktor antara lain: 

1) Faktor lingkungan internal karyawan meliputi: bakat, kreativitas, 

pengetahuan, keterampilan, kompetensi, pengalaman kerja, keadaan fisik, 

keadaan psikologi, etos kerja, disiplin kerja, motivasi kerja, semangat kerja, 
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sikap kerja, stress kerja, keterlibatan kerja, kepemimpinan, kepuasan kerja, 

keloyalan; 

2) Faktor lingkungan internal organisasi meliputi: strategi organisasi, dukungan 

sumber daya, budaya organisasi, sistem manajemen, dan kompensasi; 

3) Faktor   lingkungan   eksternal   organisasi   meliputi:   kehidupan    ekonomi, 

kehidupan politik, kehidupan sosial, kompetitor, budaya dan agama 

masyarakat.  

Menurut (Mangkunegara, 2010) menyatakan bahwa faktor yag 

mempengaruhi kinerja antara lain : 

(1). Faktor kemampuan secara psikologis kemampuan (ability) pegawai tediri dari 

kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan realita (Pendidikan). Oleh karena itu 

pegawai perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya.  

(2). Faktor motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai dalam 

menghadapi situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi mental yang mendorong 

seseorang untuk berusaha mencapai potensi kerja secara maksimal. 

Faktor eksternal yaitu faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja seseorang 

yang berasal dari lingkungan, seperti perilaku, sikap, dan tindakan-tindakan rekan 

kerja, bawahan atau pimpinan, fasilitas kerja, dan iklim organisasi.  

2.1.1.3  Penilaian Kinerja 

Menurut (Sulistiyani & Rosidah, 2003) dalam  (Ratnasari & Hartati, 2019) 

penilaian kinerja (performance appraisal) pada dasarnya merupakan salah satu 

faktor kunci guna mengembangkan suatu organisasi secara efektif dan efisien, 

karena adanya kebjakan atau program penilaian prestasi kerja, berarti organisasi 

telah memanfaatkan secara baik aas SDM yang ada dalam organisasi. 
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(Cummings & Schwab, 1973) dalam (Ratnasari & Hartati, 2019) 

berpendapat bahwa terdapat dua tujuan dari penilaian kinerja yang dinyatakan 

secara luas adalah untuk mencapai kesimpulan yang evaluative atau yang 

memberi pertimbangan mengenaik kinerja pegawai dan untuk pengembangan 

berbagai karya lewat program. 

Salah satu cara untuk melihat perkembangan perusahaan adalah dengan 

cara melihat dari hasil penilaian kinerja karyawan. Tujuan dari penilaian kinerja 

adalah untuk mengetahui tingkat prestasi karyawan selama ini, pemberian imbalan 

yang serasi seperti kenaikan gaji berkala, mendorong pertanggungjawaban dari 

karyawan, untuk pembeda karyawan yang satu dengan yang lain, pengembangan 

sumber daya manusia seperti promosi dan lainnya, meningkatkan motivasi kerja, 

meningkatkan etos kerja, memperkuat hubungan antara karyawan dengan 

supervisor melalui diskusi tentang kemajuan kerja, sebagai alat untuk memperoleh 

umpan balik untuk memperbaiki desain pekerjaan, riset seleksi sebagai kiteria 

keberhasilan, sebagai salah satu sumber informasi untuk perencanaan sumber 

daya manusia, membantu menempatkan karyawan dengan pekerjaan yang sesuai, 

sebagai sumber informasi untuk pengambilan keputusan terkait gaji dan 

kompensasi lainnya, sebagai penyaluran keluhan terkait masalah pribadi maupun 

pekerjaan, sebagai alat untuk menjaga tingkat kinerja, sebagai alat untuk 

membantu dan mendorong karyawan untuk mengambil inisiatif dalam 

memperbaiki kinerja, untuk mengetahui efektifitas kebijakan sumber daya 

manusia seperti analisis pekerjaan dan lainnya, mengidentifikasi dan 

menghilangkan hambatan agar kinerja menjadi lebih baik, mengembangkan dan 
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menetapkan kompensasi pekerjaan, pemutusan hubungan kerja (Rivai & Sagala, 

2009) 

Kontribusi hasil-hasil penilaian merupakan sesuattu yang sangat 

bermanfaat bagi perencanaan kebijakan-kebijakan organisasi. Kebijakan-

kebijakan organisasi dapat enyangkut aspek individual dan aspe organisasional. 

Adapaun secara terperinci manfaat penilaian kinerja bagi organisasi adalah 

(Ratnasari & Hartati, 2019). 

1) Penyesuaian-penyesuaian kompetensi 

2) Perbaikan kinerja 

3) Kebutuhan latihan dan pengembangan 

4) Pengambilan keputusan dalam hal penempatan promosi, mutase, 

pemecatan, pemberhentian, dan perencanaan tenaga kerja 

5) Untuk kepentingan penelitian kepegawaian. 

6) Membantu diagnosis terhadap kesalahan disain pegawai 

2.1.1.4  Indikator Kinerja 

Indikator kinerja dipakai untuk aktivitas yang hanya dapat ditetapkan 

secara lebih kualitatif atas dasar perilaku yang dapat diaamati. Indicator kinerja 

juga menganjurkan sudut pandang prospektif (harapaan kedepan) dari pada 

retrospektif (melihat kebelakang). Hal ini menunjukan jalan pada aspek kinerja 

yang perlu diobservasi. Terdapat tujuh (7) indikator kinerja yaitu (Wibowo, 2007) 

1. Tujuan  

2. Standar  

3. Umpan balik 

4. Alat  
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5. Sarana 

6. Motif 

7. peluang 

 (Mangkunegara, 2013) indikator kinerja merupakan suatu yang akan 

dihitung dan diukur. Adapun indikator kinerja sebagai berikut: 

1) kualitas kerja 

kemampuan menghasilkan sesuai denga kualitas standar yang ditetapkan 

perusahaan.. 

2) kuantitas kerja 

kemampuan menghasilkan sesuai dengan jumlah standar yang ditetapkan 

perusahaan. 

3) Kendalaan kerja 

Terdiri dari pelaksanaan dalam mengikuti instruksi, inisiatif, hati-hati, 

kerajinan dalam melaksanakan pekerjaan. 

4) Sikap  

Pernyataan evaluative terhadap objek, orang atau peristiwa. 

2.1.2 Kepemimpinan 

2.1.2.1 Pengertian Kepemimpinan 

Dalam suatu organisasi, faktor kepemimpinan memegang peran yang 

penting karena pemimpin itulah yang akan menggerakkan dan mengarahkan 

organisasi dalam mencapai tujuan dan sekaligus  merupakan tugas yang tidak 

mudah. Tidak mudah, karena harus memahami setiap perilaku bawahan yang 

berbeda-beda.Bawahan dipengaruhi sedemikian rupa sehingga bisa memberikan 

pengabdian dan partisipasinya kepada organisasi secara efektif dan efisien. 
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Dengan kata lain, bahwa sukses tidaknya usaha pencapaian tujuan organisasi 

ditentukan oleh kualitas kepemimpinan. Ada bermacam-macam pengertian 

mengenai kepemimpinan menurut para ahli. Namun, pada intinya, kepemimpinan 

adalah suatu proses kegiatan seseorang untuk menggerakan orang lain dengan 

memimpin, membimbing, memengaruhi orang lain, untuk melakukan sesuatu agar 

dicapai hasil yang diharapkan  (Sutrisno, 2009). 

(Wahjosumidjo, 2010) kata “memimpin” mempunyai arti memberikan 

bimbingan, menuntun, mengarahkan, dan berjalan di depan (precede). Pemimpin 

berlaku untuk membantu organisasi dengan kemampuan maksimal dalam 

mencapai tujuan. Pemimpin tidak berdiri sendiri di samping, melainkan mereka 

memberikan dorongan dan memacu (to proud), berdiri di depan yang memberikan 

kemudahan untuk kemajuan serta memberikan inspirasi organisasi dalam 

mencapai tujuan. 

Menurut (Sutarto, 2016) kepemimpinan adalah kemampuan untuk 

mempengaruhi perilaku seseorang atau sekelompok orang untuk mencapati tujuan 

tertentu pada situasi tertentu. Sedangkan kepemimpinan menurut (Mulyasa, 2014) 

dapat diartikan sebagai kegiatan untuk mempengaruhi orang-orang yang 

diarahkan untuk pencapaian tujuan bersama atau organisasi. 

(Ulum, 2012) Kepemimpinan dinyatakan sebagai suatu proses aktivitas 

seseorang unutuk mempengaruhi (mengarahkan dan menggerakkan) orang-

orang/kelompok dalam suatu unit sosial agar bersedia bekerjasama mencapai 

tujuan. 

Salah satu tantangan yang cukup berat yang sering harus dihadapi oleh 

pemimpin adalah bagaimana ia dapat menggerakkan para bawahannya agar 



15 

 

 

 

senantiasa mau bersedia mengerahkan kemampuannya yang terbaik untuk 

kepentingan kelompok atau organisasinya. Sering kali menjumpai adanya 

pemimpin yang menggunakan kekuasaannya secara mutlak dengan 

memerintahkan para bawahannya tanpa memerhatikan keadaan yang ada pada 

bawahannya. Hal ini jelas akan menimbulkan suatu hubungan yang tidak 

harmonis dalam organisasi (Sutrisno, 2009). 

Berbagai definisi mengenai kepemimpinan yang telah dikemukakan para 

ahli kelihatannya tidak berisi hal-hal selain itu. Jadi, dapat disimpulkan 

kepemimpinan sebagai proses mengarahkan dan memengaruhi aktivitas yang 

berkaitan dengan tugas dari para anggota kelompok (Sutrisno, 2009) 

2.1.2.2 Tugas-Tugas Kepemimpinan 

Tugas-tugas kepemimpinan cukup banyak, namun dalam hal ini akan 

diuraikan beberapa tugas penting saja, yaitu (Sutrisno, 2009) 

1. Sebagai konselor 

Konselor merupakan tugas seseorang pemimpin dalam suatu unit 

kerja, dengan membantuk atau menolong SDM untuk mengatasi masalah yang 

dihadapinya dalam melakukan tugas yang dibebankan kepadanya. Dengan 

pengertian ini, maka pekerjaan seorang konselor disebut dengan konseling. 

2. Sebagai instruktur 

Seorang pemimpin pada peringkat mana pun ia berada, sebenarnya 

pada jabatannya itu melekat tugas sebagai instruktur, atau sebagai pengajar 

yang baik terhadap SDM yang ada dibawahnya. Instruktur yang baik akan 

mempunyai peran sebagai guru yang bijak sana, yang memungkinkan setiap 
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bawahan semakin lama semakin pintar dan profesional dalam melaksanakan 

tugasnya. 

3. Memimpin rapat 

Seseorang pemimpin pada tingkat mana pun, pada suatu waktu perlu 

mengadakan rapat dan memimpinnya. Suatu rencana yang akan disusun 

biasanya didahului oleh rapat, agar pelaksanaan rencana itu lebih mudah 

dilaksanakan. 

Suatu rapat perlu diadakan, karena alasan sebagai beriku: 

1) Untuk memecahkan masalah yang terjadi dalam organisasi. 

2) Untuk menentukan sasaran yang akan dicapai. 

3) Untuk mengantisipasi adanya perubahan-perubahan yang sedang atau akan 

terjadi. 

4) Untuk melakukan koordinasi suatu pelaksanaan rencana 

5) Untuk memudahkan pelaksanaan tugas. 

6) Untuk menyusun sistem dan prosedur kerja, 

4. Mengambil keputusan 

Diantara seluruh seluruh tugas yang disandangkan oleh MSDM, maka 

yang mungkin terberat adalah tugas mengambil keputusan. Pengambilan 

keputusan ini merupakan satu-satunya hal yang membedakan seorang 

pemimpin. Oleh sebab itu, keberhasilan seorang pemimpin sangat ditentukan 

oleh keterampilan mengambil keputusan, di saat-saat amat kritis. 

5. Mendelegasikan wewenang 

Pendelegasian disebut juga pelimpahan. Seorang pemimpin tidak 

mungkin dapat mengerjakan sendiri seluruh pekerjaannya, karenan 
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keterbatasan waktu, dan keterbatasan kemampuannya. Oleh sebab itu, seorang 

pemimpin yang bijaksana haruslah mendelegasikan sebagian tugas dan 

wewenang kepada bawahannya. 

    2.1.2.3 Fungsi Kepemimpinan 

Pemimpin yang berhasil adalah pemimpin yang mampu mengelola atau 

mengatur organisai secara efetif dan mampu melaksanakan kepemimpinan secara 

efektif pula. Untuk itu pemmpin harus betul-betul dapa menjalankan fungsinya 

sebagai seorang pemimpin. 

Fungsi kepemimimpinan menurut (Krech, 1993) dalam (Wijono, 2018) 

menyebutkan ada empat belas fungsi kepemimpinan: 

1) The leader ax executive- pemimpin sebagai eksekutif berfungsi menjadi 

coordinator puncak dari kegiatan kelompok dan menjadi pengawas 

pelaksaaan kebijakan. 

2) The leader as planner- pemimpin melakukan cara-cara yang diputuskan 

dan yang hendak dicapai oleh suatu kelompok. Hal ini termasuk membuat 

berbaga kebijakan baik percncanaan jangka pendek maupun jangka 

Panjang 

3) The leader as policy maker- pemimpim membuat tujuan dan kebjakan 

suatu kelompok. 

4) The leader as expert- pemimpin mempunyai suatu keahlian sebagai 

sumber informasi yang dapat dipercayai oleh para anggota kelompoknya. 

5) The leader as external group representative- pemimpn menjadi juru bicara 

bagi suatu kelompok, yang juga mewakili kelompok dan menjadi 

penghubung komunikasi baik ke dalam maupun ke luar. 
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6) The leader as a controller of internal relations- pemimpin menentukan 

aspek-aspek khusus dar struktur kelompok. 

7) The leader purveyor of rewards and punishment- pemimpin 

mengendalikan para anggoa kelompok dengan kekuasaannya untuk 

melakukan ganjaran maupun hukuman. 

8) The leader as arbutratir and mediator- pemimpin mengendalikan konflik 

antarpribadi dalam suatu kelompk. 

9) The leader as exemplar- pemimpin menjadi sebuah model perilaku bagi 

para anggota kelompoknya, contohnya menentukan kebijakan tertentu 

yang dharapkan oleh kelompok. 

10)  The leader as symbol of the group- pemimpin membangun unit kelompok 

dengan cara menetapkan berbagai macam arah kebijakan secara rasional 

dan membuat kelompok menjadi lebih jelas dan terarah. 

11)  The leader as substitute for individual responsbiliy- pemimpin dapat 

mengganti personil dari anggota kelompok untuk kepentingan dan 

tanggung jawab dalam pengambilan keputusan. 

12)  The leader as ideologist- pemimpin secara proporsional sebagai sumber 

yang dapat dipercaya, karena memiliki nilai-nilai dan standart perilaku 

bagi individu sebagai anggota kelompok. 

13)  The leader as father figure- pemimpin secara proporsional menjadi 

tempat menampung berbagai perasaan atau “curhat” seara positif bagi 

setap anggota kelompok yang membutuhkannya. 

14) The leader as scapegoat- pemimpin secara proporsional sebagi suatu 

target yang dapat menimbulkan “agresi” dan permusuhan bagi suatu 
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kelompok. Jadi pemimpin seharusnya siap disalahkan ketika mengalam 

kegagalan. 

2.1.2.4 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kepemimpinan 

Menurut Fielder dalam (Sutrisno, 2013), mengemukakan faktor-faktor 

yang mempengaruhi kepemimpinan, yaitu: 

1) Hubungan antara pemimpin dengan bawahan 

2) Derajat susunan tugas 

3) Kedudukakan kekuasan seorang pemimpin 

2.1.2.5 Indikator Kepemimpinan 

Kepemimpinan merupakan kemampuan untuk mempengaruhi, 

menggerakan dan mengarahkan suatu tindakan pada diri seorang atau sekelompok 

orang untuk mencapa tujuan tertentu pata situasi tertentu. 

Adapun indikator kepemimpinan menurut (Handoko, 2003)  yaitu sebagai 

berikut :  

1) Pelaksanaan tugas 

Pemimpin memerintah bawahaannya untuk melaksanakan tugas dan 

membuat semua keputusan yang berhubungan dengan kerja. 

2) Memberi dukungan 

Pemimpin memberikan dukungan dengan memperhatikan kondisi kerja 

bawahannya seta menciptakan situasi kerja yang nyaman bagi 

bawahannya. 

3) Mengutamakan hasil dari pada proses 
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Pemimpin menetapkan tujuan dan memberikan perintah setelah hal itu 

didiskusikan terlebih dahulu dengan bawahan. Bawahan dapat membuat 

keputsan-keputusan mereka sendiri tentang cara pelaksanaan tugas. 

4) Memberi petunjuk 

Pemimpin memberikan petunjuk kepada bawahan untuk mnyelesaikan 

pekerjaannya. Pemimpin memeberi bawahan berbagai flesibilitas untuk 

melaksanakan tugas-tugas mereka dalam batas-batas dan prosedur-

prosedur yang telah ditetapkan. 

Menurut (Yuniarsih & Suwatno, 2008) ada beberapa indikator 

kepemimpinan sebagai berikut: 

1) Memiliki akuntabilitas tinggi untuk melopori perubahan organisasional 

sehingga bisa membuat perbedaan yang berarti. 

2) Terbuka menerima ide inovatif. 

3) Mengembangkan dan memotivasi peningkatan kemampuan sumber daya 

manusia. 

4) Mengoptimalkan penguasaan kompetensi sebagai pemimpin professional 
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2.1.3 Motivasi Kerja 

2.1.3.1 Pengertian Motivasi Kerja 

Keberhasilan pengelolaan organisasi atau perusahaan bisnis sangat 

ditentukan oleh aktivitas eguatan endayagunaan sumber daya manusia, dalam hal 

ini seoran manajer harus memilki teknk-teknik untuk dapat memelihara prestasi 

dan kepuasan kerja, antara lain dengan memberikan motivasi kepadad bawahan 

agar dapat melaksanakan tugas seusai dengan ketentuan yang berlaku. 

Motivasi adalah keiingan yang timbul dari dalam diri seseorang atau 

individu karena  terinspirasi, tersemangati, dan tedorong untuk melakukan 

aktivitas dengan keikhlasan, senang hati dan sungguh hasil dari aktivitas yang dia 

lakukan mendapat hasil yang baik dan berkualitas (Afandi, 2016). 

(Hamzah, 2011) Motivasi adalah dorongan internal dan eksternal dalam 

diri seseorang untuk mengadakan perubahan tingkah laku. ( Hasibuan, 2012) 

menyatakan bahwa motivasi kerja adalah pemberian daya penggerak yang 

menciptakan kegairahan kerja seseorang, agar mereka mau bekerja sama, bekerja 

efektif dan terintregasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan. 

(Mangkunegara, 2013) mengatakan bahwa motif merupakan suatu gerakan 

dorongan kebutuhan dalam diri karyawan yang perlu dipenuhi agar karuawan 

tersebut dapat menyesuaikan diri terhadap lingkungannya, sedangkan motivasi 

adalah kondisi yang menggerakan karyawan agar mampu mencapai tujuan dari 

motifnya. 

Berdasarkan pendapat para ahli diatas, dapat disimpulkan bahwa motivasi 

memiliki komponen, yakni komponen dalam dan luar. Komponen dalam ialah 

perubahan dalam diri seseorang, keadaan merasa tidak puas, ketegangan 
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psikologis. Komponen luar ialah apa yang diinginkan seseorang, tujuan yang 

menjadi arah tingkah lakunya. 

 

2.1.3.2  Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja 

Keinginan orang untuk bekerja pada dasarnya bertujuan untuk dapat 

memenuhi kebutuhannya baik itu kebutuhan yang disadari maupun kebutuhan 

yang tidak disadari, berbentuk materi atau non materi, kebutuhan fisik maupun 

rohani. Menurut Peterson dan Plowman dalam (Hasibuan, 2012) mengatakan 

bahwa tujuan orang mau bekerja karena faktor-faktor dan keiginan sebagai berikut  

1. Keinginan untuk hidup 

Artinya keinginan untuk hidup merupakan keinginan utama dari setiap 

orang, manusia bekerja untuk dapat makan dan untuk dapat melanjutkan 

hidupnya. 

2. Keiinginan untuk suatu posisi 

Artinya keiinginan manusia yang kedua dan ini salah satu sebab mengapa 

manusia mau bekerja. 

3. Keiinginan akan kekuasaan 

Artinya keinginan selangkah di atas keiinginan untuk memilki, yang 

mendorong mau bekerja. 

4. Keinginan akan pengakuan 

Artinya jenis terakhir dari kebutuhan yang mendorong untuk bekerja. 

Setiap pekerja mempunyai motif keinginan dan kebutuhan tertentu dan 

mengharapkan kepuasan dari hasil kerjanya. 
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2.1.3.3   Tujuan Motivasi Kerja 

Diberikannya motivasi kepada pegawai atau seseorang tentu saja 

mempunya tujuan antara lain (Sunyoto, 2015).  

1) Mendorong gairah dan semangat pegawai. 

2) Meningkatkan moral dan kepuasan kerja pegawai. 

3) Meningkatkan produktivitas kerja pegawai. 

4) Mempertahankan loyalitas dan kestabilan pegawai. 

5) Meningkatkan kedisiplinan dan menurunkan tingkat absensi pegawai. 

6) Meningkatkan kreativitas dan partisipasi pegawai. 

7) Meningkatkan kesejahteraan pegawai. 

8) Mempertinggi rasa tanggung jawab pegawai terhadap tugas dan 

pekerjaannya. 

2.1.3.4   Indikator Motivasi Kerja 

Komponen indikator motivasi kerja menurut (Sastrohadiwiryo, 2003) 

antara lain, yaitu: 

1) Kinerja yaitu keinginan seseorang untuk bekerja dan kebutuhan dapat 

mendorongnya sebagai sasaran. 

2) Penghargaan yaitu penghargaan atau pengakuan atas suatu kinerja yang 

telah dicapai seseorang akan menjadi perangsang yang kuat dan kepuasan 

batin karyawan karena telah berhasil menyelesaikan pekerjaanya. 

3) Tantangan yaitu adanya tantangan merupakan perangsangan yang kuat 

bagi manusia untuk mengatasinya dan penyelesaian masalah yang dihadapi 

karyawan. 
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4) Tanggung jawab yaitu adanya merasa memiliki akan menimbuklkan 

motivasi untuk turut merasa tanggung jawab dan rasa tanggung jawab 

dapat memicu karyawan dalam mengatasi permasalah yang dihadapi. 

5) Keterlibatan terdiri dari rasa ikut terlibat dalam suatu proses pengambilan 

keputusan disebut dengan kotak saran yang dijadikan masukan untuk 

manajemen perusahaan, merupakan perangsang yang kuat untuk karyawan 

jugasaling menghargai antar karyawan merupakan cara untuk 

bersosialisasi dilingkungan kerja. 

6) Pengembangan dimana tedruru daru adaotasu karyawab di lingkungan 

kerja, tingkatan partisipasi karyawan dalam memberikan inovasi pada 

perusahaan dan sikap saling bekerja sama antar karyawan. 

7) Kesempatan yaitu kesempatan untuk maju dalam jenjang karir yang 

terbuka juga harapan kerja yang lebih baik. 

Menurut (Mangkunegara, 2013) menyatakan “bahwa motivasi kerja 

dapat diukur melalui indikator sebagai berikut: 

(1). Kerja keras,  

(2). Orientasi masa depan,  

(3). Tingkat cita-cita yang tinggi,  

(4) orientasi tugas/sasaran,  

(5) usaha untuk maju,  

(6). Ketekunan,  

(7). Rekan kerja,  

(8). Pemanfaatan waktu 
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2.2  Kerangka Berpikir Konseptual 

Pada landasan teori menjelaskan beberapa pengaruh variabel independent 

terhadap variabel dependen untuk itu perlu dianalisis masing-masing pengaruh 

variabel independent terhadap variabel dependen. 

2.1.1 Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai 

Kepemimpinan  merupakan salah satu faktor dalam peningkatan kinerja 

pegawai. Seperti yang dikemukakan oleh (Handoko, 2008) menyatakan, 

kepemimpinan merupakan kemampuan yang dipunyai seseorang untuk 

mempengaruhi orang-orang lain agar bekerja mencapai tujuan dan sasaran. 

Manajemen mencakup kepemimpinan, tetapi juga mencakup fungsi-fungsi lain 

seperti perencanaan, pengorganisasian, dan pengawasan (Arianty, 2016). 

Sedangkan dengan penelitian terlebih dahulu yang dikemukakan oleh (Andayani 

& Tirtayasa, 2019b) menyatakan ada hubungan yang signifikan antara 

Kepemimpinan terhadap kinerja pegawai. Dengan peneitian yang sama, (Tanjung, 

2016), (Saragih & Simarmata, 2018), (Dongoran & Batubara, 2019), (Gultom & 

Arif, 2017), (Lina, 2014); (Hasibuan & Bahri, 2018); (Arianty, 2015); (Marjaya & 

Pasaribu, 2019); (Gultom & Arif, 2017); (Astuti & Prayogi, 2018); (Andayani & 

Tirtayasa, 2019); menyatakan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai.  

Hubungan Kepemimpinan terhadap Kinerja dapat dilihat pada gambar 

berkut ini : 
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Gambar II-1 

Hubungan Kepemimpinan terhadap Kinerja 

 

 

 

 

 

 

2.1.2 Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Pegawai 

 Motivasi adalah keiingan yang timbul dari dalam diri seseorang atau 

individu karena  terinspirasi, tersemangati, dan tedorong untuk melakukan 

aktivitas dengan keikhlasan, senang hati dan sungguh hasil dari aktivitas yang dia 

lakukan mendapat hasil yang baik dan berkualitas (Afandi, 2016). Hubungan 

motivasi dan kinerja mempunyai bentuk linear dalam arti dengan pemberian 

motivasi kerja pegawai akan meningkat dan hasil kerja  akan optimal sesuai 

dengan standar kinerja yang ditetapkan. 

Didukung dengan hasil penelitian yang sama (Hasibuan & Handayani, 

2017), (Wahyudi & Tupti, 2019), (Hasibuan & Bahri, 2018), (Ainanur & 

Tirtayasa, 2018), (Jufrizen, 2017b), (Prayogi & Nursidin, 2018), (Rosmaini & 

Tanjung, 2019); (Marjaya & Pasaribu, 2019); (Astuti & Lesmana, 2018); 

(Jufrizen, 2018); (Jufrizen, & Pulungan, 2017), (Hasibuan & Silvya, 2019); 

(Rosmaini & Tanjung, 2019); (Jufrizen, J 2017); (Hasibuan & Handayani, 2017); 

(Astuti & Suhendri, 2019); (Jufrizen,J 2018); (Ainanur & Tirtayasa, 2018); 

(Siahaan & Bahri, 2019); (Wahyudi & Tupti, 2019); (Hasibuan & Silvya, 2019); 

(Farisi et al., 2020); (Tanjung, 2015); (Prayogi & Nursidin, 2018); (Gultom, 

Kepemimpinan 
Kinerja 

Pegawai 
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2014); (Astuti & Lesmana, 2018);  secara parsial ada pengaruh signifikan antara 

motivasi terhadap kinerja karyawan. 

Hubungan Motivasi terhadap Kinerja dapat dilihat pada gambar berikut ini  

 

 

 

 

  Gambar II-2 

  Hubugan motivasi terhadap kinerja 

 

2.1.3 Pengaruh Kepemimpinan dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja 

 Dalam suatu organisasi, faktor kepemimpinan memegang peran yang 

penting karena pemimpin itulah yang akan menggerakkan dan mengarahkan 

organisasi dalam mencapai tujuan dan sekaligus  merupakan tugas yang tidak 

mudah. Tidak mudah, karena harus memahami setiap perilaku bawahan yang 

berbeda-beda. Bawahan dipengaruhi sedemikian rupa sehingga bisa memberikan 

pengabdian dan partisipasinya kepada organisasi secara efektif dan efisien. 

Dengan kata lain, bahwa sukses tidaknya usaha pencapaian tujuan organisasi 

ditentukan oleh kualitas kepemimpinan. 

 Untuk mempermudah dalam memahami persoalan yang sedang diteliti 

serta mengarahkan penelitian pada pemecahan masalah yang dihadapi oleh 

instansi maka penulis membuat suatu kerangka pemikiran. Kerangka pemikiran 

adalah berupa skema atau gambar arah pemikiran yagng menunjukan hubungan 

antara masing-masing variable yang akan dibahas. 

Motivasi Kerja 
Kinerja 

Pegawai 
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Didukung dengan hasil penelitian yang pernah sebelumnya (Yuliawan, 

2011) menyatakan Kepemimpinan dan Motivasi kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja. Adapun penelitian menurut (Bahrum & Sinaga, 2015) 

menyatakan Kepemimpinan dan Motivasi Kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja.  

Hubungan antara Kepemimpinan dan Motivasasi kerja terhadap Kinerja 

pegawai dapat dilihat dalam kerangka berfikir sebagai berikut : 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

Gambar II-3 

Hubungan Kepemimpinan dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

 

2.3 Hipotesis  

Berdasarkan Batasan dan rumusan masalah yang telah dikemukakan 

sebelumnya, maka hipotesis ini adalah 

1) Adanya pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja pegawai pada Instansi 

KPP Pratama Medan Petisah. 

Kepemimpinan 

Motivasi 

Kerja 

Kinerja 

Pegawai  
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2) Adanya pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai pada Instansi 

KPP Pratam Medan Petisah. 

3) Adanya pengaruh Kepemimpinan dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja 

Pegawai pada Instansi KPP Pratama Medan Petisah. 
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BAB 3 

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Jenis Penelitian 

 Jenis penelitian ini adalah penelitian survey, karena mengambil sampel 

dari satu populasi (Nasution et al., 2020). Penelitian ini menggunakan pendekatan 

assosiatif yaitu penelitian untuk mengtahui hubungan antara dua variabel (atau 

lebih) tersebut. Di mana hubungan antara variabel dalam penelitian akan danalisis 

dengan mmenggungakan ukuran ukuran statistika yang relavan atas data tersebut 

untuk menguji hipotesis. 

3.2 Definisi Operasional 

 Definisi operasional adalah penjabaran lebih lanjut tentang definisi konsep 

yang diklarifikasikan dalam bentk variabel sebagai petunjuk untuk mengukur dan 

mengetahui baik buruknya pengukuran dalam suatu penelitian. Dimana dalam 

penelitian ini terdapat 2 variabel bebas dan 1 variabel terikat. Variabel bebas 

penelitian ini yaitu Kepemimpinan (X1) dan Motivasi kerja (X2) serta variabel 

terikatnya yaitu Kinerja (Y). 

1. Kinerja Pegawai (Y) 

 Performance adalah catatatan yang dihasilkan dari fungsi tertentu. Kinerja 

pegawai didefinisikan sebagai kemampuan pegawai dalam melakukan keahlian 

tertentu. Kinerja pegawai sangatlah pegawai sangatlah perlu, sebab dengankerjaini 

akan diketahui seberapa jauh kemampua pegawai dalam melaksanakan tugas yang 

dibebankan kepadanya (Afandi, 2016). 
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 Variabel ini dapat diukur dengan menggunakan beberapa indikator 

sebagai berikut : 

 

Tabel 3.1 

Indikator Kinerja Pegawai 

 
No  Indikator  

1 Kualitas kerja 

2 Kuantitas kerja 

3 Kendalaan kerja 

4 Sikap 

Sumber : (Mangkunegara, 2013) 

 

2. Kepemimpinan (X1) 

 Dalam suatu organisasi, faktor kepemimpinan memegang peran yang 

penting karena pemimpin itulah yang akan menggerakkan dan mengarahkan 

organisasi dalam mencapai tujuan dan sekaligus  merupakan tugas yang tidak 

mudah. Tidak mudah, karena harus memahami setiap perilaku bawahan yang 

berbeda-beda. Bawahan dipengaruhi sedemikian rupa sehingga bisa memberikan 

pengabdian dan partisipasinya kepada organisasi secara efektif dan efisien. 

Dengan kata lain, bahwa sukses tidaknya usaha pencapaian tujuan organisasi 

ditentukan oleh kualitas kepemimpinan. Ada bermacam-macam pengertian 

mengenai kepemimpinan menurut para ahli. Namun, pada intinya, kepemimpinan 

adalah suatu proses kegiatan seseorang untuk menggerakan orang lain dengan 

memimpin, membimbing, memengaruhi orang lain, untuk melakukan sesuatu agar 

dicapai hasil yang diharapkan  (Sutrisno, 2009). 

(Wahjosumidjo, 2010) kata “memimpin” mempunyai arti memberikan 

bimbingan, menuntun, mengarahkan, dan berjalan di depan (precede). Pemimpin 

berlaku untuk membantu organisasi dengan kemampuan maksimal dalam 
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mencapai tujuan. Pemimpin tidak berdiri sendiri di samping, melainkan mereka 

memberikan dorongan dan memacu (to proud), berdiri di depan yang memberikan 

kemudahan untuk kemajuan serta memberikan inspirasi organisasi dalam 

mencapai tujuan. 

 

Table 3.2 

Indikator Kepemimpinan 

 

      

Sumber: (Handoko, 2003) 

3. Motivasi Kerja (X2) 

 Keberhasilan pengelolaan organisasi atau perusahaan bisnis sangat 

ditentukan oleh aktivitas eguatan endayagunaan sumber daya manusia, dalam hal 

ini seoran manajer harus memilki teknk-teknik untuk dapat memelihara prestasi 

dan kepuasan kerja, antara lain dengan memberikan motivasi kepadad bawahan 

agar dapat melaksanakan tugas seusai dengan ketentuan yang berlaku. 

Motivasi adalah keiingan yang timbul dari dalam diri seseorang atau 

individu karena  terinspirasi, tersemangati, dan tedorong untuk melakukan 

aktivitas dengan keikhlasan, senang hati dan sungguh hasil dari aktivitas yang dia 

lakukan mendapat hasil yang baik dan berkualitas (Afandi, 2016). 

 

 

 

 

No Indikator 

1 Pelaksanaan tugas 

2 Memberi dukungan 

3 Mengutamakan hasil dari pada 

proses 

4 Memberi petunjuka 
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Table 3.3 

Indikator Motivasi Kerja 

 
No  Indikator 

1 Kinerja 

2 Penghargaan 

3 Tantangan 

4 Keterlibatan diri 

5 Tanggung jawab 

6 Pengembangan  

7 Kesempatan  

               Sumber: (Sastrohadiwiryo, 2003) 

3.3  Tempat dan Waktu Penelitian 

1. Tempat Penelitian 

Penelitian melakukan tentang Pengaruh Kepemimpin dan Motivasi Kerja 

Terhadap Kinerja pegawai dan penelitian ini dilaksanakan di kantor KPP 

Pratama Medan petisah, Jalan Asrama No.7 

2. Waktu Penelitian 

Waktu penelitian ini di rencanakan pada bulan April 2020 sampai dengan Mei 

2020. 
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Table 3.4 

Jadwal Penelitian 

 
 

Kegiatan 

Bulan 

Desember Januari Febuari Maret April Mei 

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

Pra Riset                         

Pengajuan 

judul 

                        

Penyusunan 

proposal 

                        

Seminar 

Proposal 

                        

Riset                         

Siding meja 

hijau 

                        

 

 

3.4  Populasi dan Sampel Penelitan 

1. Populasi 

Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai pada kantor KPP Pratama Medan 

Petisah yang berjumlah 111 orang pegawai. Menurut sugiyono dalam buku 

(Statistika untuk Penelitian, 2002), adalah wilayah generalisasi yang tediri dari 

objek atau subjek yang mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang 

ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari, dan kemudian ditariksuatu 

kesimpulannya (Ruslan, 2013). 
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2. Sampel 

Sampel merupakan bagian dari populasi akan tetapi bagian kecil yang 

digunakan dalam penelitian. Menurut (Juliandi et al., 2015) sampel adalah 

wakil-wakil dari populiasi. Sampel yang digunakan oleh peneliti adalah 53 

orang pegawai, Teknik sampling dengan menggunakan rumus slovine, dimana 

sampel menggunakan system acak (random sampling). Proses penentuan 

jumlah sampel sebagai berikut.: 

 

 

 

 

  

 

Dimana : 

n`       = ukuran sampel 

N       = ukuran populasi 

E       = kesalahan penarikan contoh (sampling error) = 10% 

 n=    111  

               1+111x0.102   

           = 53 Pegawai 

Kelemahan dari teknik penarikan sampel ini adalah sampe yang terpilih 

kemungkinan tidak mewakili populasi, sehingga generalisasi yang dapat 

dilakukan peniliti terbatas, cara ini cenderung memliki bias yang tinggi karena 

peneliti menemukan sendiri responden yang terpilih secara acak yang biasanya 

         

        N 

n =       

              1+Ne2 
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dengan subjektif. Namun subjektivitas ini dapat direduksi berdasarkan asumsi 

bahwa pegawai kantor KPP Pratama Medan Petisah memiliki karakteristik yang 

serupa, karena jumlah populasi yang besar tidak adanya kerangka sampel 

keterbatasannya biaya dan tenaga. Maka teknik penarikan ini merupakan cara 

terbaik mendapatkan data yang diinginkan. 

Tabel 3.5 

Jumlah Sampel 

 
Bagian Populasi Sampel 

SUBAG DAN KI 11 Orang 5  

SEKSI PELAYANAN 11 Orang 5 

WASKON I 8 Orang  4 

WASKON II 14 Orang 7 

WASKON III 14 Orang 7 

WASKON IV 14 Orang 7 

SEKSI PDI 6 Orang 3 

SESKI EKSTENSI  10 Orang 4 

PEMERIKSAAN 4 Orang 2 

PENAGIHAN 5 Orang 2 

PEMERIKSA PAJAK 14 Orang 7 

Jumlah  111  Orang 53  

 

Teknik pengambilan sample munggunakan Teknik probability sampling. 

Probability sampling adalah memberikan peluang yang sama bagi setiap unsur 

(sampling element) populasi untuk dipilih menjadi anggota sampel. lebih 

khususnya  Simple Random Sampling. Penulis menggunakan teknik Simple 

random sampling, karena pengambilan sampel anggota populasi dengan peluang 

yang sama dilakukan secara acak tanpa memperhatikan strata dalam populasi, 

dengan demikian dilakukan anggota populasi yang dianggap heterogen. 
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3.5  Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini yaitu menggunakan 

teknik sebagai berikut 

 

1) Angket (Quesioner) 

Kuisioner adalah pertanyaan-pertanyaan yang disusun peneliti untuk mengetahui 

pendapat/persepsi responden penelitian tentang suatu variable elektronis (Juliandi 

et al., 2015). Angket ini ditujukan kepata pegawai kantor KPP Pratama Medan 

Petisah. Untuk jawabannya menggukanan skala likert dengan bentuk ceklis, 

dimana setiap pernyataan memiliki 5 opsi yaitu: 

 

Tabel 3.6 

Skala Likert 

 
Pernyataan  Bobot  

Sangat Setuju (SS) 5 

Setuju (S) 4 

Kurang Setuju (KS) 3 

Tidak Setuju (TS) 2 

Sangan Tidak Setuju (STS) 1 

                                  Sumber: (Juliandi et al., 2015)  

 Selanjutnya unuk menganalisis data dan informasi yang diperlukan maka 

penulis menggunakan teknik data dimana menggunakan pengujian hipotesis 

setelah melalui tahapan-tahapan seperti penyebaran angket. Untuk menguji 

kualitas angket digunakan uji validitas dan reliabilitas. 
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2) Uji Validitas 

Menguji validitas berarti menguji sejauh mana ketepatan atau kebenaran 

suatu instrument sebagai alat ukur variable penelitian.Jika instrument benar 

(valid) maka hasil pengukuran kemungkinan adalah benar. Menurut (Juliandi et 

al., 2015) validitas memiliki nama lain seperti shahih, tepat, benar. Menguji 

validitas seperti menguji sejauh mana ketepatan atau kebenaran suatu instrument 

sebagai alat ukur variable penelitian. 

 

 

 

Keterangan: 

r         : Banyaknya pasangan pengamatan 

∑xi     : Jumlah pengamatan variable x 

∑yi     : Jumlah pengamatan variable y 

∑xi2    : Jumlah kuaadrat pengamatan variable x 

 

Kriteria pengujian validitas : 

1) Jika nilai Sig<0,05 maka suatu instrument yang di uji korelasinya adalah 

valid. 

2) Jika nilai Sig>0,05 maka suatu instrument yang di uji korelasinya adalah 

tidak valid. 

 



39 

 

 

 

 

Table 3.7 

Hasil Uji Validitas Kinerja Pegawai 

 

No. Butir Nilai korelasi Probablitas Status 

1 0,552 0,000≤0,05 Valid 

2 0,670 0,000≤0,05 Valid 

3 0,653 0,000≤0,05 Valid 

4 0,715 0,000≤0,05 Valid 

5 0,584 0,000≤0,05 Valid 

6 0,586 0,000≤0,05 Valid 

7 0,475 0,000≤0,05 Valid 

8 0,617 0,000≤0,05 Valid 

Sumber: Data Penelitian Diolah SPSS (2020) 

Berdasarkan perhitungan diatas, dapat dilihat bahwa nilai probablitas pada 

seluruh item pernyataan lebih kecil dari 0,05 yang artinya semua item pernyataan 

untuk variable kinerja pegawai (Y) dinyatakan valid. 

 

Table 3.8 

Hasil Uji Validitas Kepemimpinan 

 

No. Butir Nilai korelasi Probablitas Status 

1 0,638 0,000≤0,05 Valid 

2 0,544 0,000≤0,05 Valid 

3 0,635 0,000≤0,05 Valid 

4 0,497 0,000≤0,05 Valid 

5 0,692 0,000≤0,05 Valid 

6 0,792 0,000≤0,05 Valid 

7 0,719 0,000≤0,05 Valid 

8 0,745 0,000≤0,05 Valid 

Sumber: Data Penelitian Diolah SPSS (2020) 
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Berdasarkan perhitungan diatas, dapat dilihat bahwa nilai probablitas pada 

seluruh item pernyataan lebih kecil dari 0,05, yang artinya semua item pernyataan 

untuk variable kepemimpinan (X1) dinyatakan valid 

Table 3.9 

Hasil Uji Validitas Motivasi Kerja 

 

No. Butir Nilai korelasi Probabilitas Status 

1 0,624 0,000≤0,05 Valid 

2 0,634 0,000≤0,05 Valid 

3 0,685 0,000≤0,05 Valid 

4 0,574 0,000≤0,05 Valid 

5 0,470 0,000≤0,05 Valid 

6 0,367 0,007≤0,05 Valid 

7 0,579 0,000≤0,05 Valid 

8 0,656 0,000≤0,05 Valid 

9 0,494 0,000≤0,05 Valid 

10 0,569 0,000≤0,05 Valid 

11 0,661 0,000≤0,05 Valid 

12 0,693 0,000≤0,05 Valid 

13 0,703 0,000≤0,05 Valid 

14 0,740 0,000≤0,05 Valid 

Sumber: Data Penelitian Diolah SPSS (2020) 

 

 

3) Uji Realibilitas 

Tujuan pengujian reliabilitas adalah untuk melihat apabila instrument 

penelitian merupakan instrument yang handal dan dapat dipercaya. Ide pokok 

dalam konsep reliabilitas adalah sejauh mana hasil suatu pengukuran dapat 

dipercaya (Juliandi et al., 2015). Uji realibilitas merupakan alat untuk mengukur 

suatu kuisioner yang merupakan indicator dari variable. Suatu kuisioner dikatakan 

reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten 

dari waktu ke waktu. Untuk mengetahi reliabel atau tidaknya suatu variabel 

dilakukan uji statistic dengan melihat nilai Croncbach Alpha. Menurut (Arikunto, 
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2002) pengujian reliabilitas menggunakan reliabilitas menggunakan rumus 

Cronbach Alpha sebagai berikut. 

 

 

K   ∑ab2 

r =      [ 1-  [ ] 

k – 1  a12 

  

 

keterangan : 

r                 = Realibilitas Instrumen 

∑ab2                = Jumlah Varians butir 

k                         =Banyaknya butir pertanyaan 

a12                    =Varian total 

kriteria pengujian reliabilitas adalah jika nilai koefisien reliabilitas relibilitas 

Cronbach alpha > 0,60 maka instrument reliabilitas cukup baik. Jika nilai 

Cronbach alpha < 0,60 maka instrument reliabilitas kurang baik. 

 

Table 3.10 

Hasil Uji Realibilitas Instrumen 

 

Variable  Cronchbach Alpha Batasan  Status 

Kepemimpinan 0,810 0,60 Rielabel 

Motivasi kerja 0,863 0,60 Reliabel 

Kinerja pegawai 0,743 0,60 Reliabel 

Sumber: Data penelitian Diolah SPSS (2020) 

Dari table diatas dapat diketahui nilai koefisien reliabilitas (Cronchbach 

Alpha) untuk variable Kepemimpinan (X1) yaitu sebesar 0,810 > 0,60. Variable 



42 

 

 

 

motivasi kerja (X2) yaitu sebesar 0,863 > 0,60. Variable kinerja pegawai (y) yaitu 

sebesar 0,743 > 0,60. Dengan demikian dari penjelasan tersebut dapat 

disimpulkan seluruh variable adalah reliable. 

 

3.6   Teknik Analisis Data 

Adapun Teknik analisis data dalam penelitian ini yang digunakan adalah 

sebagai berikut: 

1. Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik regresi berganda bertujuan untuk menganalisis apakah 

model regresi yang digunakan dalam penelita adalah model yang terbaik. Jika 

model adalah model yang baik, maka hasil analisis layak dijadikan sebagai 

rekomendasi untuk pengetahuan atau untuk tujuan pemecah.an masalah praktis 

(Juliandi et al., 2015)  

a. Uji Normalitas 

 Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model 

regresi, variable dependen dan independennya memiliki distribusi normal atau 

tidak. Ada du acara mendeteksi apakah residul berdistribusi normal atau tidak 

yaitu dengan analisis grafik dan uji statistic. Analisis grafik dengan melihat 

histogram dan normal plot. Sedangkan analisis statistic dilakukan dengan 

enggunakan uji statistik (Juliandi et al., 2015). 

b. Uji Multikolinieritas 

 Uji multikolenieritas yaitu uji untuk menentukan apakah terdapat korelasi 

yang tinggi antara variable bebas dan model refresi linear. Uji multikolenieritas 

juga tedapat beberapa ketentuan yaitu jika nilai variance inflasi factor (VIF) hasil 
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regresi tidak melebihi dari 4 atau 5 maka dapat dipastikan tidak terjadi 

multikolinieritas di antara variable independent tersebut. 

c. Uji Heteroskedastisitas 

Heterokedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam model regresi, 

terjadi ketidaksamaan varians dari residual dari suau pengamatan yang lain. Jika 

variasi residual dari satu pengamaan ke pengamatan yang lain tetap, maka disebut 

homokedasitisitas, dan jika varians berbeda disebut heteroedastisitas. Model yang 

baik adalah tdak terjadi heterokedastisitas. Dasar pengambilan keputusannya 

adalah: jika pola tertentu, seperti titik-titik (poin-poin) yang ada membentuk suatu 

pola tertentu yang teratur, maka terjadi heterokedastistas. Jika tidak ada pola yang 

jelas, serta titik-titik menyebar di bawah dan diatas angka 0 pada sumbu Y, maka 

tidak terjadi heterokedasitas. 

 

2. Regresi Linear Berganda 

Analisis regresi berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh dari 

variable bebas terhadap variable terikat. Persamaan regresi dalam penelitian ini 

adalah sebagai berikut. 

 

  

 

Dimana : 

Y          : kinerja pegawai 

x1          : kepemimpinan  

x2          : motivasi kerja 

Y= a + b1x1 + b2x2+ e 
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b1b2      : koefesien regresi 

e          : variabel pengganggu 

 

3. Uji T (Uji Persial) 

Uji persial dilakukan untuk menunjukan beberapa jumlah pengaruh satu 

variabel independent secara individual dalam menerangkan variabel .untuk 

mengetahui signifikan atau tidaknya variabel bebas dengan variabel terikat dengan 

rumus sebagai berikut (Sugiyono, 2017) dihitung dengan rumus : 

 

 

                                            √n-2 

                                     t =   

                                            √1-r2 

 

Keterangan : 

t                  : t hitung yang selanjutnya dikonsultasi dengan tabel 

r                  : korelasi table yang ditentukan 

 

Adapun rumus diatas dapat dijelaskan sebagai berikut : 

1) Tolak H0 jika nilai probabilitas ≤ tarif signifikan sebesar 0,05 (sig ≤ a0, 05) 

artinya terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas (X) dengan variabel 

terikat (Y). 

2) Tolak H0 jika nilai probabilitas > taraf signifikan sebesar 0,05 (sig ≤ a0, 05) 

artinya tidak terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas (X) dengan 

variabel terikat (Y). 

 



45 

 

 

 

 

Gambar III-1 Kriteria Pengujian Hipotesis Uji T 

 

 

Keterangan : 

Thitung : hasil perhitungan korelasi Kepemimpinan dan Motivasi kerja terhadap 

kinerja pegawai 

Ttabel    : Nilai T dalam table T berdasarkan n 

 

4. Uji F (Simultan) 

Uji ini dilakukan untuk mengetahui apakah variabel bebas secara bersama-

sama berpengaruh secara signifikan atau tidak terhadap variabel terikat dan 

sekaligus juga menguji hipotesis kedua. 

Untuk mengetahui hipotesis variabel bebas dengan variabel terikat secara 

bersama-sama digunakan uji F dengan rumus sebagai (Sugiyono, 2017) berikut 

dapat dihitung dengan: 

 

                                                R2/k 

                              Fh =            

                                      (1-R2) / (n – k – 1) 

Keterangan: 

Fh              : tingkat signifikan 

R2               :  koefesian korelasi berganda 
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K               : jumlah variabel independen 

N               : jumlah anggota sampel 

 

 

Gambar III-2 Kriteria Pengujian Hipotesis Uji F 

 

Keterangan : 

Fhitung       :hasil  perhitungan  korelasi  kepeimpinan dan motivasi kerja terhadap 

kinerja pegawai 

Ftabel         : nilai F dalam tabel F berdasarkan n 

 

Keterangan : 

a. Bila Fhitung > F atau – Fhitung < - Ftabel, maka H0 ditolak karena adanya 

korelasi yang signifikan antara variabel X1 dan X2 dengan Y. 

b. Bila Fhitung ≤ Ftabel atau – Fhitung ≥ - Ftabel, maka H0 diterima karena 

tidak adanya korelasi yang signifikan antara variabel X1 dan X2 dengan 

Y. 
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5. Uji Determinasi 

Koefesien determinasi merupakan ukuran untuk mengetahui kesesuaian 

atau ketepatan antara lain dengan atau garis regresi dengan data sampel. Dalam 

hal ini berdasarkan seluruh data yang terkumpul, selanjutnya dianalisis sesuai 

dengan kebutuhan, sehingga terjawabnya hiptesis yang diajukan dalam penelitian.  

D = R2 x 100% 

Dimana : 

D = Koefisien determinasi. 

R = Koefisien korelasi variabel bebas dengan variabel terikat. 

100 % = Presentasi Kontribusi. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

D = R2 x 100% 

 



 

 

48 

 

BAB 4 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

4.1 Deskripsi Data 

Dalam penelitian ini penulis menjadikan pengelolaan dalam bentuk angket 

yang terdiri dari 8 pernyataan untuk variable Y, 8 pernyataan untuk variabel X1 

dan 14 pernyataan untuk variabel X2, dimana yang menjadi variabel Y yaitu 

Kinerja pegawai, variabel X1 Kepemimpinan dan Motivasi kerja Variabel X2. 

Angket yang disebarkan ini diberikan kepada 53 pegawai yang bekerja di KPP 

Pratama Medan Petisah sebagai sampel penelitian yang dengan menggunakan 

skala likert. 

4.1.1 Identitas Responden 

Untuk mengetahui identitas responden maka dapat dilihat dari karakteristik 

responden berikut ini. 

4.1.1.1 Jenis Kelamin Responden 

Tabel 4.1 

Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid laki-laki 19 35.8 35.8 35.8 

perempuan 34 64.2 64.2 100.0 

Total 53 100.0 100.0  

Sumber: Data penelitian Diolah SPSS (2020) 
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Dari tabel diatas diketahui bahwa jumlah responden laki-laki yaitu sebanyak 19 

orang (35,8%), sedangkan responden perempuan sebanyak 34 orang (64,2%). 

Hal ini disebabkan karena pada waktu penyebaran angket kepada pegawai lebih 

banyak diberikan kepada perempuan karena banyaknya pegawai perempuan 

yang bekerja di KPP Pratam Medan Petisah. 

4.1.1.2  Kelompok Usia 

Tabel 4.2 

Distribusi Responden Berdasarkan Kelompok Usia 

 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid <21 tahun 10 18.9 18.9 18.9 

21-30 tahun 40 75.5 75.5 94.3 

31-40 tahun 3 5.7 5.7 100.0 

Total 53 100.0 100.0  

Sumber: Data Penelitian Diolah SPSS (2020) 

 

Dari tabel diatas diketahui bahwa mayoritas usia responden adalah usia 21-

30 tahun yaitu sebanyak 40 orang responden di mana dalam persen (75,5%), usia 

< 21 tahun yaitu sebanyak 10 orang responden di mana dalam persen (18,9%), 

usia 31- 40 tahun sebanyak 3 orang responden di mana dalam persen (5,7%). Hal 

ini dikarenakan bahwa pegawai KPP Pratama Medan Petisah tergolo dalam usia 

produktif dan berpengalaman sehingga mampu bekerja secara maksimal dan 

relative memuaskan. 
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4.1.1.3  Tingkat Pendidikan 

Tabel 4.3 

Distribusi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Diploma 17 32.1 32.1 32.1 

S1 36 67.9 67.9 100.0 

Total 53 100.0 100.0  

 Sumber: Data Penelitian Diolah SPSS (2020) 

 

Dari tabel diatas, dapat dilihat persentase dari pendidikan responden di 

KPP Pratama Medan Petisah yang dijadikan sampel dimana kebanyakan para 

pegawai adalah lulusan S1 berjumlah 36 orang (67,9%), kemudian Diploma 17 

orang (32,1%).  

 

4.1.2 Analisis Variabel Penelitian 

Berdasarkan penyebaran angket yang dilakukan kepada pegawai KPP 

pratama Medan Petisah jawaban responden tentan setiap variabel yang dimana 

variabel tersebut yaitu variabel Y tentang Kinerja pegawai, Variabel X1 

Kepemimpinan dan variabel X2 motivasi kerja dapat dilihat sebagai berikut: 

4.1.2.1 Variabel Kinerja Pegawai (Y) 

Bersdasarkan penyebaran angket yang dilakukan di KPP Pratama Medan 

Petisah jawaban kuisioner dari penelitian variabel Kinerja pegawai (Y) yang 

dirangkum sebuah tabel frekuensi sebagai berikut:  
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Tabel 4.4 

Skor Angket Untuk Variabel Kinerja Pegawai (Y) 

NO SS S KS TS STS Jumlah 

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

1 34 64,2% 17 32,0% 2 3,8% 0 0 0 0 53 100 

2 28 52.8% 24 45,3% 1 1,9% 0 0 0 0 53 100 

3 20 37,7% 31 58,5% 2 3,8% 0 0 0 0 53 100 

4 17 32,1% 32 60,4% 4 7,5% 0 0 0 0 53 100 

5 7 13,2% 19 35,8% 24 45,3% 2 3,8% 1 1,9% 53 100 

6 10 18,9% 37 69,8% 6 11,3% 0 0 0 0 53 100 

7 32 60,4% 20 37,7% 1 1,9% 0 0 0 0 53 100 

8 22 41,5% 30 56,6% 1 1,9% 0 0 0 0 53 100 

Sumber: Data Penelitian Diolah SPSS (2020) 

Penjelasan dari tabel ini adalah: 

1) Pada pernyataan Saya selalu berusaha untuk meningkatkan kualitas kerja 

34 orang menjawab (64,2%) menjawab sangat setuju, 17 orang (32,0%) 

menjawab setuju, 2 orang (3,8%) menjawab kurang setuju. 

2) Pada pernyataan Saya melakukan pekerjaan dengan mengutamakan hasil 

pekerjaan yang bermutu sesuai peraturan yang ada, 28 orang menjawab 

(37,7%) menjawab sangat setuju, 24 orang menjawab (45,3%)  menjawab 

setuju, dan 1 orang menjawab (1,9%) menjawab kurang setuju. 

3) Pada pernyataan Hasil kerja saya sesuai dengan standar kerja yang 

dibutuhkan, 20 orang menjawab (37,7%) menjawab sangat setuju, 31 orang 

menjawab (58,8%) menjawab setuju, dan 2 orang menjawab (3,8%) 

menjawab kurang setuju. 

4) Pada pernyataan Saya dapat mencapai target kerja yang ditetapkan oleh 

instansi, , 17 orang menjawab (32,1%) menjawab sangat setuju, 32 orang 

menjawab (60,4%)  menjawab setuju, dan 4 orang menjawab (7,5%)   
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5) Pada pernyataan Saya tidak mengalami kendala untuk menjalankan 

tugas-tugas yang diberikan kepada saya, 7 orang menjawab (13,2%) 

menjawab sangat setuju, 19 orang menjawab (35,8%) menjawab setuju, 24 

orang menjawab (45,3%) kurang setuju , 2 orang menjawab (3,8%) tidak 

setuju dan 1 orang menjawab (1,9%) menjawab sangat tidak setuju. 

6) Pada pernyataan Saya bisa mengatasi apabila saya mengalami kendala 

saat menjalankan tugas-tugas yang diberikan kepada saya, 10 orang 

menjawab (18,9%) sangat setuju, 37 orang menjawab (69,8%) setuju, 6 

orang (11,3%) menjawab kurang setuju. 

7) Pada pernyataan Saya dapat bertanggung jawab atas pekerjaan yang 

diberikan, 32 orang menjawab (60,4%) sangat setuju, 20 orang 

menjawab (30,7%) setuju, dan 1 orang menjawab (1,9%) kurang setuju. 

8)  Pada pernyataan Saya memiliki sikap kerja sama yang baik dalam 

menjalankan tugas-tugas, 22 orang menjawab (41,5%) sangat setuju, 30 

orang menjawab (56,8%) setuju, dan 1 orang menjawab (1,9%) kurang 

setuju. 

Berdasarkan hasil penelitian dari kuesioner diatas dapat disimpulkan 

bahwasanya seluruh responden mengisi semua pernyataan dalam variabel 

Kinerja pegawai (Y) dengan jumlah responden sebanyak 53 orang (100%) 

4.1.2.2 Variabel Kepemimpinan (X1) 

Berdasarkan penyebaran angket yang dilakukan di KPP Pratam Medan 

Petisah jawaban kuisioner dari penelitian variabel kepemimpinan (X1) yang 

dirangkum dalam sebuah tabel frekuensi sebagai berikut. 
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Tabel 4.5 

Skor Angket Untuk Variabel Kepemimpinan (X1) 

NO SS S KS TS STS Jumlah 

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

1 25 47,2% 22 41,5% 6 11,3% 0 0 0 0 53 100 

2 11 20,8% 29 54,7% 12 22,6% 1 1,9% 0 0 53 100 

3 21 39,6% 28 52,8% 2 3,8% 2 3,8% 0 0 53 100 

4 23 43,4% 28 52,8% 2 3,8% 0 0 0 0 53 100 

5 18 34,0% 31 58,5% 4 7,5% 0 0 0 0 53 100 

6 16 30,2% 32 60,4% 5 9,4% 0 0 0 0 53 100 

7 21 39,6% 27 51,0% 4 7,5% 1 1,9% 0 0 53 100 

8 16 30,2% 32 60,4% 4 7,5% 1 1,9% 0 0 53 100 

Sumber: Data Penelitian Diolah SPSS (2020)  

Penjelasan dari tabel ini adalah: 

1) Pada pernyataan pemimpin melaksanakan tugas dengan baik 25 orang 

menjawab 25 orang (47,2%) menjawab sangat setuju, 22 orang (41,5%) 

menjawab setuju, 6 orang (11,3%) menjawab kurang setuju. 

2) Pada pernyataan mampu menyelesaikan tugas yang menurut saudara hal 

tersebut sulit dan tidak menyenangkan, 11 orang (20,8%) menjawab 

sangat setuju, 29 orang (54,7%) menjawab setuju, 12 orang (22,6%) 

menjawab kurang setuju dan 1 orang (1,9%) menjawab tidak setuju. 

3) Pada pernyataan Pemimpin memberi motivasi dan dorongan kepada 

pegawai kepada pegawai agar berprestasi dalam bekerja, 21 orang 

menjawab (39,6%) sangat setuju, 28 orang menjawab (52,8%) setuju, 2 

orang menjawab (22,6%) kurang setuju dan 1 orang menjawab (!,9%) 

menjawab sangat tidak setuju. 

4) Pada pernyataan Pemimpin selalu memberikan peringatan kepada 

pegawai, bila ada pegawai yang berprilaku kurang sopan dilingkungan 



54 

 

 

 

kerja, 23 orang menjawab (43,4%) sangat setuju, 28 orang menjawab 

(52,8%) setuju dan 2 orang menjawab (3,8%) kurang setuju. 

5) Pada pernyataan Pimpinan langsung menekankan pentingnya tugas 

dengan sebaik-baiknya, 18 orang menjawab (34,0%) sangat setuju, 31 

orang menjawab (58,5%) setuju, dan 4 orang menjawab (7,5%) kurang 

setuju. 

6) Pada pernyataan Ketika memberi tugas, pimpinan sering menekankan 

pentingnya efisiensi dan meminta pegawai untuk menyelesaikan tugas 

sesegera mungkin, 16 orang menjawab (32,2%) sangat setuju, 32 orang 

menjawab (60,4%) setuju dan 5 orang menjawab (9,4%) kurang setuju. 

7) Pada pernyataan Mampu mengambil keputusan dengan cara waktu dan 

tepat, 21 orang menjawab (39,6%) sangat setuju, 27 orang menjawab 

(51.0%) kurang setuju, 4 orang menjawab (7,5%) kurang setuju dan 1 

orang (1,9%) menjawab sangat tidak setuju. 

8) Pada pernyataan Merespon dengan cepat dan tepat pada masalah dan 

kesempatan yang tidak terduga, 16 orang menjawab (30,2%) sangat 

setuju, 32 orang menjawab (60,4%) setuju, 4 orang menjawab (7,5%) 

kurang setuju dan 1 orang menjawab (1,9%) sangat tidak setuju. 

Berdasarkan hasil penelitian dari kuesioner diatas dapat disimpulkan 

bahwasanya seluruh responden mengisi semua pernyataan dalam variabel 

Kepemimpinan (X1) dengan jumlah responden sebanyak 53 orang (100%). 
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4.1.2.3 Variabel Motivasi (X2) 

Tabel 4.6 

Skor Angket Untuk Variabel Motivasi (X2) 

NO SS S KS TS STS Jumlah 

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

1 35 66,0% 17 32,1% 1 1,9% 0 0 0 0 53 100 

2 22 41,5% 31 58,5% 0 0 0 0 0 0 53 100 

3 26 49,0% 24 32,1% 3 1,9% 0 0 0 0 53 100 

4 34 64,2% 17 32,0% 1 1,9% 1 1,9% 0 0 53 100 

5 10 18,9% 29 54,7% 13 24,5% 1 1,9% 0 0 53 100 

6 9 17,0% 32 60,4% 12 22,6% 0 0 0 0 53 100 

7 19 35,8% 28 52,8% 5 9,4% 1 1,9% 0 0 53 100 

8 13 24,5% 34 64,2% 5 9,4% 1 1,9% 0 0 53 100 

9 23 43,4% 29 54,7% 1 1,9% 0 0 0 0 53 100 

10 16 30,2% 32 60,4% 4 7,5% 1 1,9% 0 0 53 100 

11 28 52,8% 24 45,3% 1 1,9% 0 0 0 0 53 100 

12 16 30,2% 30 56,6% 6 11,3% 1 1,9% 0 0 53 100 

13 21 39,6% 31 58,5% 1 1,9% 0 0 0 0 53 100 

14 18 34,0% 30 56,6% 4 7,5% 1 1,9% 0 0 53 100 

Sumber: Data Penelitian Diolah SPSS (2020)  

Penjelasan dari tabel ini adalah:  

1) Pada pernyataan Saya bersungguh-sungguh meningkatkan kinerja saya 

menjadi lebih baik, 35 orang menjawab (66,0%) sangat setuju, 17 orang 

menjawab (32,1%) setuju dan 1 orang menjawab (1,9%) kurang setuju. 

2) Pada pernyataan Saya ingin mengetahui bagaimana saya mencapai 

kemajuan ketika saya menyelesaikan tugas-tugas pekerjaan, 22 orang 

menjawab (41,5%) sangat setuju, 31 orang menjawab (58,5%) setuju. 

3) Pada pernyataan Setiap hasil kerja yang telah dilaksanakan layak 

mendapat penghargaan, 26 orang menjawab (49,0%) sangat setuju, 17 

orang menjawab (32,1%) setuju, 1 orang menjawab (1,9%) kurang setuju 

dan 1 orang menjawab (1,9%) tidak setuju. 

4) Pada pernyataan Dengan adanya penghargaan motivasi kerja saya 
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meningkat, 34 orang menjawab (64,2%) sangat setuju, 17 orang 

menjawab (32,0%) setuju, 1 orang menjawab (1,9%) kurang setuju dan 1 

orang menjawab (1,9%) tidak setuju. 

5) Pada pernyataan Pekerjaan yang diberikan sangat menantang, 10 orang 

menjawab (18,9%) sangat setuju, 29 orang menjawab (54,7%) setuju, 13 

orang menjawab (24,5%) kurang setuju dan 1 orang menjawab (1,9%) 

tidak setuju. 

6) Pada pernyataan Saya menikmati persaingan dalam bekerja, 9 orang 

menjawab (17,0%) sangat setuju, 32 orang menjawab (60,4%) setuju, 12 

orang menjawab (22,6%) kurang setuju. 

7) Pada pernyataan Saya menikmati kerjasama dengan orang lain daripada 

bekerja sendirian, 19 orang menjawab (35,8%) sangat setuju, 28 orang 

menjawab (52,8%) setuju, 5 orang menjawab (9,4%) kurang setuju dan 1 

orang menjawab (1,9%) kurang setuju. 

8) Pada pernyataan Saya selalu mendapat kesempatan ikut berpartisipasi 

dalam menentukan tujuan yang ingin dicapai oleh atasan, 13 orang 

menjawab (24,5%) sangat setuju, 34 orang menjawab (64,2%) setuju, 5 

orang menjawab (9,4%) kurang setuju dan 1 orang menjawab tidak 

setuju. 

9) Pada pernyataan Saya dapat bertanggug jawab atas pekerjaan yang 

diberikan 23 orang menjawab (43,4%) sangat setuju, 29 orang menjawab 

(57,4%) setuju dan 1 orang menjawab (1,9%) kurang setuju. 

10)  Pada pernyataan Saya tidak menunda-nunda pekerjaan, 16 orang 

menjawab (30,2%) sangat setuju, 32 orang menjawab (60,4%) setuju, 4 
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orang menjawab (7,5%) kurang setuju dan 1 orang menjawab (1,9%) 

tidak setuju. 

11)  Pada pernyataan Saya ingin mengembangkan kemampuan saya selama 

bekerja, 28 orang menjawab (52,8%) sangat setuju, 24 orang menjawab 

(45,3%) setuju dan 1 orang menjawab (1,9%) kurang setuju. 

12)  Pada pernyataan Atasan selalu memberi perhatian khusus terhadap 

pengembangan karir pegawai, 16 orang menjawab (30,2%) sangat setuju, 

30 orang menjawab (56,6%) setuju, 6 orang menjawab (11,3%) kurang 

setuju dan 1 orang menjawab (1,9%) tidak setuju. 

13)  Pada pernyataan Saya mendapat kesempatan untuk belajar hal-hal yang 

baru, 21 orang menjawab (39,6%) sangat setuju, 31 orang menjawab 

(58,5%) setuju dan 1 orang menjawab (1,9%) kurang setuju 

14)  Pada pernyataan Saya mendapat kesempatan untuk menduduki suatu 

posisi tertentu, 18 orang menjawab (34,0%) sangat setuju, 30 orang 

menjawab (56,6%) setuju, 4 orang menjawab (7,5%) kurang setuju dan 1 

orang menjawab (1,9%) tidak setuju.   

Berdasarkan hasil penelitian dari kuesioner diatas dapat disimpulkan 

bahwasanya seluruh responden mengisi semua pernyataan dalam variabel 

motivasi (X2) dengan jumlah responden sebanyak 53 orang (100%). 
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4.1.3 Uji Aasumsi Klasik 

Uji asumsi klasik diperlukan sebelum dilakukan pengujian hipotesis. 

Pengujian ini merupakan bertujuan untuk mengetahui apakah model regresi 

dalam penelitian ini model yang baik atau tidak. Adapun pengujian asumsi 

klasik yang dilakukan yaitu uji normalitas, uji multikolineritas dan uji 

heteroskedastisitas. 

4.1.3.1Uji Normalitas 

Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model 

regresi, variabel dependen dan independennya memiliki distribusi normal atau 

tidak. Uji normalitas dalam penelitian ini dapat dilihat dengan menggunakan uji 

normal probability plot dan histogram. 

 
 

Gambar 4.1 

Hasil uji normalitas P-Plot of Regression Standardized Residual 

Sumber: Data penelitian Diolah SPSS (2020) 
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Dari hasil uji P- Plot Regression jika data menyebar di sekitar garis 

diagonal dan mengikuti arah garis diagonal maka model regresi memenuhi 

asumsi normalitas. Gambar diatas telah memenuhi syarat asumsi yang telah 

dikemukakan sebelumnya sehingga model regresi penelitian ini cenderung 

normal dan tidak terjadi masalah normalitas. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.2 

Hasil Uji Normalitas Histogram 

Sumber: Data penelitian Diolah SPSS (2020) 

Berdasarkan gambar diaatas terlihat bahwa grafik histogram menunjukan 

adanya gambar pola data yang baik Regression Standarized Residual 

membentuk gambar sepertu lonceng dan mengikuti arah garis diagonal sehingga 

memenuhi asumsi klasik. 

 

 

4..1.3.2 Uji Multikolineritas 
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Multikolineritas digunakan untuk menguji apakah pada model regresi 

ditemukan adanya korelasi yang kuat antar variabel independent. Cara yang 

digunakan untuk menilainya adalah dengan melihat nilai factor inflasi varian 

atau VIF yang tidak melebihi 4 atau 5. 

 

Tabel 4.7 

Hasil Uji Multikolineritas 

Sumber: Data Penelitian Diolah SPSS (2020) 

 

Dari data diatas dapat disimpulkan bahwa variabel Kepemimpinan X1 dan 

Motivasi X2 memiliki nilai VIF dalam batas toleransi yang telah ditentukan 

yaitu tidak boleh melebihi 4 atau 5, sehingga tidak terjadi multikolineritas dalam 

variabel independen penelitian ini. 

4.1.3.3 Uji Heteroskedasitas 

Uji heteroskedasitas digunakan untuk menguji apakah dalam mode regresi 

terjadi ketidaksamaan varians dari residual dari suatu pengamatan yant lain. Jika 

varians residual dari satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka 

disebut homokedastisitas, dan jika varians berbeda disebut heteroskedastisistas. 

Model yang baik adalah tidak terjadi heteroskedastisitas. 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 9.169 2.785  3.292 .002   

kepemimpinan .467 .104 .571 4.509 .000 .439 2.279 

Motivasi .154 .069 .284 2.241 .030 .439 2.279 

a. Dependent Variable: kinerja       
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Gambar 4.3 

Uji Heteroskedastisitas 

Sumber: Data Penelitian Diolah SPSS (2020) 

 

Dari gambar diatas dapat disimpulkan titik-titik yang menyebar secara 

acak dan tidak membentuk suatu po.la maka dalam penelitian ini menunjukan 

tidak terjadinya heteroskedastisitas sehingga model regresin ini layak. 

 

4.1.4 Regresi Linera Berganda 

Regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel 

bebas terhadap variabel terikat. 

 

 

 

 

 



63 

 

 

 

Tabel 4.8 

Hasil Uji Regresi Linear Berganda 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 9.169 2.785  3.292 .002 

kepemimpinan .467 .104 .571 4.509 .000 

motivasi .154 .069 .284 2.241 .030 

a. Dependent Variable: kinerja     

Sumber: Data Penelitian Diolah SPSS (2020) 

Dari tabel diatas dapat diketahui nilai-nilai sebagai berikut : 

Konstanta (a)   : 9.169 

Kepemimpinan  : 0,467 

Motivasi   : 0,154 

Dari hasil data diatas tersebut maka dapat diketahui model persamaan 

regresi lineranya yaitu sebagai berikut : 

Y=9.169+0,467X1+0,154X2+e 

Keterangan : 

1) Variabel kepemimpinan dan motivasi memiliki arah koefesien yang 

bertanda positif terhadap kinerja pegawa. 

2) Koefesien kepemimpinan memberikan nilai sebersar 0,467 yang berarti 

bahwa semakin baik kepemimpinan maka kinerja pegawai semakin 

meningkat. 

3) Koefesian motivasi memberikan nilai sebersar 0,154 yang berarti bahwa 

semakin baik motivasi yang diberikan instansi maka kinerja pegawai 

semakin meningkat. 
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4.1.5 Pengujian Hipotesis 

Pengujian hipotesis yaitu pengujian analisis data yang dilakukan selama 

penelitian ini untuk menjawab rumusan masalah dan membuktikan hipotesis 

penelitian. 

4.1.5.1 Uji T (Parsial) 

Uji T dilakukan untuk menguji apakah variabel (X) secara parsial atau 

individual mempunyai hubungan signifikan atau tidak terhadapa variabel terikat 

(Y). Adapun rumus yang dijelaskan adalah tolak H0 jika nilai probabilitas < 

tariff signifikan sebesar 0,05 (sig≤a0, 0,05) artinya terdapat hubungan signifikan 

antara variabel bebas (X) dengan variabel terikat (Y). Tolak H0 jika probabilitas 

> taraf signifikan sebesar 0,05 artinya tidak terdapat hubungan signifikan antara 

variabel bebas (X) debgab variabel terikat (Y). 

Tabel 4.9 

 

Hasil Uji T 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 9.169 2.785  3.292 .002 

kepemimpinan .467 .104 .571 4.509 .000 

Motivasi .154 .069 .284 2.241 .030 

a. Dependent Variable: kinerja     

 

Sumber : Data Diolah SPSS (2020) 

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial untuk variabel kepemimpinan 

diperoleh thitung (4.509) > ttabel (1.675) dengan nilai signifikan sebesar 0,000 < 
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0,05. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan secara parsial 

berpengaruh siginifikan terhadap kinerja pegawai. 

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial variabel motivasi diperoleh 

thitung (2.241) > ttabel (1.675) dengan nilai siginifikan sebesari 0.030 < 0,05. Dari 

hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa motivasi secara parsial berpengaruh 

siginifikan terhadap kinerja pegawai. 
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4.1.5.2 Uji F (Simultan) 

Uji F ini dilakukan untuk mengetahui apakah variabel bebaas secara 

bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat dan sekaligus 

menguji hipotesis kedua. Adapun kriteria pengujiannya yaitu: 

1) tolak Ho apabila Fhitung < Ftabel-Fhitung >-Ftabel. 

2) Terima Ha apabila Fhitung > Ftabel atau –Fhitung < Ftabel. 

 

Tabel 4.10 

Hasil Uji F 

 

ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 274.445 2 137.223 46.133 .000a 

Residual 148.724 50 2.974   

Total 423.170 52    

a. Predictors: (Constant), motivasi, kepemimpinan   

b. Dependent Variable: kinerja     

 

Sumber : Data Penelitian Diolah SPSS (2020) 

Dari hasil penelitian data diatas, maka dapat diperoleh hasil sebagai 

berikut :  

1) Fhitung = 46.133 

2) Ftabel = 3.18 

Berdasarkan hasil uji F diatas dapat dilihat Fhitung 46.133 sementara nilai 

dari Ftabel yaitu 3.18 yang berdasarkan Ftabel= (k; n-k)= (2; 53-2)= (2;51) . Jadi 

Fhitung 46.133 > Ftabel 3.18 kemudian dapat juga dilihat dengan nilai dari 

probabilitas sig dimana 0,000 < 0,05 maka Ha diterima. Dari perhitungan diatas 
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dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan dan motivasi secara simultan 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai KPP Pratam Medan Petisah. 

4.1.5.3 Uji Determinasi ( R-Square) 

Uji determinasi bertujuan untuk mengetahui jumlah besaran persentase 

dari variabel bebas dalam mempengaruhi variabel terikat nilai dari koefisien 

determinasi bisa dilihat pada tabel dibawah ini. 

Tabel IV-11 

Hasil Uji Koefisian Derterminasi 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square Std. Error of the Estimate 

1 .805a .649 .634 1.72467 

a. Predictors: (Constant), motivasi, kepemimpinan 

 

Sumber : Data Penelitian Diolah SPSS (2020) 

Dari tabel diatas dapat dilihat hasil analisis regresi secara keseluruhan 

menunjukan nilai Adjuted R-Square 0,634 atau sama dengan 63.4% artinya dari 

angka ini, bahwa Kinerja pegawai (variabel dependen) mampu dijelaskan oleh 

kepemimpinan dan motivasi (variabel independen) sebesar 63.4% sedangkan 

sisanya 36,6% dijelaskan oleh factor-faktor lain yang tidak diteliti didalam 

penelitian ini. 

 

4.2 Pembahasan 

Dari hasil pengujian terlihat bahwa semua variabel kepemimpinan dan 

motivasi mempunyai pengaruh terhadap variabel kinerja pegawai. 

Penjelasannya lebih rinci dapat dijelaskan sebagai berikut : 
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4.2.1 Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai 

 kepemimpinan adalah suatu proses kegiatan seseorang untuk 

menggerakan orang lain dengan memimpin, membimbing, memengaruhi orang 

lain, untuk melakukan sesuatu agar dicapai hasil yang diharapkan  (Sutrisno, 

2009). Kepemimpinan merupakan suatu cara yang dimiliki oleh seseorang dalam 

mempengaruhi sekelompok orang atau bawahan untuk bekerjasama dan berdaya 

upaya denan penuh semangat dan keyakinan untuk mencapai tujuan yang telah 

ditetapkan. Dapat dikatakan bahwa kepemimpinanlah yang memainkan peranan 

yang sangat dominan dalam keberhasilan organisasi dalam menyelenggarakan 

berbagai kegiatannya terutama terlihat dalam kinerja para pegawainya yang 

dapat dilihat dari bagaimana seorang pemimpin dapat mempengaruhi 

bawahannya untuk bekerjasama menghasilkan pekerjaan yang efektif dan 

efisien. Kepemimpinan mempunyai berbagai fungsi antara lain, menyajikan 

berbagai hal yang berkaitan dengan pendekatan dalam ekologi kepemimpinan. 

Kepemimpinan sebagai salah satu cabang ilmu pengetahan yang mempunyai 

peran penting dalam rangka proses administrasi. Hal ini didasarkan kepada 

pemikiran bawha peran seorang pemimpin merupakan implementasi atau 

penjabaran dari fungsi kepemimpinan. Fungsi kepemimpinan merupakan salah 

satu di antaratara peran administrator dalam rangka mempengauhi orang lain 

atau para bawahan agar mau dengan senang hati untuk mencapai tujuan 

organisasi yang telah di tetapkan sebelumnya. 

Berdasarkan hasil penelitian, didapat bahwa kepemimpinan berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Artinya peningkatan dan penurunan kinerja 

di pengaruh oleh kepemimpinan. Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian 
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(Andayani & Tirtayasa, 2019b); (Jufrrizen & Lubis, 2020); (Jufrizen, 2017); 

(Andayani & Tirtayasa, 2019) dan (Jufrizen, 2017);  yang menyatakan bahwa 

kepemimpinan berpengaruh positif dan signiifkan terhadap kinerja pegawai. 

Hasil penelitian juga relevan dengan hasil angket yang disebar pada kantor KPP 

Pratama Medan Petisah, responden memberikan tanggapan positif pada variabel 

kepemimpinan terhadap kinerja pegawai. 

4.2.2 Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai 

 Motivasi adalah keiingan yang timbul dari dalam diri seseorang atau 

individu karena  terinspirasi, tersemangati, dan tedorong untuk melakukan 

aktivitas dengan keikhlasan, senang hati dan sungguh hasil dari aktivitas yang 

dia lakukan mendapat hasil yang baik dan berkualitas (Afandi, 2016). Motivasi 

berarti pemberian suatu motif dalam menggerkan seseorang atau yang dapat 

menimbulkan dorongan atau keadaan. Jadi dapat pula dikatakan bahwa motiasi 

adalah faktor yang mendorong orang untuk bertindak secara sederhana. Dengan 

demikian motivasi berarti suatu kondisi yang mendorong atau menjadi sebab 

seseorang melakukan suatu perbuatan / kegiatan yang berlangsung secara sadar. 

Dari pengertian tersebut berarti pula semua teori motivasi bertolak dari prinsip 

utama bahwa: “manusia (seseorang) hanya melakukan kegiatan yang 

menyenangkan untuk dilakukan”. Prinsip tu tidak menutup kondisi bahwa dalam 

keadaan terpaksa seseorang mungkin saja melakukan sesuatu yang tidak 

disukainya. Dalam kenyataannya kegiatan yang didorong oleh sesuatu yang 

tidak disukai berupa kegiatan yang terpaksa dilakukan cenderung berlangsung 

tidak efektif dan efisien. Hal ini berarti juga yang menjadi prinsip utama dari 

segi psikologis, bagi manajemen dimuka bumi adalah meciptakan kondisi yang 
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mampu mendorong setiap pekerja agar melaksanakan tugas-tugasnya dengan 

rasa senang dan puas. Dengan kata lain manajemen sebagai proses 

mendayagunakan orang lain untuk mencapai suatu tujuan, hanya akan 

berlangsunf efektif dan efesien. Jika para pekerja mampu memotivasi para 

pekerja dalam melaksanan tugas-tugas dan tanggung jawabnya. Untuk 

memberikan dorongan dan menggerakan orang-orang agar bersedia bekerja 

semaksimal mungkin, perlu di usahakan adanya komunikas dan peran serta dari 

semua pihak yang bersangkutan. Motivasi menunjukan agar pimpinan 

mengetahui bagaimana memberikan informasi yang tepat kepada bawahannya 

agar saran dan rekomendasi-rekomendasi mengenai masalah yang dihadapi. 

Untuk itu diperlukan keahlian pimpinan untuk memberikan motivasi kepada 

bawahaannya agar bisa bekerja  sesuai dengan pengarahan yang di berikan. 

Berdasarkan hasil penelitian, didapat bahwa motivasi berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Artinya peningkatan dan penurunan kinerja 

di pengaruh oleh motivasi. Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian 

(Hasibuan & Handayani, 2017); (Jufrizen et al., 2020); (Jufrizen & Pulungan, 

2017) dan (Wahyudi & Tupti, 2019) menyatakan bahwa motivasi berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja. 

Hasil penelitian juga relevan dengan hasil angket yang disebar pada kantor 

KPP Pratama Medan Petisah, responden memberikan tanggapan positif pada 

variabel motivasi terhadap kinerja pegawai. 

4.2.3 Pengaruh Kepemimpinan dan Motivasi terhadap Kinerja Pegawai 

Kinerja merupakan seperangkat hasil yang dicapai dan merujuk pada 

tindakan pencapaian serta pelaksanaan sesuatu pekerjaan yang diminta. Kinerja 
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bermakna perbandingan hasil yang dicapai dengan peran serta tenaga kerja 

persatuan waktu (Mangkunegara, 2007). Hasil penelitian ini menyatakan bahwa 

kepemimpinan dan motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Jadi 

dalam suatu organisasi pimpinan mempunyai kedudukan strategis dan penting. 

Secara umum pimpinan mempunyai fungsi sebagai penggerak dan dinamisator 

dari sumber daya manusia dalam hal ini pegawai. Selain itu, motivasi yang 

tinggi akan mampu meningkatkan kinerja pegawai. Motivasi ada dua yaitu 

motivasi ekstrinsik dan instrinsik. Setiap pegawai memiliki keinginan dan tujuan 

yang hendak dicapai dalam pekerjaan, sehingga motivasi yang tinggi sangat 

diperlukan guna meningkatkan kinerja yang baik. Dalam meningkatkan kinerja 

pegawai perlu adanya dukungan dari pimpinan yang memadai, oleh karena itu 

pimpinan dapat menerapkan kebijakan-kebijakan yang direspon oleh para 

pegawai sesuai dengan kewenangannya selaku pimpinan. Pegawai lebih 

meningkatkan profesionalisme pegawai, oleh karena itu para pegawai dituntut 

memiliki motivasi kerja dan persepsi tentang kemampuan manajerial yang tinggi 

khususnya untuk meningkatkan kinerjanya. 

Berdasarkan hasil penelitian, didapat bahwa kepemimpinan dan motivasi 

kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Artinya peningkatan dan 

penurunan kinerja di pengaruh oleh kepemimpinan dan motivasi. Hasil 

penelitian ini didukung oleh penelitian (Yuliawan, 2011);  (Bahrum & Sinaga, 

2015) menyatakan Kepemimpinan dan Motivasi kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja.  Hasil penelitian Juga relevan hasil angket yang 

disebar pada kantor KPP Pratama Medan Petisah, responden memberikan 
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tanggapan positfi pada variabel Kepemimpinan dan motivasi kerja terhadap 

kinerja pegawai. 
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BAB 5 

PENUTUP 

 

5.1 Kesimpulan  

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan 

sebelumnya, maka dapat diambil kesimpulan yaitu sebagai berikut : 

1) Hasil penelitian secara parsial, membuktikan bahwa kepemimpinan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada KPP 

Pratama Medan Petisah. 

2) Hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa motivasi secara parsial 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai KPP Pratama Medan 

Petisah. 

3) Hasil penelitian secara simultan membuktikan bahwa ada pengaruh 

signifikan kepemimpinan dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai. 

5.2 Saran 

Saran yang diberikan penelitian yaitu sebagai berikut : 

1)  Bagi Pegawai yang berkinerja cukup baik, hendaknya instansi menjaga 

agar motivasi kerjanya tidak menurun. Sedangkan bagi pegawai yang 

kinerjanya kurang baik perlu dipacu dengan faktor motivasional 

eksternal dan faktor motivasional internal. 

2) Bagi pemimpin, berkaitan dengan motivasi kerja hendaknya para 

pemimpin yang ada pada KPP Pratama Medan Petisah agar memberikan 

motivasi yang lebih tinggi kepada Pegawai guna terciptanya kinerja 

pegawai yang tinggi. 
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3) Bagi penelitian selanjutnya untuk dapat menggunakan variabel lain yang 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai KPP Pratama Medan petisah 

seperti kompensasi, lingkungan kerja dan variabel lainnya sehingga lebih 

berkembang 

 

5.3  Keterbatasan Penelitian 

1)  Dalam penelitian ini tentunya memiliki beberapa keterbatasan dan 

kelemahan, karena dilihat dari hasil penelitian masih ditemukan 

kekurangan dikarenakan hasil pengolahan data masih belum sempurna. 

Penulis merekomendasikan untuk peneliti selanjutnya agar dapat lebih 

baik lagi dalam pengolahan data sehingga hasil penelitian baik dan 

sempurna. 

2) Pada penelitian ini juga memiliki keterbatasan variabel yang 

mempengaruhi kinerja pegawai, hendaknya pada penelitian selanjutnya 

menggunakan variabel-variabel lain yang berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai yang belum ditulis dan dibahas dalam penelitian ini. 
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LAMPIRAN 

 
Lampiran 1 

No Resp 
Item Pernyataan X1 

Jumlah 
1 2 3 4 5 6 7 8 

1 4 4 4 4 4 4 4 3 31 

2 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

3 5 4 5 4 4 4 4 4 34 

4 5 4 5 4 4 4 4 4 34 

5 5 4 4 4 4 4 4 4 33 

6 5 5 4 5 5 5 5 5 39 

7 4 4 2 4 4 4 3 2 27 

8 5 2 4 5 4 4 4 4 32 

9 5 4 4 4 4 4 5 4 34 

10 5 4 4 4 4 4 4 4 33 

11 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

12 3 3 3 4 4 4 4 3 28 

13 3 5 5 4 3 3 1 4 28 

14 5 4 4 4 4 5 5 5 36 

15 4 4 4 3 4 4 4 3 30 

16 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

17 3 3 4 5 4 4 3 3 29 

18 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

19 4 3 5 5 4 3 4 4 32 

20 5 4 4 4 4 4 4 4 33 

21 4 3 5 5 5 5 5 5 37 

22 5 4 5 5 5 5 5 4 38 

23 4 3 4 4 4 4 5 4 32 

24 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

25 4 5 3 5 5 4 4 4 34 

26 5 3 4 5 4 4 4 4 33 

27 5 4 4 4 5 4 5 5 36 

28 4 4 5 5 5 5 4 5 37 

29 4 3 4 4 4 4 5 4 32 

30 3 3 2 5 4 3 4 4 28 

31 5 5 5 5 4 5 5 4 38 

32 5 4 5 5 5 4 3 4 35 

33 5 4 5 4 4 4 4 4 34 

34 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

35 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

36 4 3 4 5 4 5 4 4 33 

37 4 4 5 4 4 4 4 5 34 

38 5 5 5 5 5 5 5 5 40 



 

 

 

 

39 5 5 4 4 5 5 5 5 38 

40 5 4 5 4 5 5 5 5 38 

41 4 4 4 4 3 4 4 5 32 

42 5 4 4 3 3 3 4 4 30 

43 5 4 5 5 4 5 5 4 37 

44 3 3 5 5 5 5 5 5 36 

45 4 4 5 5 5 4 5 4 36 

46 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

47 4 4 4 5 5 4 4 4 34 

48 4 5 5 5 3 4 5 4 35 

49 3 3 4 4 4 4 3 4 29 

50 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

51 5 4 4 4 5 4 5 5 36 

52 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

53 4 3 4 4 4 3 4 4 30 

 

 
Lampiran 2 

No Resp 
Item Pernyataan Motivasi Kerja X2 

Jumlah 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 

1 5 5 4 5 4 3 3 4 4 5 4 4 4 4 58 

2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 70 

3 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 60 

4 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 60 

5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 60 

6 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 5 4 5 4 63 

7 4 4 3 4 3 3 3 2 4 4 4 2 2 2 44 

8 5 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 59 

9 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 68 

10 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 60 

11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56 

12 5 5 5 5 2 3 3 4 5 2 4 4 4 4 55 

13 4 4 3 2 5 5 2 4 3 3 2 4 5 4 50 

14 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 60 

15 4 4 4 5 3 4 5 3 4 4 5 3 4 3 55 

16 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 61 

17 3 4 5 5 4 4 4 3 5 3 4 3 4 4 55 

18 5 5 5 5 5 5 4 3 4 5 4 4 5 5 64 

19 5 4 4 4 3 3 3 4 5 4 4 5 4 4 56 

20 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 59 

21 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 5 66 

22 5 4 5 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 62 

23 4 4 5 5 4 4 5 5 5 4 5 3 4 4 61 



 

 

 

 

24 5 5 5 5 3 4 5 5 5 4 5 5 5 5 66 

25 4 4 4 4 3 3 3 4 4 5 4 4 4 5 55 

26 4 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 50 

27 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 60 

28 5 5 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 64 

29 4 4 5 5 4 4 5 5 5 4 5 3 4 4 61 

30 5 5 4 5 3 3 5 4 5 5 5 5 5 5 64 

31 5 5 5 5 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 66 

32 5 4 4 5 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 61 

33 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56 

34 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 55 

35 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 70 

36 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 60 

37 4 4 4 5 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 55 

38 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 70 

39 5 5 5 5 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 66 

40 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 61 

41 5 4 5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 3 60 

42 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 58 

43 5 5 5 5 4 3 5 4 5 4 5 5 5 5 65 

44 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 66 

45 5 5 5 5 4 3 5 5 5 4 5 5 5 5 66 

46 5 4 5 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 61 

47 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 63 

48 5 5 4 5 3 3 4 3 5 5 4 3 5 4 58 

49 4 4 5 5 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 55 

50 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56 

51 5 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 5 4 61 

52 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 

53 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 54 

 

 

 

 
Lampiran 3 

No Resp 
Item Pernyataan Kinerja Pegawai (Y) 

Jumlah 
1 2 3 4 5 6 7 8 

1 4 4 3 4 3 4 5 5 32 

2 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

3 5 5 4 4 3 4 5 5 35 

4 5 5 4 4 3 4 5 5 35 

5 5 5 5 4 3 4 4 5 35 

6 5 5 5 5 4 5 5 5 39 



 

 

 

 

7 4 4 4 4 2 4 4 4 30 

8 4 5 4 4 4 4 5 4 34 

9 5 4 4 4 4 4 4 4 33 

10 5 5 5 4 3 4 4 5 35 

11 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

12 3 4 4 4 4 4 5 4 32 

13 3 5 4 5 2 5 4 4 32 

14 5 5 5 5 3 4 5 5 37 

15 4 4 4 4 3 4 4 4 31 

16 5 5 4 4 4 4 4 4 34 

17 4 4 4 3 3 4 5 4 31 

18 5 5 3 5 3 4 5 5 35 

19 4 4 4 5 3 3 5 4 32 

20 4 4 5 4 4 4 5 4 34 

21 5 5 5 4 4 4 4 4 35 

22 5 4 4 4 3 4 4 4 32 

23 5 4 4 4 3 4 4 4 32 

24 5 5 5 5 4 4 5 5 38 

25 4 4 5 4 3 5 5 5 35 

26 5 5 4 4 3 3 4 3 31 

27 5 5 4 5 4 5 4 5 37 

28 5 5 5 5 4 4 5 5 38 

29 5 4 4 4 3 4 4 4 32 

30 5 5 4 3 1 3 5 5 31 

31 5 5 5 5 4 4 5 5 38 

32 5 5 4 4 3 4 5 4 34 

33 5 4 4 4 4 4 4 4 33 

34 4 4 4 4 3 3 5 4 31 

35 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

36 4 4 5 4 4 4 4 4 33 

37 5 4 4 4 3 4 5 4 33 

38 5 5 5 5 5 5 5 4 39 

39 5 4 4 4 5 3 5 5 35 

40 5 5 5 4 5 4 5 5 38 

41 5 5 4 4 3 4 5 5 35 

42 4 4 4 3 4 3 5 4 31 

43 4 4 5 4 4 4 4 4 33 

44 5 5 5 5 3 4 5 5 37 

45 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

46 5 4 4 4 4 4 5 4 34 

47 5 5 5 5 5 5 5 4 39 

48 4 4 4 5 3 5 5 5 35 

49 4 3 4 4 4 4 3 4 30 



 

 

 

 

50 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

51 5 5 4 4 3 4 5 4 34 

52 5 5 5 5 3 4 4 4 35 

53 4 4 4 3 3 4 4 4 30 

 

Lampiran 4 Frequencies (Karakteristik Responden) 

 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid laki-laki 19 35.8 35.8 35.8 

perempuan 34 64.2 64.2 100.0 

Total 53 100.0 100.0  

 

 

us 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid <21 tahun 10 18.9 18.9 18.9 

21-30 tahun 40 75.5 75.5 94.3 

31-40 tahun 3 5.7 5.7 100.0 

Total 53 100.0 100.0  

 

 

pendidikan 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Diploma 17 32.1 32.1 32.1 

S1 36 67.9 67.9 100.0 

Total 53 100.0 100.0  

 
Lampiran 5 

Frequencies Table  

Kepemimpinan (X1) 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid kurang setuju 6 11.3 11.3 11.3 

setuju 22 41.5 41.5 52.8 

sangat setuju 25 47.2 47.2 100.0 

Total 53 100.0 100.0  



 

 

 

 

 

 

item2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid ts 1 1.9 1.9 1.9 

ks 12 22.6 22.6 24.5 

s 29 54.7 54.7 79.2 

ss 11 20.8 20.8 100.0 

Total 53 100.0 100.0  

 

 

item3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid ts 2 3.8 3.8 3.8 

ks 2 3.8 3.8 7.5 

s 28 52.8 52.8 60.4 

ss 21 39.6 39.6 100.0 

Total 53 100.0 100.0  

 

 

item4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid ks 2 3.8 3.8 3.8 

s 28 52.8 52.8 56.6 

ss 23 43.4 43.4 100.0 

Total 53 100.0 100.0  

 

item5 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid ks 4 7.5 7.5 7.5 

s 31 58.5 58.5 66.0 

ss 18 34.0 34.0 100.0 

Total 53 100.0 100.0  

 

 

item6 



 

 

 

 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid ks 5 9.4 9.4 9.4 

s 32 60.4 60.4 69.8 

ss 16 30.2 30.2 100.0 

Total 53 100.0 100.0  

 

 

item7 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid sts 1 1.9 1.9 1.9 

ks 4 7.5 7.5 9.4 

s 27 50.9 50.9 60.4 

ss 21 39.6 39.6 100.0 

Total 53 100.0 100.0  

 

 

item8 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid ts 1 1.9 1.9 1.9 

ks 4 7.5 7.5 9.4 

s 32 60.4 60.4 69.8 

ss 16 30.2 30.2 100.0 

Total 53 100.0 100.0  

 

 

 

 

Frequencies Table 

Motivasi Kerja (X2) 

item1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid ks 1 1.9 1.9 1.9 

s 17 32.1 32.1 34.0 



 

 

 

 

ss 35 66.0 66.0 100.0 

Total 53 100.0 100.0  

 

 

item2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid s 31 58.5 58.5 58.5 

ss 22 41.5 41.5 100.0 

Total 53 100.0 100.0  

 

 

item3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid ks 3 5.7 5.7 5.7 

s 24 45.3 45.3 50.9 

ss 26 49.1 49.1 100.0 

Total 53 100.0 100.0  

 

 

item4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid ts 1 1.9 1.9 1.9 

ks 1 1.9 1.9 3.8 

s 17 32.1 32.1 35.8 

ss 34 64.2 64.2 100.0 

Total 53 100.0 100.0  

 

 

item5 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid ts 1 1.9 1.9 1.9 

ks 13 24.5 24.5 26.4 

s 29 54.7 54.7 81.1 

ss 10 18.9 18.9 100.0 

Total 53 100.0 100.0  

 



 

 

 

 

 

item6 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid ks 12 22.6 22.6 22.6 

s 32 60.4 60.4 83.0 

ss 9 17.0 17.0 100.0 

Total 53 100.0 100.0  

 

 

item7 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid ts 1 1.9 1.9 1.9 

ks 5 9.4 9.4 11.3 

s 28 52.8 52.8 64.2 

ss 19 35.8 35.8 100.0 

Total 53 100.0 100.0  

 

 

item8 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid ts 1 1.9 1.9 1.9 

ks 5 9.4 9.4 11.3 

s 34 64.2 64.2 75.5 

ss 13 24.5 24.5 100.0 

Total 53 100.0 100.0  

 

 

item9 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid ks 1 1.9 1.9 1.9 

s 29 54.7 54.7 56.6 

ss 23 43.4 43.4 100.0 

Total 53 100.0 100.0  

 

 

item10 



 

 

 

 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid ts 1 1.9 1.9 1.9 

ks 4 7.5 7.5 9.4 

s 32 60.4 60.4 69.8 

ss 16 30.2 30.2 100.0 

Total 53 100.0 100.0  

 

 

item11 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid ks 1 1.9 1.9 1.9 

s 24 45.3 45.3 47.2 

ss 28 52.8 52.8 100.0 

Total 53 100.0 100.0  

 

 

item12 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid ts 1 1.9 1.9 1.9 

ks 6 11.3 11.3 13.2 

s 30 56.6 56.6 69.8 

ss 16 30.2 30.2 100.0 

Total 53 100.0 100.0  

 

 

 

 

item13 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid ts 1 1.9 1.9 1.9 

s 31 58.5 58.5 60.4 

ss 21 39.6 39.6 100.0 

Total 53 100.0 100.0  

 

 

item14 



 

 

 

 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid ts 1 1.9 1.9 1.9 

ks 4 7.5 7.5 9.4 

s 30 56.6 56.6 66.0 

ss 18 34.0 34.0 100.0 

Total 53 100.0 100.0  

 

 

Frequencies Table 

Kinerja Pegawai (Y) 

item1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid ks 2 3.8 3.8 3.8 

s 17 32.1 32.1 35.8 

ss 34 64.2 64.2 100.0 

Total 53 100.0 100.0  

 

 

item2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid ks 1 1.9 1.9 1.9 

s 24 45.3 45.3 47.2 

ss 28 52.8 52.8 100.0 

Total 53 100.0 100.0  

 

 

item3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid ks 2 3.8 3.8 3.8 

s 31 58.5 58.5 62.3 

ss 20 37.7 37.7 100.0 

Total 53 100.0 100.0  

 

 



 

 

 

 

item4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid ks 4 7.5 7.5 7.5 

s 32 60.4 60.4 67.9 

ss 17 32.1 32.1 100.0 

Total 53 100.0 100.0  

 

 

item5 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid sts 1 1.9 1.9 1.9 

ts 2 3.8 3.8 5.7 

ks 24 45.3 45.3 50.9 

s 19 35.8 35.8 86.8 

ss 7 13.2 13.2 100.0 

Total 53 100.0 100.0  

 

 

item6 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid ks 6 11.3 11.3 11.3 

s 37 69.8 69.8 81.1 

ss 10 18.9 18.9 100.0 

Total 53 100.0 100.0  

 

 

 

item7 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid ks 1 1.9 1.9 1.9 

s 20 37.7 37.7 39.6 

ss 32 60.4 60.4 100.0 

Total 53 100.0 100.0  

 

 

item8 



 

 

 

 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid ks 1 1.9 1.9 1.9 

s 30 56.6 56.6 58.5 

ss 22 41.5 41.5 100.0 

Total 53 100.0 100.0  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Lampiran 6 
VALIDITAS DAN RELIABILITAS 

Kepemimpinan (X1) 

 

Correlations 

 item1 item2 item3 item4 item5 item6 item7 item8 total 

item1 Pearson 

Correlation 
1 .396** .339* .023 .284* .379** .479** .364** .638** 

Sig. (2-

tailed) 
 .003 .013 .867 .039 .005 .000 .007 .000 

N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 

item2 Pearson 

Correlation 
.396** 1 .293* .056 .216 .340* .168 .311* .544** 

Sig. (2-

tailed) 
.003  .033 .689 .120 .013 .229 .024 .000 

N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 

item3 Pearson 

Correlation 
.339* .293* 1 .287* .228 .397** .247 .500** .635** 

Sig. (2- .013 .033  .037 .101 .003 .074 .000 .000 



 

 

 

 

tailed) 

N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 

item4 Pearson 

Correlation 
.023 .056 .287* 1 .484** .432** .243 .262 .497** 

Sig. (2-

tailed) 
.867 .689 .037  .000 .001 .080 .058 .000 

N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 

item5 Pearson 

Correlation 
.284* .216 .228 .484** 1 .599** .480** .465** .692** 

Sig. (2-

tailed) 
.039 .120 .101 .000  .000 .000 .000 .000 

N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 

item6 Pearson 

Correlation 
.379** .340* .397** .432** .599** 1 .592** .488** .792** 

Sig. (2-

tailed) 
.005 .013 .003 .001 .000  .000 .000 .000 

N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 

item7 Pearson 

Correlation 
.479** .168 .247 .243 .480** .592** 1 .516** .719** 

Sig. (2-

tailed) 
.000 .229 .074 .080 .000 .000  .000 .000 

N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 

item8 Pearson 

Correlation 
.364** .311* .500** .262 .465** .488** .516** 1 .745** 

Sig. (2-

tailed) 
.007 .024 .000 .058 .000 .000 .000  .000 

N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 

total Pearson 

Correlation 
.638** .544** .635** .497** .692** .792** .719** .745** 1 

Sig. (2-

tailed) 
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 

**. Correlation is significant at the 0.01 level 

(2-tailed). 
      

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-

tailed). 
      

 

 

Case Processing Summary 

 N % 



 

 

 

 

Cases Valid 53 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 53 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.810 8 

 

 

 

 

 

 

Motivasi Kerja (X2) 

 

Correlations 
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**. Correlation is significant at 

the 0.01 level (2-tailed). 
            

*. Correlation is significant at 

the 0.05 level (2-tailed). 
            

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 53 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 53 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.863 14 

 

Kinerja Pegawai (X2) 

 

Correlations 

 item1 item2 item3 item4 item5 item6 item7 item8 total 

item1 Pearson 

Correlation 
1 .545** .254 .241 .180 .036 .145 .340* .552** 

Sig. (2-

tailed) 
 .000 .067 .082 .196 .797 .300 .013 .000 

N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 

item2 Pearson 

Correlation 
.545** 1 .375** .448** .052 .256 .346* .421** .670** 

Sig. (2-

tailed) 
.000  .006 .001 .714 .064 .011 .002 .000 

N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 



 

 

 

 

item3 Pearson 

Correlation 
.254 .375** 1 .391** .418** .357** .096 .253 .653** 

Sig. (2-

tailed) 
.067 .006  .004 .002 .009 .495 .067 .000 

N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 

item4 Pearson 

Correlation 
.241 .448** .391** 1 .307* .539** .209 .362** .715** 

Sig. (2-

tailed) 
.082 .001 .004  .026 .000 .134 .008 .000 

N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 

item5 Pearson 

Correlation 
.180 .052 .418** .307* 1 .324* .129 .065 .584** 

Sig. (2-

tailed) 
.196 .714 .002 .026  .018 .356 .646 .000 

N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 

item6 Pearson 

Correlation 
.036 .256 .357** .539** .324* 1 .043 .291* .586** 

Sig. (2-

tailed) 
.797 .064 .009 .000 .018  .759 .035 .000 

N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 

item7 Pearson 

Correlation 
.145 .346* .096 .209 .129 .043 1 .455** .475** 

Sig. (2-

tailed) 
.300 .011 .495 .134 .356 .759  .001 .000 

N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 

item8 Pearson 

Correlation 
.340* .421** .253 .362** .065 .291* .455** 1 .617** 

Sig. (2-

tailed) 
.013 .002 .067 .008 .646 .035 .001  .000 

N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 

total Pearson 

Correlation 
.552** .670** .653** .715** .584** .586** .475** .617** 1 

Sig. (2-

tailed) 
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 53 53 53 53 53 53 53 53 53 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-

tailed). 
      

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-

tailed). 
      

 



 

 

 

 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 53 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 53 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.743 8 

 

 

 

 

 

Lampiran 7 SPSS 
Uji Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 9.169 2.785  3.292 .002 

kepemimpinan .467 .104 .571 4.509 .000 

motivasi .154 .069 .284 2.241 .030 

a. Dependent Variable: kinerja     

 

Uji Asumsi Klasik 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Uji Multikoliniearitas 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 9.169 2.785  3.292 .002   

kepemimpinan .467 .104 .571 4.509 .000 .439 2.279 

Motivasi .154 .069 .284 2.241 .030 .439 2.279 

a. Dependent Variable: kinerja       



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Uji t 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 9.169 2.785  3.292 .002 

kepemimpinan .467 .104 .571 4.509 .000 

motivasi .154 .069 .284 2.241 .030 

a. Dependent Variable: kinerja     

 

 

Uji F 

ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 274.445 2 137.223 46.133 .000a 

Residual 148.724 50 2.974   

Total 423.170 52    

a. Predictors: (Constant), motivasi, kepemimpinan   

b. Dependent Variable: kinerja     

 

Koefisien Determinasi 

 



 

 

 

 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .805a .649 .634 1.72467 

a. Predictors: (Constant), motivasi, kepemimpinan 

 

 

  

Uji Heterokedastisitas 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

Lampiran 8 

Tabel R 

 

 

df = (N-2) 

Tingkat Signifikan Untuk Uji Satu arah 

0,05 0,025 0,01 0,005 0,0005 

Tingkat Signifikan Untuk Uji Dua arah 

0.1 0.05 0.02 0.01  0.001 

1 0.9877 0.9969 0.9995 0.9999  1.0000 

2 0.9000 0.9500 0.9800 0.9900  0.9990 

3 0.8054 0.8783 0.9343 0.9587  0.9911 

4 0.7293 0.8114 0.8822 0.9172  0.9741 

5 0.6694 0.7545 0.8329 0.8745  0.9509 

6 0.6215 0.7067 0.7887 0.8343  0.9249 

7 0.5822 0.6664 0.7498 0.7977  0.8983 

8 0.5494 0.6319 0.7155 0.7646  0.8721 

9 0.5214 0.6021 0.6851 0.7348  0.8470 

10 0.4973 0.5760 0.6581 0.7079  0.8233 

11 0.4762 0.5529 0.6339 0.6835  0.8010 

12 0.4575 0.5324 0.6120 0.6614  0.7800 

13 0.4409 0.5140 0.5923 0.6411  0.7604 

14 0.4259 0.4973 0.5742 0.6226  0.7419 

15 0.4124 0.4821 0.5577 0.6055  0.7247 

16 0.4000 0.4683 0.5425 0.5897  0.7084 

17 0.3887 0.4555 0.5285 0.5751  0.6932 

18 0.3783 0.4438 0.5155 0.5614  0.6788 

19 0.3687 0.4329 0.5034 0.5487  0.6652 

20 0.3598 0.4227 0.4921 0.5368  0.6524 

21 0.3515 0.4132 0.4815 0.5256  0.6402 

22 0.3438 0.4044 0.4716 0.5151  0.6287 

23 0.3365 0.3961 0.4622 0.5052  0.6178 

24 0.3297 0.3882 0.4534 0.4958  0.6074 

25 0.3233 0.3809 0.4451 0.4869  0.5974 

26 0.3172 0.3739 0.4372 0.4785  0.5880 

27 0.3115 0.3673 0.4297 0.4705  0.5790 

28 0.3061 0.3610 0.4226 0.4629  0.5703 

29 0.3009 0.3550 0.4158 0.4556  0.5620 

30 0.2960 0.3494 0.4093 0.4487  0.5541 

31 0.2913 0.3440 0.4032 0.4421  0.5465 

32 0.2869 0.3388 0.3972 0.4357  0.5392 

33 0.2826 0.3338 0.3916 0.4296  0.5322 

34 0.2785 0.3291 0.3862 0.4238  0.5254 

35 0.2746 0.3246 0.3810 0.4182  0.5189 



 

 

 

 

36 0.2709 0.3202 0.3760 0.4128  0.5126 

37 0.2673 0.3160 0.3712 0.4076  0.5066 

38 0.2638 0.3120 0.3665 0.4026  0.5007 

39 0.2605 0.3081 0.3621 0.3978  0.4950 

40 0.2573 0.3044 0.3578 0.3932  0.4896 

41 0.2542 0.3008 0.3536 0.3887  0.4843 

42 0.2512 0.2973 0.3496 0.3843  0.4791 

43 0.2483 0.2940 0.3457 0.3801  0.4742 

44 0.2455 0.2907 0.3420 0.3761  0.4694 

45 0.2429 0.2876 0.3384 0.3721  0.4647 

46 0.2403 0.2845 0.3348 0.3683  0.4601 

47 0.2377 0.2816 0.3314 0.3646  0.4557 

48 0.2353 0.2787 0.3281 0.3610  0.4514 

49 0.2329 0.2759 0.3249 0.3575  0.4473 

50 0.2306 0.2732 0.3218 0.3542  0.4432 

51 0.2284 0.2706 0.3188 0.3509  0.4393 

52 0.2262 0.2681 0.3158 0.3477  0.4354 

53 0.2241 0.2656 0.3129 0.3445  0.4317 

54 0.2221 0.2632 0.3102 0.3415  0.4280 

55 0.2201 0.2609 0.3074 0.3385  0.4244 

56 0.2181 0.2586 0.3048 0.3357  0.4210 

57 0.2162 0.2564 0.3022 0.3328  0.4176 

58 0.2144 0.2542 0.2997 0.3301  0.4143 

59 0.2126 0.2521 0.2972 0.3274  0.4110 

60 0.2108 0.2500 0.2948 0.3248  0.4079 

61 0.2091 0.2480 0.2925 0.3223  0.4048 

62 0.2075 0.2461 0.2902 0.3198  0.4018 

63 0.2058 0.2441 0.2880 0.3173  0.3988 

64 0.2042 0.2423 0.2858 0.3150  0.3959 

65 0.2027 0.2404 0.2837 0.3126  0.3931 

66 0.2012 0.2387 0.2816 0.3104  0.3903 

67 0.1997 0.2369 0.2796 0.3081  0.3876 

68 0.1982 0.2352 0.2776 0.3060  0.3850 

69 0.1968 0.2335 0.2756 0.3038  0.3823 

70 0.1954 0.2319 0.2737 0.3017  0.3798 

71 0.1940 0.2303 0.2718 0.2997  0.3773 

72 0.1927 0.2287 0.2700 0.2977  0.3748 

73 0.1914 0.2272 0.2682 0.2957  0.3724 

74 0.1901 0.2257 0.2664 0.2938  0.3701 

75 0.1888 0.2242 0.2647 0.2919  0.3678 

76 0.1876 0.2227 0.2630 0.2900  0.3655 

77 0.1864 0.2213 0.2613 0.2882  0.3633 

78 0.1852 0.2199 0.2597 0.2864  0.3611 



 

 

 

 

79 0.1841 0.2185 0.2581 0.2847  0.3589 

80 0.1829 0.2172 0.2565 0.2830  0.3568 

81 0.1818 0.2159 0.2550 0.2813  0.3547 

82 0.1807 0.2146 0.2535 0.2796  0.3527 

83 0.1796 0.2133 0.2520 0.2780  0.3507 

84 0.1786 0.2120 0.2505 0.2764  0.3487 

85 0.1775 0.2108 0.2491 0.2748  0.3468 

86 0.1765 0.2096 0.2477 0.2732  0.3449 

87 0.1755 0.2084 0.2463 0.2717  0.3430 

88 0.1745 0.2072 0.2449 0.2702  0.3412 

89 0.1735 0.2061 0.2435 0.2687  0.3393 

90 0.1726 0.2050 0.2422 0.2673  0.3375 

91 0.1716 0.2039 0.2409 0.2659  0.3358 

92 0.1707 0.2028 0.2396 0.2645  0.3341 

93 0.1698 0.2017 0.2384 0.2631  0.3323 

94 0.1689 0.2006 0.2371 0.2617  0.3307 

95 0.1680 0.1996 0.2359 0.2604  0.3290 

96 0.1671 0.1986 0.2347 0.2591  0.3274 

97 0.1663 0.1975 0.2335 0.2578  0.3258 

98 0.1654 0.1966 0.2324 0.2565  0.3242 

99 0.1646 0.1956 0.2312 0.2552  0.3226 

100 0.1638 0.1946 0.2301 0.2540  0.3211 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Lampiran 9 

Tabel t 
Df=(N-2) 0.10 0.05 0.025 0.01 0.005 0.001 

1 3.07768 6.31375 12.70620 31.82052 63.65674 318.3084 

2 1.88562 2.91999 4.30265 6.96456 9.92484 22.32712 

3 1.63774 2.35336 3.18245 4.54070 5.84091 10.21453 

4 1.53321 2.13185 2.77645 3.74695 4.60409 7.17318 

5 1.47588 2.01505 2.57058 3.36493 4.03214 5.89343 

6 1.43976 1.94318 2.44691 3.14267 3.70743 5.20763 

7 1.41492 1.89458 2.36462 2.99795 3.49948 4.78529 

8 1.39682 1.85955 2.30600 2.89646 3.35539 4.50079 



 

 

 

 

9 1.38303 1.83311 2.26216 2.82144 3.24984 4.29681 

10 1.37218 1.81246 2.22814 2.76377 3.16927 4.14370 

11 1.36343 1.79588 2.20099 2.71808 3.10581 4.02470 

12 1.35622 1.78229 2.17881 2.68100 3.05454 3.92963 

13 1.35017 1.77093 2.16037 2.65031 3.01228 3.85198 

14 1.34503 1.76131 2.14479 2.62449 2.97684 3.78739 

15 1.34061 1.75305 2.13145 2.60248 2.94671 3.73283 

16 1.33676 1.74588 2.11991 2.58349 2.92078 3.68615 

17 1.33338 1.73961 2.10982 2.56693 2.89823 3.64577 

18 1.33039 1.73406 2.10092 2.55238 2.87844 3.61048 

19 1.32773 1.72913 2.09302 2.53948 2.86093 3.57940 

20 1.32534 1.72472 2.08596 2.52798 2.84534 3.55181 

21 1.32319 1.72074 2.07961 2.51765 2.83136 3.52715 

22 1.32124 1.71714 2.07387 2.50832 2.81876 3.50499 

23 1.31946 1.71387 2.06866 2.49987 2.80734 3.48496 

24 1.31784 1.71088 2.06390 2.49216 2.79694 3.46678 

25 1.31635 1.70814 2.05954 2.48511 2.78744 3.45019 

26 1.31497 1.70562 2.05553 2.47863 2.77871 3.43500 

27 1.31370 1.70329 2.05183 2.47266 2.77068 3.42103 

28 1.31253 1.70113 2.04841 2.46714 2.76326 3.40816 

29 1.31143 1.69913 2.04523 2.46202 2.75639 3.39624 

30 1.31042 1.69726 2.04227 2.45726 2.75000 3.38518 

31 1.30946 1.69552 2.03951 2.45282 2.74404 3.37490 

32 1.30857 1.69389 2.03693 2.44868 2.73848 3.36531 

33 1.30774 1.69236 2.03452 2.44479 2.73328 3.35634 

34 1.30695 1.69092 2.03224 2.44115 2.72839 3.34793 

35 1.30621 1.68957 2.03011 2.43772 2.72381 3.34005 

36 1.30551 1.68830 2.02809 2.43449 2.71948 3.33262 

37 1.30485 1.68709 2.02619 2.43145 2.71541 3.32563 

38 1.30423 1.68595 2.02439 2.42857 2.71156 3.31903 

39 1.30364 1.68488 2.02269 2.42584 2.70791 3.31279 

40 1.30308 1.68385 2.02108 2.42326 2.70446 3.30688 

41 1.30254 1.68288 2.01954 2.42080 2.70118 3.30127 

42 1.30204 1.68195 2.01808 2.41847 2.69807 3.29595 

43 1.30155 1.68107 2.01669 2.41625 2.69510 3.29089 

44 1.30109 1.68023 2.01537 2.41413 2.69228 3.28607 

45 1.30065 1.67943 2.01410 2.41212 2.68959 3.28148 

46 1.30023 1.67866 2.01290 2.41019 2.68701 3.27710 

47 1.29982 1.67793 2.01174 2.40835 2.68456 3.27291 

48 1.29944 1.67722 2.01063 2.40658 2.68220 3.26891 

49 1.29907 1.67655 2.00958 2.40489 2.67995 3.26508 

50 1.29871 1.67591 2.00856 2.40327 2.67779 3.26141 

51 1.29837 1.67528 2.00758 2.40172 2.67572 3.25789 

52 1.29805 1.67469 2.00665 2.40022 2.67373 3.25451 

53 1.29773 1.67412 2.00575 2.39879 2.67182 3.25127 

54 1.29743 1.67356 2.00488 2.39741 2.66998 3.24815 

55 1.29713 1.67303 2.00404 2.39608 2.66822 3.24515 

56 1.29685 1.67252 2.00324 2.39480 2.66651 3.24226 

57 1.29658 1.67203 2.00247 2.39357 2.66487 3.23948 

58 1.29632 1.67155 2.00172 2.39238 2.66329 3.23680 



 

 

 

 

59 1.29607 1.67109 2.00100 2.39123 2.66176 3.23421 

60 1.29582 1.67065 2.00030 2.39012 2.66028 3.23171 

61 1.29558 1.67022 1.99962 2.38905 2.65886 3.22930 

62 1.29536 1.66980 1.99897 2.38801 2.65748 3.22696 

63 1.29513 1.66940 1.99834 2.38701 2.65615 3.22471 

64 1.29492 1.66901 1.99773 2.38604 2.65485 3.22253 

65 1.29471 1.66864 1.99714 2.38510 2.65360 3.22041 

66 1.29451 1.66827 1.99656 2.38419 2.65239 3.21837 

67 1.29432 1.66792 1.99601 2.38330 2.65122 3.21639 

68 1.29413 1.66757 1.99547 2.38245 2.65008 3.21446 

69 1.29394 1.66724 1.99495 2.38161 2.64898 3.21260 

70 1.29376 1.66691 1.99444 2.38081 2.64790 3.21079 

71 1.29359 1.66660 1.99394 2.38002 2.64686 3.20903 

72 1.29342 1.66629 1.99346 2.37926 2.64585 3.20733 

73 1.29326 1.66600 1.99300 2.37852 2.64487 3.20567 

74 1.29310 1.66571 1.99254 2.37780 2.64391 3.20406 

75 1.29294 1.66543 1.99210 2.37710 2.64298 3.20249 

76 1.29279 1.66515 1.99167 2.37642 2.64208 3.20096 

77 1.29264 1.66488 1.99125 2.37576 2.64120 3.19948 

78 1.29250 1.66462 1.99085 2.37511 2.64034 3.19804 

79 1.29236 1.66437 1.99045 2.37448 2.63950 3.19663 

80 1.29222 1.66412 1.99006 2.37387 2.63869 3.19526 

81 1.29209 1.66388 1.98969 2.37327 2.63790 3.19392 

82 1.29196 1.66365 1.98932 2.37269 2.63712 3.19262 

83 1.29183 1.66342 1.98896 2.37212 2.63637 3.19135 

84 1.29171 1.66320 1.98861 2.37156 2.63563 3.19011 

85 1.29159 1.66298 1.98827 2.37102 2.63491 3.18890 

86 1.29147 1.66277 1.98793 2.37049 2.63421 3.18772 

87 1.29136 1.66256 1.98761 2.36998 2.63353 3.18657 

88 1.29125 1.66235 1.98729 2.36947 2.63286 3.18544 

89 1.29114 1.66216 1.98698 2.36898 2.63220 3.18434 

90 1.29103 1.66196 1.98667 2.36850 2.63157 3.18327 

91 1.29092 1.66177 1.98638 2.36803 2.63094 3.18222 

92 1.29082 1.66159 1.98609 2.36757 2.63033 3.18119 

93 1.29072 1.66140 1.98580 2.36712 2.62973 3.18019 

94 1.29062 1.66123 1.98552 2.36667 2.62915 3.17921 

95 1.29053 1.66105 1.98525 2.36624 2.62858 3.17825 

96 1.29043 1.66088 1.98498 2.36582 2.62802 3.17731 

97 1.29034 1.66071 1.98472 2.36541 2.62747 3.17639 

98 1.29025 1.66055 1.98447 2.36500 2.62693 3.17549 

99 1.29016 1.66039 1.98422 2.36461 2.62641 3.17460 

100 1.29007 1.66023 1.98397 2.36422 2.62589 3.17374 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

Lampiran 10 

Pertanyaan Kuisioner 

 

Isilah pertanyaan dibawah ini dengan tanda (X) pada kolom pilihan Anda: 

Keterangan: 

STS= Sangat Tidak Setuju 

TS= Tidak Setuju 

KS= Kurang Setuju 

S= Setuju 

SS= Sangat Setuju  

IDENTITAS RESPONDEN 

NAMA : 

UMUR : kurang dari 21 tahun ( ) 

   21-30 ( ) 

   31-40 ( ) 

   41-50 ( ) 

   Lebih dari 51 tahun ( ) 

JENIS KELAMIN 

LAKI-LAIK  : ( ) 

PEREMPUAN : ( ) 

 

 

 

PENDIDIKAN 

SLTA  ( ) 

DIPLOMA ( ) 

S1  ( ) 

S2  ( ) 

LAMA BEKERJA: _________________ 

 

 

 



 

 

 

 

 

PERNYATAAN STS TS KS S SS 

Kinerja Pegawai      

1. Saya selalu berusaha untuk 

meningkatkan kualitas kerja 

     

2. Saya melakukan pekerjaan dengan 

mengutamakan hasil pekerjaan yang 

bermutu sesuai peraturan yang ada 

     

3. Hasil kerja saya sesuai dengan standar 

kerja yang dibutuhkan 

     

4. Saya dapat mencapai target kerja yang 

ditetapkan oleh instansi 

     

5. Saya tidak mengalami kendala untuk 

menjalankan tugas-tugas yang diberikan 

kepada saya 

     

6. Saya bisa mengatasi apabila saya 

mengalami kendala saat menjalankan 

tugas-tugas yang diberikan kepada saya 

     

7. Saya dapat bertanggung jawab atas 

pekerjaan yang diberikan 

     

8. Saya memiliki sikap kerja sama yang 

baik dalam menjalankan tugas-tugas 

     

Kepemimpinan       

1. Pemimpin melaksanakan tugas dengan 

baik 

     

2. Mampu menyelesaikan tugas yang 

menurut saudara hal tersebut sulit dan 

tidak menyenangkan 

     

3. Pemimpin memberi motivasi dan 

dorongan kepada pegawai kepada 

pegawai agar berprestasi dalam bekerja 

     

4. Pemimpin selalu memberikan      



 

 

 

 

peringatan kepada pegawai , bila ada 

pegawai yang berprilaku kurang sopan 

dilingkungan kerja 

5. Pimpinan langsung menekankan 

pentingnya tugas dengan sebaik-baiknya 

     

6. Ketika memberi tugas, pimpinan sering 

menekankan pentingnya efisiensi dan 

meminta pegawai untuk menyelesaikan 

tugas sesegera mungkin 

     

7. Mampu mengambil keputusan dengan 

cara waktu dan tepat 

     

8. Merespon dengan cepat dan tepat pada 

masalah dan kesempatan yang tidak 

terduga 

     

Motivasi Kerja      

1. Saya bersungguh-sungguh 

meningkatkan kinerja saya menjadi 

lebih baik 

     

2. Saya ingin mengetahui bagaimana saya 

mencapai kemajuan ketika saya 

menyelesaikan tugas-tugas pekerjaan 

     

3. Setiap hasil kerja yang telah 

dilaksanakan layak mendapat 

penghargaan 

     

4. Dengan adanya penghargaan motivasi 

kerja saya meningkat 

     

5. Pekerjaan yang diberikan sangat 

menantang 

     

6. Saya menikmati persaingan dalam 

bekerja  

     

7. Saya menikmati kerjasama dengan 

orang lain daripada bekerja sendirian 

     



 

 

 

 

8. Saya selalu mendapat kesempatan ikut 

berpartisipasi dalam menentukan tujuan 

yang ingin dicapai oleh atasan 

     

9. Saya dapat bertanggug jawab atas 

pekerjaan yang diberikan 

     

10. Saya tidak menunda-nunda pekerjaan      

11. Saya ingin mengembangkan 

kemampuan saya selama bekerja 

     

12. Atasan selalu memberi perhatian khusus 

terhadap pengembangan karir pegawai 

     

13. Saya mendapat kesempatan untuk 

belajar hal-hal yang baru 

     

14. Saya mendapat kesempatan untuk 

menduduki suatu posisi tertentu 
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