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ABSTRAK 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan Pada PT. Asam Jawa Medan 

  

TITI SARI 

 Manajemen 

titisari2807@gmail.com 

 

penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan 

dan disiplin kerja secara parsial dan simultan terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Asam Jawa Medan. Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

pendekatan asosiatif, sampel dari penelitian ini diambil dari seluruh populasi  

karyawan pada kantor PT. Asam Jawa Medan yang berjumlah 50 orang karyawan. 

Teknik pengumpulan data yang digunakan dengan media angket (kuesioner) dan 

metode wawancara. Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan uji 

asumsi klasik, regresi linear berganda, uji t dan uji , dan koefisien determinasi. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa secara parsial, gaya kepemimpinan 

berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Disiplin 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Secara 

simultan, gaya kepemimpinan dan disiplin kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Asam Jawa Medan. 

 

Kata kunci : Gaya Kepemimpinan, Disiplin Kerja, Kinerja Karyawan 
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ABSTRACT 

 

The Effect of Leadership Style and Work Discipline on Employee 

Performance at PT. Asam Jawa Medan 

 

TITI SARI 

 Management 

titisari2807@gmail.com 

 

 This study aims to determine the effect of leadership style and work 

discipline partially and simultaneously on employee performance at PT. Asam 

Jawa Medan. The approach used in this study is an associative approach, the 

sample of this study was taken from the entire population of employees at PT. 

Asam Jawa Medan, amounting to 50 employees. Data collection techniques used 

by questionnaire media and interview methods. Data analysis techniques in this 

study used the classical assumption test, multiple linear regression, t test and F 

test, and the coefficient of determination. the results of this study indicate that 

partially, the leadership style does not have a significant positive effect on 

employee performance. work discipline has a positive and significant effect on 

employee performance. simultaneously, leadership style and work discipline have 

a positive and significant effect on employee performance at PT. Asam Jawa 

Medan. 

 

Keywords: Leadership Style, Work Discipline, Employee Performance 
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1 

BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Masalah 

 Dalam menghadapi arus globalisasi, sumber daya manusia memegang 

peranan yang sangat dominana dalam aktivitas atau kegiatan perusahaan. Berhasil 

atau tidaknya perusahaan dalam mencapai tujuan yang ditetapkan sangat 

tergantung pada kemampuan sumber daya manusianya (karyawannya) dalam 

menjalankan tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Berdasarkan hal tersebut 

maka karyawan memiliki peran yang strategis di dalam perusahaan, karena 

karyawan adalah penggerak utama dalam suatu proses kegiatan serta menentukan 

kelancaran aktivitas di dalam perusahaan. Tidak ada satu perusahaan yang dapat 

tumbuh dan berkembang tanpa unsur manusia dengan kemampuan manjerial dan 

moralitas kerja yang memadai. Peranan sumber daya manusia sangat penting 

dalam suatu organisasi, baik organisasi swasta, organisasi pemerintah maupun 

BUMN. 

 Sumber daya manusia adalah sumber daya yang mempunyai akal dan 

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

dihasilkan untuk perusahaan. Semua hal tersebut berpengaruh pada perusahaan 

untuk mencapai tujuan. Walaupun teknologi, perkembangan informasi, modal dan 

bahan yang diolah mencukupi, apabila tanpa sumber daya manusia, perusahaan 

akan sulit untuk mencapai tujuannya. (Arianty dkk. 2016:2) 

 Sumber daya manusia yang berkualitas merupakan salah satu aset 

penting bagi kemajuan perusahaan. Keahlian dan kemampuan sumber daya 

manusia yang berkualitas sangat berguna untuk membantu kemajuan perusahaan 
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itu sendiri. Pengelolaan dan pengembangan sumber daya manusia yang 

berkualitas, mampu bersaing di era globalisasi saat ini serta mampu menjunjung 

seluruh aspek kehidupan berbangsa dan negara. Oleh karena itu, perusahaan 

memerlukan sumber daya manusia yang berkualifikasi tinggi baik dari segi, 

kepemimpinan (leadership), kedisiplinan kerja (work discipline) dan kinerja 

karyawan (performance) yang merupakan penentu tercapainya keberhasilan pada 

setiap perusahaan. 

 Kinerja sumber daya manusia sangat mempengaruhi keberhasilan suatu 

organisasi atau perusahaan. Kinerja merupakan prestasi kerja, yakni perbandingan 

antara hasil kerja yang secara nyata dengan standar kerja yang ditetapkan. Setiap 

perusahaan akan berusaha untuk selalu meningkatkan kinerja karyawannya demi 

terciptanya tujuan yang telah ditetapkan perusahaan. Kinerja karyawan merupakan 

suatu hasil yang dicapai oleh pekerja dalam pekerjaannya menurut kriteria tertentu  

yang berlaku untuk suatu pekerjaan tertentu. Menurut (Wibowo, 2007:7) bahwa 

kinerja adalah tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari kinerja 

tersebut. Kinerja adalah tentang apa yang dikerjakan dan bagaimana cara 

mengerjakannya.  

 Perusahaan yang berhasil dan efektif merupakan perusahaan dengan 

individu yang didalamnya memiliki kinerja yang baik. Perusahaan yang efektif 

atau berhasil apabila ditopang oleh sumber daya manusia yang berkualitas. 

Sebaliknya, perusahaan yang gagal dikarenakan faktor kinerja dari sumber daya  

manusia yang tidak berkualitas. Jadi kinerja sumber daya manusia sangat 

berpengaruh besar terhadap keberhasilan suatu perusahaan tanpa terkecuali. 

Mengenai kinerja karyawan, terdapat banyak faktor-faktor yang mempengaruhi 
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kinerja karyawan beberapa diantaranya, ialah gaya kepemipinan, dan disiplin 

kerja. 

 Kepemimpinan adalah proses mempengaruhi kegiatan seseorang atau 

kelompok orang untuk mencapai tujuan dalam situasi tertentu (Dharma, 2004: 

136). Gaya kepemimpinan merupakan norma perilaku yang digunakan oleh 

seseorang pada saat orang tersebut  mencoba memengaruhi perilaku orang lain 

(Thoha, 2013:49). Dalam organisasi, suatu gaya kepemimpinan yang tepat sangat 

diperlukan untuk mengembangkan lingkungan kerja yang kondusif dan 

meningkatkan kinerja bagi karyawan sehingga diharapkan akan menghasilkan 

produktivitas yang tinggi. 

 Menurut (Ebert & Griffin, 2015:306) kepemimpinan merupakan proses 

dan perilaku yang digunakan oleh seorang untuk memotivasi, menginspirasi, dan 

memengaruhi perilaku organisasi. Seorang pemimpin harus mampu 

mempengaruhi bawahannya untuk bekerja sesuai dengan visi, misi dan tujuan 

suatu organisasi atau perusahaan. Teladan pimpinan sangat berperan dalam 

menentukan kedisiplinan karyawan karena pimpinan dijadikan teladan dan 

panutan oleh para bawahannya. Pemimpin harus mampu memberikan wawasan, 

membangkitkan kebanggaan, serta menumbuhkan sifat hormat dan kepercayaan 

dari bawahannya. Pemimpin efektif merancanng rutinitas dan mengatur tugas 

harian serta jangka panjang yang berhubungan dengan misi. Pemimpin yang 

efektif ditentukan oleh kepribadian dan tindakannya. kepemimpinan yang efektif 

harus memberikan pengarahan terhadap usaha-usaha semua pekerja dalam 

mencapai tujuan organisasi (Jufrizen, 2017). Inti kesuksesan suatu organisasi atau 

perusahaan pada dasarnya terletak pada pemimpinnya. Fungsi kepemimpinan 
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dalam orgnisasi merupakan elemen yang sangat penting dalam pengelolaan 

sumber daya manusia. Selain memberikan pengarahan, juga memberikan motivasi 

dalam upaya peningkatan kinerja karyawan. Untuk mengembangkan kemajuan 

dan perkembangan kinerja karyawan, sangat tergantung kepada sumber daya 

manusia sebagai pengelola langsung. Oleh sebab itu kepemimpinan sangat 

mempunyai peran yang cukup besar dalam meningkatkan kinerja karyawan. Sikap 

dan gaya serta perilaku kepemimpinan seorang pemimpin sangat besar 

pengaruhnya terhadap organisasi yang dipimpin bahwa sangat berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan dalam suatu organisasi atau perusahaan. 

 Gaya kepemimpinan ialah faktor eksternal yang dapat mempengaruhi 

kinerja karyawan. Kepemimpinan yang dapat dikatakan pemimpin efektif ialah  

Pemimpin yang mampu menerapkan gaya tertentu dalam kepemimpinannya 

terlebih dahulu harus memahami siapa bawahan yang dipimpinnya, mengerti 

kekuatan dan kelemahan bawahannya. Gaya kepemimpinan juga merupakan 

norma perilaku yang digunakan oleh seseorang saat orang tersebut mencoba 

mempengaruhi perilaku orang lain. Seorang pemimpin hars menerapkan gaya 

kepemimpinan untuk mengelola bawahannya, karena seorang pemimpin akan 

sangat mempengaruhi keberhasilan perusahaan dalam mencapai suatu tujuan yang 

tetapkan. 

 Selanjutnya faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja adalah Disiplin 

kerja. Disiplin sebagai keadaan ideal dalam mendukung pelaksanaan tugas sesuai 

aturan dalam rangka mendukung optimalisasi kerja. Disiplin juga sebagai proses 

latihan pada pegawai agar para pegawai dapat mengembangkan kontrol diri dan 

agar dapat menjadi lebih efektif dalam bekerja. Menurut (Mathis & Jackson, 
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2002, hal. 314) disiplin merupakan bentuk pelatihan yang menegakkan peraturan-

peraturan perusahaan. Disiplin berarti mengerjakan atau melakukan sesuai dengan 

waktunya, misalnya datang ke kantor tepat waktu, mengerjakan tugas yang 

diberikan dan menyelesaikan tepat waktu. Disiplin merupakan karakter yang baik 

yang perlu dibudayakan. Orang yang disiplin adalah orang yang dapat menghargai 

dan menyadari pentingnya waktu. 

 Berdasarkan observasi awal yang penulis lakukan pada perusahaan 

peneliti menemukan fenomena-fenomena masalah pada PT. Asam Jawa Medan. 

Masalah yang peniliti temukan adalah kinerja karyawan yang belum sesuai 

dengan yang diinginkan oleh perusahaan. Hal ini dapat terlihat masih adanya 

karyawan yang memanfaatkan waktu untuk melakukan pekerjaan lain di dalam 

jam kerja kantor yang telah ditentukan. seperti mengerjakan hal pribadi yang 

bukan merupakan pekerjaan kantor terlebih dahulu. Sehingga menyebabkan 

pekerjaan yang kurang maksimal dan tidak selesai dengan tepat waktu. Disamping 

itu terdapat karyawan yang memperlama waktu jam istirahatnya. Sehingga 

terdapat beberapa karyawan yang terlambat masuk setelah jam istirahat yang telah 

ditentukan. 

 Selain itu adapun masalah yang menyangkut kepemimpinan yang masih 

kurang efektif. Ketidak efektifan tersebut dapat dilihat dari peran pemimpin yang 

kurang tegas dalam memberikan arahan bagi karyawan. Sehingga hal ini 

berdampak pada karyawan yang sering datang terlambat dan masih ada karyawan 

yang sering tidak ada ditempat saat jam kerja. Dalam masalah tersebut terlihat 

bahwa masih ada karyawan yang kurang disiplin yang tidak mengikuti peraturan 

yang telah ditetapkan oleh perusahaan. 
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 Berdasarkan uraian latar belakang masalah diatas, maka penulis tertarik 

untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Gaya kepemimpinan dan 

Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Asam Jawa Medan”. 

1.1 Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang diatas maka penulis dapat 

mengidentifikasikan masalah sebagai berikut : 

1. Masih terdapat  karyawan yang melakukan kegiatan lain dalam jam kerja 

sehingga pekerjaan belum maksimal dan tidak selesai dengan tepat waktu. 

2. Karyawan kurang memanfaatkan waktu jam kerja dan cenderung 

memperlama jam istirahat yang diberikan. 

3. Pemimpin yang memiliki sikap yang kurang tegas terhadap karyawan 

sehingga berdampak pada karyawan yang sering datang terlambat dan 

masih ada karyawan yang sering tidak ada ditempat saat jam kerja. 

1.2 Batasan Masalah 

 Agar penelitian lebih fokus dan tidak meluas dari pembahasan, penelitian 

ini hanya membahas tentang gaya kepemimpinan dan disiplin kerja serta kinerja 

karyawan pada PT. Asam Jawa Medan. 

1.3 Rumusan Masalah 

 Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan diatas maka peneliti 

merumuskan masalah sebagai berikut : 

a. Apakah ada pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan 

pada PT. Asam Jawa Medan ? 

b. Apakah ada pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada 

PT. Asam Jawa Medan ? 
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c. Apakah ada pengaruh gaya kepemimpinan dan disiplin kerja terhadap 

kinerja karyawan pada PT. Asam Jawa Medan ? 

1.4 Tujuan Penelitian 

Tujuan dari diadakannya penelitian ini adalah : 

a. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan 

terhadap kinerja karyawan PT. Asam Jawa Medan 

b. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh disiplin kerja terhadap 

kinerja karyawan PT. Asam Jawa Medan 

c. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan 

dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan PT. Asam Jawa Medan 

1.5 Manfaat Penelitian 

Adapun manfaat yang diharapkan dari penelitian ini adalah : 

a. Secara teoritis, dengan adanya penelitian ini dapat menerapkan ilmu 

yang diperoleh selama proses belajar pada jurusan Manajemen 

khususnya menambah kemampuan dalam memahami aspel sumber 

daya manusia didalam perusahaan. 

b. Secara praktis, untuk mengetahui apakah ada pengaruh yang 

signifikan antara gaya kepemimpinan dan disiplin terhadap kinerja 

karyawan. Dan diharapkan dapat menjadi pertimbangan dalam 

menyusun strategi untuk meningkatkan disiplin kerja karyawan. 

c. Manfaat dimasa yang akan datang, sebagai salah satu bahan kajian 

empiris terutama menyangkut gaya kepemimpinan dan disiplin kerja 

terhadap kinerja karyawan. 



9 

BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1 Kinerja 

2.1.1.1 Pengertian Kinerja Karyawan 

 Menurut  (Hasibuan, 2016:94) menyatakan bahwa “kinerja 

merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-

tugas yang dibebankan kepadanya didasarkan atas kecakapan, pengalaman, 

kesungguhan serta waktu”. 

 (Mangkunegara, 2013:67) menyatakan bahwa kinerja adalah hasil 

kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan 

dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya. 

 Menurut (Wirawan, 2015:238) Kinerja adalah rekaman keluaran 

pelaksanaan dimensi-dimensai atau fungsi-fungsi pekerjaan dalam waktu 

tertentu. 

 Dari beberapa pengertian di atas, maka penulis dapat 

menyimpulkan bahwa kinerja karyawan adalah hasil kerja yang diberikan 

oleh karyawan secara kualitas dan kuantitas, dalam hal ini kinerja yang 

diberikan seseorang karyawan merupakan kombinasi atau kemampuan 

yang dilihat dari hasil kerjanya. 

2.1.1.2 Tujuan dan Manfaat Kinerja 

 Tujuan kinerja adalah menyesuaikan harapan kinerja individual 

dengan tujuan organisasi. Kesesuaian antara upaya pencapaian tujuan 
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individu dengan tujuan organisasi akan mampu mewujudkan kinerja yang 

baik (Wibowo, 2011:48). 

 Tujuan kinerja menurut (Rivai, 2010:311) pada dasarnya meliputi : 

a. Untuk mengetahui tingkat prestasi pegawai. 

b. Pemberian imbalan yang serasi, misalnya untuk pemberian kenaikan 

gaji pokok dan insentif uang. 

c. Mendorong pertanggung jawaban dari karyawan. 

d. Meningkatkan motivasi kerja. 

e. Meningkatkan etos kerja. 

f. Sebagai pembeda antara karyawan yang satu dengan yang lainnya. 

g. Memperkuat hubungan karyawan melalui diskusi tentang kemajuan 

kerja mereka. 

h. Sebagai salah satu sumber informasi untuk perencanaan sumber daya 

manusia dan karir. 

i. Membantu penempatkan karyawan sesuai dengan pencapaian hasil 

kerjanya. 

j. Sebagai alat untuk tingkatan kerja. 

Menurut (Rivai, 2013:315) manfaat kinerja pada dasarnya meliputi : 

a. Perbaikan prestasi, dalam bentuk kegiatan untuk meningkatkan prestasi 

karyawan. 

b. Keputusan penempatan, membantu dalam promosi, perpindahan dan 

penurunan pangkat pada umumnya. 

c. Sebagai perbaikan kinerja pegawai. 

d. Sebagai latihan dan pengembangan pegawai. 
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e. Umpan balik sumber daya manusia. Prestasi yang baik atau buruk 

diseluruh perusahaan mengidentifikasikan seberapa baik Sumber Daya 

Manusianya berfungsi. 

2.1.1.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja 

  Menurut (Wirawan, 2015:272) Faktor-faktor yang mempengaruhi 

kinerja pegawai yaitu : 

a. Faktor-faktor Lingkungan Eksternal Organisasi 

1. Ekonomi  

2. Politik 

3. Sosial Budaya Masyarakat 

4. Agama/spititualitas 

5. kompetitor 

b. Faktor-faktor Internal Organisasi 

1. Budaya Organisasi 

2. Iklim Organisasi 

c. Faktor-faktor pegawai 

1. Etos Kerja 

2. Disiplin Kerja 

3. Kepuasan Kerja 

  (Sutrisno, 2010:178) faktor-faktor yang memengaruhi kinerja 

karyawan adalah sebagai berikut : 

1) Efektivitas dan Efisiensi 

Dalam hubungannya dengan kinerja organisasi, maka ukuran baik 

buruknya kinerja diukur oleh efektivitas dan efisiensi. Masalahnya 

adalah bagaimana proses terjadinya efisiensi dan efekktivitas 

organisasi. Dikatakan efektif bila mencapai tujuan, dikatakan efisien 

bila hal itu memuaskan sebagai pendorong mencapai tujuan, terlepas 
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apakah efektif atau tidak. Artinya, efektivitas dari kelompok 

(organisasi) bila tujuan kelompok tersebut dapat dicapai sesuai dengan 

kebutuhan yang direncanakan. Sedangkan efisien berkaitan dengan 

jumlah pengorbanan yang dikeluarkan dalam upaya mencapai tujuan 

organisasi. Agar tercapi tujuan yang di inginkan organisasi, salah satu 

yang perlu mendapat perhatian adalah hal yang berkaitan dengan 

wewenang dan tanggung jawab para peserta yang mendukung 

organisasi tersebut. 

2) Otoritas dan Tanggung Jawab 

Dalam organisasi yang biaik wewenang dan tanggung jawab telah 

didelegasikan dengan baik, tanpa adanya tumpang-tindih tugas. 

Masing-masing karyawan yang ada dalam organisasi mengetahui apa 

yang menjadi haknya dan tanggung jawabnya dalam rangka mencapai 

tujuan organisasi. Kejelasan wewenang dan tanggung jawab setiap 

orang dalam suatu organisasi akan mendukung kinerja karyawan 

tersebut. Kinerja karyawan akan dapat terwujud bila karyawan 

mempunyai komitmen dengan organisasinya dan ditunjang dengan 

disiplin kerja yang tinggi. 

3) Disiplin  

Secara umum, disiplin menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat 

yang ada pada diri karyawan terhadap peraturan dan ketetapan 

perusahaan. 

Disiplin meliputi ketaatan dan hormat terhadap perjanjian yang dibuat 

antara perusahaan dan karyawan. Dengan demikian, bila peraturan 

atau ketetapan yang ada dalam perusahaan itu diabaikan atau sering 

dilanggar, maka karyawan tunduk pada ketetapan perusahaan, 

menggambarkan adanya kondisi disiplin yang baik. 

4) Inisiatif  

Inisiatif seseorang berkaitan dengan daya pikir kreativitas dalam 

bentuk ide untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan 

organisasi. 

 

  Menurut (Priansa Donni Juni, 2018:270) menyatakan bahwa 

faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah variabel 

individu, variabel psikologis, maupun variabel organisasi. Variabel 

individu meliputi  kemampuan dan keterampilan baik fisik maupun 

mental, latar belakang, seperti keluarga, tingkat sosial dan pengalaman, 

demografi, menyangkut umur, asal usul dan jenis kelamin. Variabel 

psikologis meliputi persepsi, sikap, kepribadian, belajar, motivas. Variabel 
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organisasi meliputi sumber daya, kepemimpinan, imbalan, struktur dan 

desain pekerjaan. 

2.1.1.3 Indikator Kinerja 

  Indikator merupakan merupakan alat yang dipergunakan untuk 

menjelaskan menganai suatu kondisi tertentu. 

  (Mangkunegara, 2013:75) menyatakan bahwa indikator kinerja 

adalah sebagai berikut : 

1) Kualitas kerja 

2) Kuantitas kerja 

3) Keandalan kerja 

4) Sikap kerja 

 

  Berikut ini penjelasannya : 

 

1) Kualitas Kerja 

Ketepatan, ketelitian, keterampilan, dan kebersihan. 

2) Kuantitas Kerja 

Output, perlu diperhatikan juga bukan hanya output rutin, tetapi juga 

seberapa cepat bisa menyelesaikan kerja “extra”. 

3) Keandalan Kerja 

Mengikuti instruksi, inisiatif, hati-hati, dan kerajinan. 

4) Sikap Kerja 

Sikap terhadap perusahaan pegawai lain dan pekerjaan serta kerjasama. 

 

  Menurut (Moeheriono, 2012:108) pengertian indikator kinerja atau 

disebut performance indicator, mendefinisikan bahwa :  

1) indikator kinerja sebagai nilai atau karakteristik tertentu yang 

dipergunakan untuk mengukur output atau outcome suatu kegiatan. 

2) sebagai alat ukur yang dipergunakan untuk menentukan derjat 

keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuannya. 

3) sebagai ukuran kuantitatif dan kualitatif yang menggambarkan tingkat 

pencapaian suatu sasaran atau tujuan yang telah ditetapkan oleh 

organisasi. 

4) suatu informasi operasional yang berupa indikasi mengenai kinerja 

atau kondisi suatu fasilitas atau kelompok fasilitas. 
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2.1.2 Gaya Kepemimpinan 

2.1.2.1 Pengertian Gaya Kepemimpinan 

  Gaya kepemimpinan (leadership style) seorang pemimpin akan 

sangat berpengaruh terhadap kinerja karyawan dan pencapaian tujuan 

perusahaan. Pemimpin dan manajer – terutama pemimpin paling atas dan 

top manajer merupakan faktor penentu dalam sukses atau gagalnya suatu 

organisasi dan usaha. Pemimpin dan manajer yang sukses itu mampu 

mengelola organisasi, bisa mempengaruhi secara konstruktif orang lain, 

dan menunjukkan jalan serta perilaku benar yang harus dikerjakan 

bersama-sama (melakukan kerja sama). Pemimpin harus mampu 

mengantisipasi perubahan yang tiba-tiba, dapat mengoreksi kelemahan-

kelemahan, dan sanggup membawa organisasi kepada sasaran dalam 

jangka waktu yang sudah ditetapkan. Pemimpin merupakan faktor kritis 

(crucial factor) yang dapat menentukan maju mundurnya atau hidup 

matinya suatu usaga dan kegiatan bersama, baik yang berbentuk organisasi 

sosial, lembaga pemerintah, maupun badan korporasi dan usaha dagang. 

 Gaya kepemimpinan merupakan aktivitas yang mempengaruhi 

orang-orang untuk bekerjasama dalam suatu organisasi dimana pemimpin 

mengusahakan partisipasi sukarela dari para pekerja agar mencapai tujuan 

organisasi yang dikehendaki.  

   Kepemimpinan adalah proses mempengaruhi atau memberi contoh 

oleh pemimpin kepada pengikutnya dalam upaya mencapai tujuan 

organisasi. (Daulay, dkk, 2017:159) 
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  (Sutrisno, 2009:213) mengungkapkan bahwa kepemimpinan 

adalah suatu proses kegiatan seseorang untuk menggerakkan orang lain 

dengan memimpin, membimbing, memengaruhi orang lain, untuk 

melakukan sesuatu agar dicapai hasil yang diharapkan. Oleh karena itu, 

pemimpin diharapkan dapat memengaruhi, mendukung, dan memberikan 

motivasi agar para pengikutnya tersebut mau melaksanakannya secara 

antusias dalam mencapai tujuan yang diinginkan baik secara individu 

maupun organisasi. 

  Sedangkan menurut (Sedarmayanti, 2017:363) Pemimpin adalah 

seseorang yang memiliki kemampuan memimpin, artinya memiliki 

kemampuan untuk mempengaruhi perilaku orang lain 

  (Wibowo, 2015:281) peran utama seorang pemimpin adalah 

memengaruhi orang lain untuk secara sukarela mencapai sasaran yang 

telah ditetapkan. Pemimpin menciptakan visi dan menginspirasi orang 

lain untuk mencapai visi tersebut dan memperluar diri mereka di luar 

kapabilitas normalnya. 

  Dari beberapa pengertian di atas, maka penulis dapat 

menyimpulkan bahwa gaya kepemipinan merupakan kemampuan 

seseorang dalam mengarahkan, mempengaruhi, mendorong, dan 

mengendalikan orang lain atau bawahan untuk bisa melakukan suatu 

pekerjaan atas kesadarannya dan sukarela dalam mencapai suatu tujuan 

tertentu. 
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2.1.2.2 Tujuan dan Manfaat Gaya Kepemimpinan 

  (Hasibuan, 2016:192) menyatakan bahwa pemimpin adalah 

seorang yang mempergunakan wewenang dan kepemimpinan untuk 

mengarahkan orang lain serta bertanggung jawab atas pekerjaan orang 

tersebut dalam mencapai tujuan”. 

Kepemimpinan memiliki peranan dan tujuan sebagai berikut : 

1. Memberikan atau menyajikan berbagai pengertian mengenai hal-hal 

yang berkaitan dengan masalah-masalah kepemimpinan. 

2. Memberikan berbagai macam penafsiran serta pendekatan terhadap 

masalah yang berkaitan dengan kepemimpinan. 

3. Memberikan pengaruhnya dalam menggunakan berbagai cara dan 

pendekatan dalam usaha ikut serta menyelesaikan atau memacahkan 

berbagai persoalan yang timbul dan berkaitan dengan ruang lingkup 

kepemimpinan. 

Manfaat gaya kepemimpinan adalah dapat membuat perencanaan strategis 

dengan baik, dapat mengembangkan dan memasarkan produk, 

mendapatkan karyawan yang kompeten di bidangnya. 

2.1.2.3 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Gaya Kepemimpinan 

  Menurut (Sedarmayanti, 2017:364) dalam gaya kepemimpinan 

pola perilaku bisa dipengaruhi beberapa faktor, seperti : nilai-nilai, asumsi, 

persepsi, harapan, dan sikap yang ada dalam diri pemimpin. Berbagai 

penelitian tentang gaya kepemimpinan yang dilakukan ahli mendasarkan 

pada asumsi bahwa pola perilaku tertentu pemimpin dalam mempengaruhi 

bawahan ikut menentukan efektivitas dalam pemimpin. 
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2.1.2.4 Jenis Kepemimpinan 

  Kepemimpinan manajer harus disesuaikan dengan gaya 

kepemimpinan untuk menghadapi suatu tugas tertentu, bukan sebaliknya. 

  Sesudah itu baru dapat dilakukan penyesuaian terhadap (a) 

keanggotaan kelompok untuk menyempurnakan hubungan kerja dengan 

manajer mereka; (b) wewenang formal manajer tersebut; (c) struktur 

tugasnya dengan tetap memberikan kesempatan kepada inisiatif dan 

pilihan manajer tersebut. 

  Menurut (Terry, 2009:155) dari uraian-uraian tersebut di atas 

disusun beberapa jenis kepemimpinan sebagai berikut : 

4. Kepemimpinan menurut situasinya.  

Di sini faktor yang terpenting untuk menentukan jenis kepemimpinan 

ialah situasinya, manajer dan bawahannya menyesuaikan diri dengan 

situasi tersebut diikuti pula dengan penyesuaian sikap antara manajer 

dan bawahannya secara timbal balik. 

5. Kepemimpinan menurut perilaku-pribadi. 

Sesuai dengan namanya, perilaku dari pemimpin penting sekali di 

dalam bentuk kepemimpinan ini. Ia akan cukup fleksibel untuk 

menggunakan tindakan-tindakan yang sesuai untuk setiap situasi, 

sambil memperlihatkan kemampuan, tingkat pengawasan yang 

diinginkan dan apakah pemimpin tersebut ingin memutuskan 

permasalahan yang bersangkutan. Pemimpin seperti ini bisa bersikap 

otoriter sekali misalnya namun tetap otokratis dalam suatu situasi 

tertentu. Di dalam situasi lain yang serupa ia mengizinkan 

bawahannya untuk berfungsi lebih bebas. Demikian pula, pemimpin 

tersebut dapat memperlihatkan kombinasi dari beberapa perilaku yang 

mungkin dianggap “ekstrim” karena di satu pihak ia akan keras tetapi 

di waktu lain ia ramah dan membantu sekali dengan sikap yang 

otokratis. 

6. Kepemimpinan yang tugas-sentris atau pekerja-sentris. 

Berbagai orang dalam situasi-situasi yang berlainan memberikan 

responsi yang berbeda terhadap kepemimpinan. Kepemimpinan 

tumbuh dari berbagai kekuatan yang beraksi dan mengadakan 

interaksi terus-menerus dengan memberikan penekanan kepada (1) 

pekerjaan yang sedang dilaksanakan, atau (2) orang-orang yang 

melaksanakan pekerjaan tersebut. Kondisi tersebut melahirkan 

kepemimpinan yang tugas-sentris atau pekerja-sentris. Yang tugas-

sentris menekankan pada pelaksanaan tugas pekerjaan  dan 
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penyelesaiannya. Sebaliknya, kepemimpinan yang pekerja-sentris 

bersifat pada terhadap orang dan hubungan antar manusia. 

7. Kepemimpinan pribadi. 

Motivasi dan pengarahan menimbulkan kontar antar pribadi 

pegawai.lahirlah suatu hubungan yang dekat antara pemimpin dan 

bawahannya. Apabila mengikuti kepemimpinan-pribadi, maka 

situasinya diliputi oleh karakteristik pribadi dan suasana yang 

informal. 

8. Kepemimpinan demokratis. 

Menekankan pada partisipasi dan pemanfaatan gagasan-gagasan 

anggota kelompok yang selanjutnya harus mengetahui subyek-subyek  

yang dibicarakan. Sebelum suatu tindakan dilaksanakan, akan 

disampaikan dahulu kepada anggota-anggotanya. Ditekankan pada 

kepentingan dan inisiatif kelompok. 

9. Kepemimpinan otoriter. 

Dasar keyakinannya di sini ialah bahwa kepemimpinan dimiliki oleh 

pemimpin karena ia memiliki wewenang tersebut. Ia memiliki 

wewenang karena menjadi pemimpin; ia mengetahui dan akan 

memutuskan hal-hal yang perlu dilaksanakan. 

10. Kepemimpinan paternalistis 

Di dalam sistem kepemimpinan ini terdapat suatu pengaruh kebapakan 

antar pemimpin dan kelompoknya. Tujuannya ialah untuk melindungi 

dan memperhatikan kesejahteraan pengikut-pengikutnya. Paternalisme 

cocok untuk situasi-situasi tertentu, namun dapat menghambat 

pengembangan rasa percaya pada diri sendiri dari anggota-anggota 

kelompoknya. 

11. Kepemimpinan “alami”.  

Jenis kepemimpinan ini berasal dari kelompok-kelompok orang secara 

informal. Berbagai pemimpin “alami” lahir untuk berbagai tujuan di 

dalam kelompok yang sama.  

 

  Dari berbagai jenis kepemimpinan tersebut dapat kita ketahui 

bahwa kepemimpinan memiliki hubungan yang multi-dimensional dan 

kompleks. Didalamnya tercakup sipemimpin, pengikut-pengikutnya dan 

situasi yang tercipta oleh tugas-tugas organisasi, nilai-nilai soasial, kondisi 

ekonomi, fasilitas teknologi dan pertimbangan-pertimbangan politis.  

2.1.2.5 Indikator Kepemimpinan 

indikator Kepemimpinan menurut (Handoko, 2008:56)  

1) Mengarahkan  

2) Melatih  
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3) Memberi dukungan 

4) Memberi wewenang 

(Terry & Rue, 2012:205) mengemukakan indikator pengembangan 

kecakapan pemimpin yang paling utama adalah : 

1) Obyektivitas 

2) Ketangkasan 

3) Ketegasan 

4) Sadar akan diri sendiri 

5) Mengajarkan 

Berikut adalah penjelasan dari unsur-unsur di atas: 

1) Obyektivitas terhadap hubungan-hubungan serta perilku manusia yaitu 

pemimpin itu haruslah mampu memandang orang-orang serta perilaku 

mereka dengan cara yang tidak berprasangka dan tanpa emosi. 

2) Ketangkasan berkomunikasi dan sosial yaitu pemimpin itu hruslah 

mampu berbicara dan menulis terus terang dan menyimpulkan dengan 

teliti pernyataan-pernyataan dari orang lain. 

3) Ketegasan yaitu kemampuan memproyeksikan diri secara mental dan 

emosional kedalam possisi seorang pemimpin untuk memahami 

pandangan-pandangan, pegawai-pegawai serta keyakinan dan 

tindakan-tindakan mereka. 

4) Sadar diri akan diri sendiri yaitu pemimpin itu perlu mengetahui kesan 

apa yang diperbuatnya pada orang lain. 

5) Mengajarkan yaitu pemimpin harus mampu mengilhamkan dan 

mengimbangi orang banyak dengan mengajarkan sesuatu 
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 2.1.3 Disiplin Kerja 

2.1.2.6 Pengertian Disiplin Kerja 

  Menurut (Sutrisno, 2014:86) mengatakan bahwa disiplin kerja 

adalah sikap kesediaan dan kerelaan seseorang untuk mematuhi dan 

menaati norma-norma peraturan yang berlaku di sekitarnya 

  (Hasibuan, 2012:112) defenisi disiplin kerja yaitu kemampuan 

kerja seseorang untuk secara teratur, tekun, terus menerus, dan bekerja 

sesuai dengan aturan-aturan yang berlaku dengan tidak melanggar aturan-

aturan yang sudah ditetapkan. 

 Menurut (Sastrohadiwiryo & Syuhada, 2019:333) Disiplin kerja 

dapat didefinisikan sebagai suatu sikap menghormati, menghargai, patuh, 

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

maupun tidak tertulis serta sanggup menjalankannya dan tidak mengelak 

untuk menerima sanksi-sanksinya apabila ia melanggar tugas dan 

wewenang yang diberikan kepadanya. 

 Dari beberapa pengertian di atas, penulis menyimpulkan bahwa 

disiplin kerja adalah kesediaan untuk menaati peraturan dan ketentuan 

yang berlaku baik tertulis maupun tidak tertulis yang diwujudkan dalam 

sikap dan perbuatan dalam rangka untuk mencapai tujuan yang telah 

ditetapkan. 

2.1.2.7 Tujuan dan Manfaat Disiplin Kerja 

 Menurut (Sinambela, 2012:243) tujuan utama tindakan 

pendisiplinan adalah memastikan bahwa perilaku-perilaku pegawai 

konsisten dengan aturan-aturan yang ditetapkan oleh organisasi. Berbagai 
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aturan yang disusun oleh organisai adalah tuntutan untuk mencapai tujuan 

organisasi yang ditetapkan. Pada saat suatu aturan dilanggar, efektivitas 

organisasi berkurang sampai pada tingkat tertentu, tergantung pada 

kerasnya pelanggaran. 

 Tindakan pendisiplinan juga dapat bermanfaat membantu pegawai 

supaya menjadi lebih produktif, dengan demikian dapat 

menguntungkannya dalam jangka waktu panjang, tindkan pendisiplinan 

yang tepat dapat mendorong pegawai untuk meningkatkan kinerja yang 

pada akhirnya akan menghasilkn pencapaian individu. 

2.1.2.8 Faktor Yang Mempengruhi Disiplin 

  Menurut (Singodimedjo, 2000:89) faktor yang mempengaruhi 

disiplin pegawai adalah :  

1. Besar kecilnya pemberian kompensasi. 

Besar kecilnya kompensasi dapat mempengaruhi tegaknya disiplin, 

para karyawan akan mematuhi segala peraturan yang berlaku, 

mendapat jaminan jasa yang setimpal dengan jerih payahnya yang 

telah dikontribusikn bagi perusahaan. 

2. Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan. 

Keteladanan dan pimpinan sangat penting, karena dalam lingkungan 

perusahaan semua karyawan akan selalu memerhatikan bagaimana 

pimpinan dapat menegakkan disiplin dirinya. 

3. Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan. 

Pembinaan disiplin tidak akan dapat terlaksana dalam perusahaan. 

Disiplin tidak mungkin ditegakkan bila peraturan yang dibuat hanya 

berdasarkan intruksi lisan yang dapat berubah-ubah sesuai dengan 

kondisi dan situasi. 

4. Kebranian pimpinan dalam mengambil tindakan 

Bila ada seorang karyawan yang melanggar disiplin, maka  perlu ada 

kebranian pimpinan untuk mengambil tindakan yang sesuai dengan 

tingkat pelaanggaran yang dibuatnya.  

5. Ada tidaknya pengawasan pimpinan. 

Dalam setiap kegiatan yang dilakukan oleh perusahaan perlu ada 

pengawasan, yang akan mengarahkan para karyawan agar dapat 

melaksanakan pekerjaan dengan tepat  dan sesuai dengan yang telah 

ditetapkan.  

6. Ada tidaknya perhatian kepada para karyawan. 
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Karyawan adalah manusia yang mempunyai perbedaan karakter antara 

yang satu dengan yang lain. Seorang karyawan tidak puas dengan 

penerimaan kompensasi yang tinggi, pekerjaan yang menantang, tetapi 

juga mereka masih membutuhkan perhatian yang besar dari 

pimpinannya sendiri. Keluhanan kesulitan mereka ingin didengar, dan 

dicarikan jalan keluarnya, dan sebagainya. 

7. Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin. 

Kebiasaan-kebiasaan positif itu antara lain : 

a. Saling menghormati, bila ketemu di lingkungan pekerjaan. 

b. Melontarkan pujian sesuai dengan tempat dan waktunya, 

sehingga para karyawan merasa bangga dengan pujian tersebut. 

c. Sering mengikutsertakan karyawan dalam pertemuan-

pertemuan, apalagi pertemuan yang berkaitan dengan nasib dan 

pekerjaan mereka. 

d. Memberi tahu bila ingin meninggalkan tempat kepada rekan 

sekerja, dengan menginformasikan, ke mana dan untuk urusan 

apa, walaupun bawahan sekalipun. 

 

1.1.3.5 Indikator Disiplin 

  Menurut (Agustini, 2011:73) indikator disiplin itu adalah sebagai 

berikut : 

1) Tingkat kehadiran 

2) Ketaatan pada atasan 

3) Kesadaran bekerja 

4) Tanggung jawab 

  (Hasibuan, 2012:194) membuat teori yang berisikan tentang 

indikator-indikator yang mempengaruhi Disiplin Kerja, diantaranya : 

a. Tujuan dan Kemampuan 

Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat kedisiplinan 

karyawan. Tujuan yang akan dicapai harus jelas dan ditetapkan secara 

ideal serta cukup menantang bagi kemampuan karyawan. Hal ini 

berarti bahwa tujuan pekerjaan yang dibebankan kepada karyawan 

harus sesuai dengan kemampuan karyawan bersangkutan, agar dia 

bekerja sungguh-sungguh dan disiplin dalam mengerjakannya. 

b. Teladan Pimpinan 

Teladan Pimpinan sangat berperan dlam menentukan kedisiplinan 

karyawan karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan oleh para 

bawahannya. Pimpinan harus memberi contoh yang baik, jujur, adil, 

serta sesuia kata dengan perbuatannya. Dengan teladan pimpinan yang 
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baik, kedisiplinan bawahanpun akan ikut baik. Jika teladan pimpinan 

kurang baik, para bawahannya pun akan kurang disiplin. 

c. Balas Jasa 

Balas Jasa (gaji dan kesejahteraan) ikut mempengaruhi kedisiplinan 

karyawan karena balas jas akan memberikan keputusan dan kecintaan 

karyawan terhadap perusahaan/pekerjaan, jika kecintaan karyawan 

semakin baik terhadap pekerjaan, kedisiplinan mereka akan semakin 

baik pula. 

d. Keadilan 

Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisiplinn karyawan, karena 

ego dan sifat manusia yang selalu merasa dirinya penting dan minta 

diperlakukan sama dengan manusia lainnya. 

e. Pengawasan Melekat (Waskat) 

Pengawasan Melekat (Waskat) adalah tindakan nyata dan paling 

efektif dalam mewujudkan kedisiplinan karyawan perusahaan. 

Dengan waskat berarti atasan harus aktif dan langsung mengawasi 

perilaku, moral, sikap, gairah kerja, dan prestasi kerja bawahannya. 

Waskat lebih efektif merngsang kedisiplinan dan moral kerja 

karyawan, karyawan merasa mendapat perhatian, bimbingan, 

petunjuk, pengarahan, dan pengawasan dari atasannya. 

f. Sanksi 

Sanksi hukumam berperan penting dalam memelihara kedisiplinan 

karyawan. Dengan sanksi hukuman yang semakin berat, karyawan 

akan semakin takut melanggar peraturan-peraturan perusahaan, sikap, 

dan perilaku disiplin kerja karyawan akan berkurang. 

g. Ketegasan Pimpinan 

Ketegasan pimpinan dalam melakukan tindakan akan mempengaruhi 

kedisiplinan karyawan perusahaan. Pimpinan harus berani tegas, 

bertindak untuk menghukum setiap karyawan yang indisipliner sesuai 

dengan sanksi hukuman yang telah ditetapkan. Pimpinn yang berani 

bertindak tegas menerapkan hukuman bagi karyawan yang indisipliner 

akan disegani dan diakui kepemimpinannya oleh bawahannya. 

h. Hubungan Kemanusiaan 

Hubungan kemanusiaan yang harmonis diantara sesama karyawan 

ikut menciptakan kedisiplinan yang baik pada suatu perusahaan. 

Hubungan yang bersifat vertikal maupun horizontal yang terdiri dari 

direct single relationship, direct group relationship, dan cross 

relationship hendaknya harmonis. 

 

1.2 Kerangka Konseptual 

  Kerangka konseptual dalam suatu penelitian perlu dikemukakan 

apabila dalam penelitian tersebut berkenan dengan dua variabel atau lebih. 

Menurut (Sugiyono, 2017:93), kerangka berfikir merupakan model 
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konseptual tentang bagaimana teori berhubungan dengan berbagai faktor 

yang telah diidentifikasikan sebagai masalah penting.  

2.2.1 Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan 

  (Thoha, 2013:9) Kepemimpinan adalah kegiatan untuk 

memengaruhi perilaku orang lain, atau seni memengaruhi perilaku 

manusia baik perorangan maupun kelompok.  

  Keberhasilan suatu organisasi baik sebagai keseluruhan maupun 

berbagai kelompok dalam suatu organiasi tertentu, sangat tergantung pada 

mutu kepemimpinan yang terdapat dalam organisasi yang bersangkutan. 

Bahkan kiranya dapat dikatakan bahwa mutu kepemimpinan yang terdapat 

dalam suatu organisasi memainkan peranan yang sangat dominan dalam 

keberhasilan organisasi tersebut dalam kinerja para karyawan.  

   Kepemimpinan yang berhasil adalah pemimpin yang mampu 

mengelola atau mengatur organisasi secara efektif dan mampu 

melaksanakan kepemimpinan secara efektif pula, dan pada gilirannya 

tujuan organisasi akan tercapai. 

  Menurut penelitian terdahulu yang mendukung pengaruh  

kepemimpinan dan disiplin kerja adalah seperti (Arianty, 2016) 

menyimpulkan bahwa kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan PT. Pelindo Cabang Belawan. Dan hasil penelitian 

(Saragih & Simarmata, 2017) menunjukkan bahwa kepemimpinan 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Kepemimpinan memiliki 

hubungan yang erat dengan kinerja karyawan.  
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  Kinerja karyawan tidak hanya dilihat dari skill saja namun juga 

dilihat dari cara seseorang itu memimpin dan mempengaruhi kawan 

sepekerjaannya untuk mencapai tujuan yang menguntungkan 

perusahaannya. 

 

 

 

 

Gambar II.1 Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja 

Karyawan 

 

2.2.2 Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

  Disiplin kerja merupakan suatu sikap, tingkah laku dan perbuatan 

yang sesuai dengan peraturan baik tertulis maupun tidak tertulis, dan bila 

melanggar akan ada sanksi atas pelanggarannya. 

  Disiplin kerja adalah kesediaan untuk menaati peraturan dan 

ketentuan yang berlaku baik tertulis maupun tidak tertulis yang 

diwujudkan dalam sikap dan perbuatan dalam rangka untuk mencapai 

tujuan yang telah ditetapkan. 

  Disiplin kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja. Umumnya 

disiplin kerja yang tinggi akan menciptakan kinerja yang tinggi pula. 

Disiplin yang baik mencarminkan besarnya rasa tanggung jawab seseorang 

terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Hal ini akan mendorong 

gairah kerja, semangat kerja, dan terwujudnya tujuan perusahaan, 

karyawan, dan masyarakat. 

Gaya 

Kepemimpinan 

 

Kinerja Karyawan 
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  Menurut (Fahmi, 2016:65) kedisiplinan adalah tingkat kepatuhan 

dan ketaatan kepada aturan yang berlaku serta bersedia menerima sanksi 

atau hukuman jika melanggar aturan yang ditetapkan dalam kedisiplinan 

tersebut. 

  Menurut penelitian terdahulu yang mendukung pengaruh gaya 

kepemimpinan dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan adalah seperti 

penelitian (Arianty, 2016) menyimpulkan bahwa disiplin kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Pelindo Cabang 

Belawan. (Mutia Arda, 2017) menyimpulkan bahwa disiplin memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Selanjutnya hasil 

penelitian (Jufrizen, 2016), (Jufrizen, 2018), (Prayogi et al., 2019), (J. S. 

Hasibuan & Silvya, 2019), (Faustyna & Jumani, 2015), (Yusnandar et al., 

2020) menyimpulkan bahwa terdapat pengaruh signifikan dan positif 

variabel disiplin kerja terhadap variabel kinerja. 

 

 

 

 

Gambar II.2 Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

 

 

 

 

 

Disiplin Kerja 

 

Kinerja 

Karyawan 
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2.2.3 Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Disiplin Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan 

  Gaya kepemimpinan mempunyai pengaruh yang kuat terhadap 

kinerja, karena keberhasilan seorang pemimpin dalam menggerakkan 

orang lain untuk tercapainya suatu tujuan, tergantung pada bagaimana 

pemimpin itu menciptakan cara yang khusus didalam diri setiap karyawan 

untuk meningkatkan kinerja supaya sampai tujuan yang diinginkan oleh 

perusahaan. 

  Disiplin kerja mempengaruhi kinerja karyawan karena disiplin 

menggambarkan tanggung jawab karyawan terhadap pekerjaannya. Ketika 

karyawan bekerja secara disiplin misalnya mengerjakan suatu pekerjaan 

dengan tepat waktu maka tidak ada namanya  wasting time sehingga sisa 

waktu bisa digunakan untuk menyelesaikan pekerjaan lainnya. Disiplin 

kerja yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab seseorang 

terhadap tugas-tugas yang diberikan.  

  Ketiga variabel bebas berpengaruh terhadap veriabel terikat. 

Pengaruh yang diberikan ketiga variabel tersebut bersifat positif artinya 

semakin tinggi gaya kepemimpinan, disiplin kerja maka mengakibatkan 

semakin tinggi pula kinerja karyawan yang diasilkan (Sunarsi, 2017). 

  Hal ini diperkuat oleh beberapa penelitian seperti penelitian 

(Isvandiary & Al Idris, 2018) Hasil penelitian membuktikan bahwa gaya 

kepemimpinan dan disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan.  



28 
 

 
 

  Pengaruh antara gaya kepemimpinan dan disiplin Kerja terhadap 

kinerja karyawan dapat dilihat pada paradigma berikut ini : 

 

 

 

 

 

 

Gambar II.3 
Paradigma penelitian 

 

2.3 Hipotesis 

 (Juliandi, dkk, 2015:111) Menyatakan :“Hipotesis merupakan dugaan, 

kesimpulan atau jawaban sementara terhadap permasalahan yang telah 

dirumuskan di dalam rumusan maslah sebelumnya”. 

 Berdasarkan batasan, rumusan dan kerangka konseptual diatas, maka 

hipotesis penelitian dirumuskan sebagai berikut : 

1. Ada pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Asam Jawa Medan. 

2. Ada pengaruh disiplin Kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Asam 

jawa Medan. 

3. Ada pengaruh gaya kepemimpinan dan disiplin kerja terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Asam Jawa Medan. 

Gaya 

Kepemimpinan 

 

Disiplin Kerja 

Kinerja 

Karyawan 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1 Pendekatan Penelitian 

 Menurut (Sugiyono, 2017:3) yang dimaksud dengan metode penelitiaan 

adalah sebagai berikut :  “Metode penelitian pada dasarnya merupakan cara 

ilmiah untuk mendapatkan data dengan tujuan dan kegunaan tertentu. Jenis 

penelitian ini adalah penelitian survey, karena mengambil sampel dari satu 

populasi (Nasution, dkk, 2020). Dalam penelitian ini, penulis menggunakan 

metode kuantitatif dengan pendekatan asosiatif. Dimana data kuantitatif 

adalah analisis data terhadap angka-angka yang mengandung angkat-angka 

atau numerik tertentu. 

 Pendekatan yang digunakan adalah pendekatan asosiatif. Pendekatan 

asosiatif adalah menganalisis permasalahan hubungan suatu variabel dengan 

variabel lainnya. 

3.2 Defenisi Operasional Variabel 

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

Variabel bebas penelitian ini adalah gaya kepemimpinan dan disiplin kerja 

sedangkan variabel terikat penelitian ini adalah kinerja karyawan. Variabel-

variabel ini dapat didefinisikan sebagai berikut: 

3.2.1 Variabel Dependen (Variabel Terikat) 

3.2.1.1 Kinerja Karyawan (Y) 

 Kinerja adalah kemampuan seseorang dalam melaksanakan tugas 

yang dibebankan atau yang menjadi tanggung jawabnya.  
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Adapun yang menjadi indikator kinerja karyawan adalah : 

Tabel III.1 Indikator Kinerja 

No Indikator Kinerja Karyawan 

(Y) 

1 Kualitas Kerja 

2 Kuantitas Kerja 

3 Keandalan Kerja 

4 Sikap Kerja 

    Sumber: (Mangkunegara, 2013:75) 

 

3.2.2 Variabel Independen (Variabel Bebas) 

3.2.2.1 Gaya Kepemimpinan (X1) 

  Gaya Kepemimpinan adalah kemampuan seseorang dalam 

mengarahkan, mempengaruhi, mendorong, dan mengendalikan orang lain atau 

bawahan untuk bisa melakukan suatu pekerjaan atas kesadarannya dan 

sukarela dalam mencapai suatu tujuan tertentu. 

Adapun indikator Gaya kepemimpinan adalah : 

Tabel III.2 Indikator Gaya Kepemimpinan 

No Indikator Gaya Kepemimpinan 

(X1) 

1 Obyektivitas 

2 Ketangkasan 

3 Ketegasan 

4 Sadar akan diri sendiri 

5 Mengajarkan 

Sumber : (Terry & Rue, 2012:205) 
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3.2.2.2 Disiplin Kerja (X2) 

Disiplin Kerja adalah kesediaan untuk menaati peraturan dan 

ketentuan yang berlaku baik tertulis maupun tidak tertulis yang diwujudkan 

dalam sikap dan perbuatan dalam rangka untuk mencapai tujuan yang telah 

ditetapkan. 

Adapun indikator disiplin kerja adalah : 

Tabel III.3 Indikator Disiplin 

No Indikator Disiplin Kerja 

(X2) 

1 Tingkat kehadiran 

2 Ketaatan pada atasan 

3 Kesadaran bekerja 

4 Tanggung jawab 

Sumber : (Agustini, 2011:73) 

3.3 Tempat dan Waktu Penelitian 

3.3.1 Tempat Penelitian 

  Tempat penelitian merupakan objek dari sebuah penelitian, penelitian 

ini dilakukakan di PT. Asam Jawa Medan yang beralamat di jalan Gajah Mada 

No. 40 Medan. 

3.3.2 Waktu Penelitian 

  Waktu merupakan kapan penelitian dilakukan atau dilaksanakan, 

penelitian ini dilakukan dari bulan Desember 2019 sampai Mei 2020. 
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Tabel III.4 Skedul Penelitian 

 

N

o 

Kegiatan Des’19 Jan’20 Feb’20 Mar’20 April’2

0 

Mei’20 Juni’20 

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

1 Prariset/ 

Riset 

                            

2 Pengajuan 

Judul 

                            

3 Penyusunan 

Proposal 

                            

4 Seminar 

Proposal 

                            

5 Revisi                             

6 Pengumpula

n Data 

                            

7 Pengelolaan 

Data 

                            

8 Bimbingan 

Skripsi 

                            

9 Sidang Meja 

Hijau 

                        

    

    

 

3.4 Populasi dan Sampel 

3.4.1 Populasi 

  Menurut (Sugiyono, 2017:119) “Populasi adalah wilayah generalisasi 

yang terdiri atas: obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik  

tertentu  yang ditetapkan oleh penelitian untuk dipelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulannya. Dalam penelitian ini objek yang diteliti adalah keseluruhan 

karyawan yang ada di kantor direksi (tidak termasuk karyawan lapangan) pada 

PT. Asam Jawa Medan  yang berjumlah 50 karyawan yang terdiri dari 3 

Departemen dan 4 bagian (Personalia, keuangan, trading, sekdir). 
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Tabel III.5 Jumlah Populasi 

 

No Bagian Jumlah Sampel 

1. Jumlah Personalia 30 

2. Jumlah Keuangan 9 

3. Jumlah Trading 10 

4. Jumlah Sekdir 1 

 Jumlah 50 Orang 

 

3.4.2 Sampel 

  Menurut (Sugiyono, 2017:120) “Sampel adalah bagian dari jumlah dan 

karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut.  Jadi, dalam penelitian ini 

sampel yang yang akan digunakan adalah seluruh dari jumlah populasi, karena 

kurang dari 100 orang maka seluruh sampel ini digunakan, dan sampel ini 

disebut sampel jenuh dan jumlah sampel dalam penelitin ini adalah 50 orang. 

3.5 Teknik Pengumpulan Data 

 Untuk memperoleh data dan keterangan yang dibutuhkan dalam 

penelitian ini, teknik pengumpulan data yang di lakukan dalam penelitian ini 

adalah : 

3.5.1 Wawancara (interview) 

  pengumpulan data dengan cara berdialog langsung atau melakukan 

tanya jawab dengan pihak yang mempunyai wewenang untuk memberikan 

data yang dibutuhkan. 

  Untuk mendapatkan data peneliti melakukan tanya jawab dengan kabag 

PT. Asam Jawa Medan dibagian Personalia yang mempunyai wewenang 

untuk memberikan data yang dibutuhkan. Penulis melakukan tanya jawab 

secara langsung mengenai hal-hal yang relavan dengan penelitian. 
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3.5.2 Studi Dokumentasi 

  Penulis mengumpulkan data yang berkaitan dengan kondisi instansi 

seperti sejarah instansi, struktur organisasi, data-data jumlah karyawan yang 

ada di instasi tersebut. Hal ini digunakan untuk menyempurnakan atau 

mendukung didalam penelitian dengan cara mempelajarinya. 

3.5.3 Angket/Kuisioner 

  Kuisioner adalah pernyataan-pernyataan yang disuun peneliti untuk 

mengetahui pendapat/persepsi responden penelitian tentang suatu variabel 

yang diteliti. Angket dapat digunakan apabila jumlah responden penelitian 

cukup banyak. (Juliandi, dkk, 2015:69) 

  Menurut (Sugiyono, 2017:192) kuesioner merupakan teknik 

pengumpulan data dimana partisipan/responden mengisi pertanyaan atau 

pernyataan yang ditujukan kepada para karyawan di PT. Asam Jawa Medan 

dengan menggunakan skala likert dengan bentuk checklist, dimana setiap 

pertanyaan mempunyai opsi, yaitu : 

Tabel III.6 Skala Pengukuran Likert 

 No Pertanyaan Bobot 

1 Sangat Setuju (SS) 5 

2 Setuju (S) 4 

3 Kurang Setuju (KS) 3 

4 Tidak Setuju (TS) 2 

5 Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

Sumber: (Juliandi, dkk, 2015:70) 

 Untuk menguji apakah instrumen yang diukur sudah cukup layak 

digunakan sehingga mampu menghasilkan data yang akurat sesuai dengan 

tujuan pengukurannya maka dilakukan uji validitas dan reliabilitas. 
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3.5.3.1 Uji Validitas 

 Menurut (Sugiyono, 2019:267) mengatakan bahwa : “Validitas 

merupakan derajad ketepatan antara data yang terjadi pada objek penelitian 

dengan daya yang dapat dilaporkan oleh peneliti. Uji validitas penelitian 

dilakukan untuk memastikan bahwa instrument sebagai alat ukur yang 

digunakan untuk mengukur (mendapatkan data) adalah valid. Prinsip validitas 

adalah kecermatan data dan ketelitian.  Instrumen yang dinyatakan valid jika 

mampu mengungkapkan data dengan tepat dan juga memberikan gambaran 

yang cermat mengenai data tersebut. 

  Berikut rumus yang digunakan untuk uji validitas : 

 

 

Sumber : (Sugiyono, 2012:248)  

Keterangan : 

n  = Banyaknya pasangan pengamatan 

∑   = Jumlah pengamatan variabel x 

∑   = Jumlah pengamatan variabel y 

 ∑   ) = Jumlah kuadrat pengamatan variable x 

 ∑     = Jumlah kuadrat pengamatan variable y 

∑   = Jumlah hasil kali variable x dan y 

  kinerja peneriman/penolakan hipotesis adalah sebagai berikut : 

1. Tolak H0 jika nilai korelasi adalah positif dan probilitas yang dihitung < 

nilai probabilitasnya yang ditetapkan sebesar 0.05 (sig 2- tailed <α0,05). 

2. Terima H0 jika nilai korelasi adalah negative dan atau probabilitas yang 

dihitung > nilai probabilitas yang diterapkan sebesar 0,05 (sig 2-tailed > 

α0,05). 

    
         ∑    ∑   ∑          

√{ ∑     ∑   }{ ∑    ∑   }
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  Uji validitas yang digunakan dalam penelitian ini adalah uji 

validitas butir, ketentuan apakah suatu butir instrumen valid atau tidak 

adalah menilai nilai probabilitas koefisien korelasinya. Uji signifikan 

dilakukan dengan membandingkan rhitung dengan rtabel. Jika rhitung lebih besr 

dari rtabel dan nilai positif maka butir pernyataan atau indikator tersebut 

dinyatakan valid. Dengan cara lain yaitu dilihat dari nilai sig (2-tailed) dan 

membandingkannya dengan tarif signifikan (α) yang ditentukan. Bila nilai 

Sig (2-tailed) ≤ 0,05 maka butir instrumen valid. Jika nilai sig (2 tailed) ≥ 0,05 

maka butir instrumen tidak valid  (Juliandi, dkk 2015:79). 

Tabel III.7 

Hasil Uji Validitas Gaya Kepemimpinan (X1) 

No. Butir r hitung r tabel Status  

1. 0,677 0,279 Valid 

2. 0,811 0,279 Valid 

3. 0,820 0,279 Valid 

4. 0,638 0,279 Valid 

5. 0,813 0,279 Valid 

6. 0,838 0,279 Valid 

7. 0,821 0,279 Valid 

8. 0,749 0,279 Valid 

9. 0,734 0,279 Valid 

10. 0,702 0,279 Valid 

 

Dari 10 pernyataan yang diajukan mengenai Gaya Kepemimpinan 

kepada responden, 10 pernyataan tersebut dinyatakan valid. 

Tabel III.8 

Hasil Uji Validitas Disiplin Kerja (X2) 

No. Butir r hitung r tabel Status  

1. 0,499 0,279 Valid 

2. 0,681 0,279 Valid 

3. 0,620 0,279 Valid 

4. 0,685 0,279 Valid 

5. 0,828 0,279 Valid 

6. 0,751 0,279 Valid 

7. 0,640 0,279 Valid 

8. 0,644 0,279 Valid 

9. 0,573 0,279 Valid 

10. 0,619 0,279 Valid 
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Dari 10 pernyataan yang diajukan mengenai Disiplin Kerja kepada 

responden, 10 pernyataan tersebut dinyatakan valid. 

Tabel III.9 

Hasil Uji Validitas Kinerja Karyawan (Y) 

No. Butir r hitung r tabel Status  

1. 0,333 0,279 Valid 

2. 0,424 0,279 Valid 

3. 0,459 0,279 Valid 

4. 0,744 0,279 Valid 

5. 0,822 0,279 Valid 

6. 0,574 0,279 Valid 

7. 0,709 0,279 Valid 

8. 0,661 0,279 Valid 

9. 0,386 0,279 Valid 

10. 0,326 0,279 Valid 

 

Dari 10 pernyataan yang diajukan mengenai Kinerja Karyawan kepada 

responden, 10 pernyataan tersebut dinyatakan valid. 

3.5.3.2 Uji Reliabilitas  

  Menurut (Juliandi, dkk, 2015:80) menyatakan bahwa “Tujuan 

pengujian reliabilitas adalah untuk melihat apakah instrument penelitian 

merupakan instrumen yang handal dan dapat dipercaya. Jika variabel 

penelitian menggunakan instrumen yang handal dan dapat dipercaya maka 

hasil penelitian juga dapat memiliki tingkat kepercayaan tinggi. 

Rumus : 

   

 

 

Sumber : (Juliandi, dkk, 2015:82) 

Keterangan : 

r  = Reliabilitas Instrumen (cronbach alpha) 

k  = Banyaknya butir pertanyaan 

∑  
   = Jumlah varians butir 

  
   = Varians total 

  [
 

    
] [  

∑  
 

  
 

] 
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  Kriteria pengujian reliabilitas instrumen adalah sebagai berikut : 

1. Jika nilai koefisien reliabilitas yakni ≥ 0,60 maka instrumen memiliki 

reliabilitas yang baik. 

2. Jika nilai koefisien reliabilitas yakni ≤  0,60 maka instrumen reliabilitas 

kurang baik. 

Tabel III.10 

Hasil Uji Reliabilitas Variabel X1, X2, dan Y 

Variabel Nilai Alpha Status 

Gaya Kepemimpinan (X1) 
0,919 

Reliabel 

Disiplin Kerja (X2) 
0,849 

Reliabel 

Kinerja Karyawan (Y) 
0,740 

Reliabel 

 

 Dari hasil uji reliabilitas didapatkan semua nilai dari hasil variabel X1, 

X2, dan Y menghasilkan alpha Croncbach > 0,6. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa semua instrumen penelitian ini reliabel. 

3.6 Teknik Analisis Data 

3.6.1 Uji Asumsi Klasik 

  Pengujian asumsi klasik secara sederhana bertujuan untuk 

mengidentifikasi apakah regresi merupakan model yang baik atau tidak. Ada 

beberapa pengujian asumsi klasik tersebut yaitu : 

3.6.1.1 Uji Normalitas  

  Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam 

model regresi, variabel dependen dan independennya neniliki distribusi 

normal atau tidak. Jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti 

arah garis diagonal maka model regresi memenuhi asumsi noormalitas. 

(Juliandi, dkk, 2015:160). 
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 Menurut (Juliandi, dkk, 2015:160) Uji normalitas yang digunakan 

dalam penelitian ini yaitu dengan : 

1. Uji Kolmogorof Smirnov 

Uji ini bertujuan agar dalam penelitian ini dapat mengetahui  

berdistribusi normal atau tidaknya antara variabel independen dengan 

variabel dependen ataupun keduanya. 

 Maka ketentuan untuk uji kolmogorov smirnov  ini adalah sebagai 

berikut : 

a) Asymp. Sig (2-tailed) > 0,005 (α = 5%, tingkat signifikan) maka 

data berdistribusi normal). 

b) Asymp. Sig (2-tailed) < 0,05 (α = 5%, tingkat signifikan) maka 

data berdistribusi tidak normal.  (Juliandi et al., 2015, hal. 169) 

2. Uji Normal P-P Plot of Regression Standartdizez Residual 

Uji ini digunakan untuk melihat model regresi normal atau tidaknya 

dengan syarat. Yaitu apabila data mengikuti garis diagonal dan 

menyebar disekitar garis diagonal tersebut. 

a) Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah 

garis diagonal atau grafik histogramnya menunjukkan pola 

distribusi noemL, maka model regresi memenuhi asumsi 

normalitas. 

b) Jika data menyebar jauh dari diagonal dan mengikuti arah garis 

diagonal atau grafik histogramnya tidak menunjukkan pola 

distribusi normal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi 

normalitas. 
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3.6.1.2 Multikolinearitas 

  Uji Multikolonieritas ini dimaksudkan untuk mengetahui apakah 

terdapat inter korelasi yang sempurna diantara beberapa variabel bebas yang 

digunakan dalam model. Multikolonieritas terjadi jika terdapat hubungan 

linier antara independen variabel yang dilibatkan dalam model. Jika terjadi 

gejala multikolonieritas yang tinggi, standar eror koefisien regresi akan 

semakin besar dan mengakibatkan confidence interval untuk pendugaan 

parameter semakin lebar, dengan demikian terbuka kemungkinan terjadi 

kekeliruan, atau menerima hipotesis yang salah. (Juliandi, dkk, 2015:170)  

  Uji asumsi klasik Multikolonieritas dapat dilaksanakan dengan jalan 

meregresi model analisis dan melaukan uji korelasi antar independent variabel 

dengan menggunakan variace inflation factor (VIF). Batas dari VIF adalah 10 

jika dan nilai tolerance value adalah 0,1. Jika nilai VIF lebih besar dari 10 dan 

nilai tolerance value kurang dari 0,1 maka terjadi Multikolonieritas. 

3.6.1.3 Uji Heteroskedastisitas 

  Menurut (Juliandi, dkk, 2015:161) uji heterokedastisitas digunakan 

untuk menguji apakah dalam model regresi, terjadi ketidaksamaan varians dari 

residual dari suatu pengamatan yang terjadi ketidaksamaan varians dari 

residual dari suatu pengamatan yang lain. Jika varians residual dari satu 

pengamatan yang lain tetap, maka disebut homokedastisitas, dan jika varians 

berbeda disebut heterokedastisitas. 

3.6.2 Regresi Linear Berganda 

 Metode regresi berganda menghubungkan satu variabel dependen 

dengan beberapa variable independen dalam suatu model produktif tunggal. 
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(Juliandi, dkk, 2015:122) Regresi berganda digunakan dalam penelitian ini 

bertujuan untuk memprediksi nilai variable terikat akibat pengaruh nilai 

variable bebas. 

Regresi linier berganda didasarkan pada pengaruh variabel atau lebih variabel 

terikat. Berikut rumus untuk menganalisis linier berganda : 

 

 

Sumber :  

Keterangan 

Y  = Kinerja 

α  = Konstanta 

X1  = Gaya Kepemimpinan 

X2  = Disiplin Kerja 

b1,b2  = Koefisien Regresi, merupakan perubahan terikat akibat 

perubahan tiap-tiap unit vriabel bebas. 

 

Secara statistik ketepatan fungsi regresi sampel dalam menaksir aktual dapat 

diukur dari nilai statistik t, nilai statistik F serta koefisien  determinasinya. 

Suatu perhitungan statistik disebut signifikan secara statistik apabila nilai uji 

statistiknya berada dalam daerah kritis (daerah dimana H0 ditolak). 

Sebaliknya disebut tidak signifikan bila nilai uji statistiknya berada dalam 

daerah dimana H0 diterima. 

3.6.3 Uji Hipotesis 

3.6.3.1 Uji Persial (Uji t) 

 Uji t dipergunakan dalam penelitian ini untuk mengetahui kemampuan 

dari masing-masing bariabel dalam mempengaruhi variabel dependen. 

Alasan lain uji t dilakukan yaitu untuk menguji apakah variabel beas (X) 

Y’ = α + b1X1+b2X2 
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secara individual terdapat hubungan yang parsial atau tidak terhadap var 

iabel terikat (Y). 

 Rumus yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut 

(Sugiyono, 2017, hal 243) : 

t = 
 √   

√    
 

keterangan : 

t  = nilai t hitung 

r  = koefisien korelasi 

n  = jumlah sampel 

 

ketentuan: 

a. Juka nilai t dengan probabilitas korelasi yakni Sig-2 tailed < taraf 

signifikan (α) sebesar 0,05 maka H0 diterima. 

b. Sedangkan jika nilai t dengan probabilitas t dengan korelasi yakni 

sig-2 tailed > taraf signifikan (α) sebesar 0,05 maka H0 ditolak 

Bentuk Pengujian: 

1) H0 : rs = 0, artinya tidak terdapat hubungan antara variabel bebas (X) 

dengan variabel terikat (Y) 

2) H0 : rs ≠ 0, artinya terdapat hubungan antara variabel bebas (X) 

dengan variabel terikat (Y) 

 

 

                                                                            

 

                                        0                                        

Gambar III.1 Kriteria Pengujian Hipotesis uji t 
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Kriteria pengambilan keputusan: 

Jika –thitung < -ttabel atau thitung < ttabel maka Ho diterima, artinya variabel beba 

tidak berpengaruh terhadap variabel terikat. 

Jika -thitung > - ttabel maka Ho ditolah, artinya variabel bebas berpengaruh 

signifikan terhadap variabel terikat. 

3.6.3.2 Uji Simultan (Uji F) 

  Uji F digunakan untuk melihat kemampuan menyeluruh dari 

variabel bebas untuk dapat menjelaskan keragaman variabel terikat, serta 

untuk mngetahui apakah semua variabel memiliki hubungan simultan 

terhadap varabel terikatnya atau koefisien regresi sama dengan nol. 

Rumus Uji F sebagai berikut (sugiyono, 2017, hal. 252) : 

   
    

              
 

 

Keterangan : 

Fh = Nilai F hitung 

R = koefisien korelasi ganda 

k = jumlah variabel independen 

n = jumlah anggota sampel 

 

Bentuk pengujiannya adalah : 

Ho : β = 0, tidak ada antara pengaruh variabel x dengan variabel y 

Ho : β ≠ 0, ada pengaruh antara variabel x dengan variabel y 

        = Hasil perhitungan korelasi gaya kepemimpinan dan disiplin kerja 

terhadap kinerja karyawan. 

       = Nilai f dalam table f berdasarkan n 
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Kriteria pengujiannya : 

a) Tidak signifikan jika    diterima dan    ditolak bila         <         

dan          >       . 

b) Signifikan jika    ditolak dan    diterima bila                 dan 

                .  

        Ho ditolak 

 

Ho diterima 

Gambar III.2 Kriteria Pengujian Hipotesis uji F 

3.6.3.3 Koefisien Determinasi 

Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengatur seberapa jauh 

dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien determinasi 

berada diantara nol dan satu. Nilai R2 yang kecil menjelaskan variabel 

dependen amat terbatas. 

D = (rxy)
2
 x 100% 

(Sugiyono, 2012:255) 

Dimana : 

D = koefisien determinasi 

R = koefisien variabel bebas dengan variabel terikat 

 

 Kriteria untuk analisis koefisien determinasi adalah: 

a. Jika D mendeteksi nol (0), maka pengaruh variabel Independen terhadap 

variabel dependen lemah. 

b. Jika D mendeteksi satu (1), maka pengaruh variabel Independen terhadap 

variabel dependen kuat. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

4.1 Hasil Penelitian 

4.1.1 Deskripsi Data 

 Dalam penelitian ini, penulis menjadikan pengolahan data dalam bentuk 

angket yang terdiri dari 10 pertanyaan untuk variabel X1, 10 pertanyaan 

untuk variabel X2 dan 10 pertanyaan untuk variabel Y. Dimana yang menjadi 

vriabel X1 adalag gaya kepemimpinan, variabel X2 adalah disiplin kerja dan 

variabel Y adalah Kinerja karyawan. Angket yang disebarkan ini diberikan 

kepada 50 karyawan sebagai sampel penelitian dan dengan menggunakan 

metode Skala Likert. 

TABEL IV.1 

Skala Pengukur Likert 

No Pernyataan Bobot 

1 Sangat setuju 5 

2 Setuju 4 

3 Kurang setuju 3 

4 Tidak setuju 2 

5 Sangat tidak setuju 1 

 

 

 Ketentuan tersebut berlaku baik dalam menghitung variabel X1, X2 

(Gaya Kepemimpinan dan Disiplin Kerja) maupun variabel Y (Kinerja 

Karyawan). Setiap responden untuk menjawab angket memiliki skor tertinggi 

5 dan skor terendah 1. Selanjutnya data penulis deskripsikan melalui data 

primer berupa angket yng telah diuji selanjutnya disajikan dalam bentuk tabel 

frekuensi dan disimpulkan sesuai tabel dibawah ini 
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4.1.1.1  Karakteristik Idenditas Responden 

  Karakteristik yang menjadi identitas responden dalam tabel berikut 

ini menunjukkan responden berdasarkan kriteria jenis kelamin, usia, dan 

tingkat pendidikan. Data identitas tersebut dapat disimpulkan sebagai berikut: 

Tabel IV.2 

Karakteristik Resonden Berdasarkan Jenis Kelamin 

No Jenis Kelamin Jumlah Persentase (%) 

1 Laki-Laki 37 Orang 74% 

2 Perempuan 13 Orang 26% 

Jumlah  50 Orang 100% 

 

 Dari tabel diatas diketahui bahwa data jenis kelamin, frekuensi 

mayoritas pertama adalah responden yang berjenis kelamin laki-laki sebesar 

37 orang (74%), sedangkan rekuensi mayoritas kedua adalah responden 

perempuan yakni 13 orang (26%). Hal ini berarti karakteristik berdasarkan 

jenis kelamin karyawan pada PT. Asam Jawa Medan tidak didominasi jenis 

kelamin, tetapi setiap laki-laki maupun perempuan memiliki pendapat 

mengenai pengembangan karyawan. 

Tabel IV.3 

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

No Usia Jumlah Persentase (%) 

 1 21-30 Tahun 3 6% 

2 31-40 Tahun 15 30% 

3 41-50 Tahun 15 30% 

4 >50 Tahun 17 34% 

Jumlah 50 100% 

 

 Dari tabel diatas diketahui bahwa jumlah responden yang berusia 21-

30 tahun sebanyak 3 orang (6%), usia 31-40 tahun sebanyak 15 orang (30%), 

usia 41-50 tahun sebanyak 15 orang (30%) dan usia >50 tahun sebanyak 17 

orang (34%). Hal ini berarti karyawan PT. Asam Jawa Medan tidak 
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didominasi satu karakteristik usia tetapi dari yang muda sampai yang tua 

mempunyai keputusan untuk memiliki prestasi kerja. 

Tabel IV.4 

Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

No Pendidikan Jumlah Persentase (%) 

1 SLTA 28 56% 

2 D3 4 8% 

3 S1 16 32% 

4 S2 2 4% 

Jumlah 50 100% 

 

 Dari tabel sitas menunjukkan bahwa untuk data tingkat pendidikan 

responden, frekuensi mayoritas pertama adalah responden tingkat SLTA 

sebanyak 28 orang (56%), frekuensi mayoritas kedua adalah responden 

tingkat pendidikan S1 sebanyak 16 orang (32%), kemudian frekuensi 

maayoritas ketiga adalah D3 sebanyak 4 orang (8%), dan frekuensi myoritas 

ke empat adalah S2 sebanyak 2 orang (4%).  

4.2  Deskripsi Hasil Penelitian 

   Variabel dalam penelitian ini terdiri dari 3 varibel yaitu variabel 

Gaya Kepemimpinan (X1), Disiplin Kerja (X2), dan Kinerja Karyawan (Y), 

deskripsi dari pernyataan akan menampilkan opsi jawaban setiap responden 

terhadap setiap item pertanyaan yang diberikan penulis kepada responden. 

4.2.1 Gaya Kepemimpinan (X1) 

  Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari variabel 

Gaya Kepemimpinan yang dirangkum didalam tabel frekuensi sebagai 

berikut: 
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Tabel IV.5 

Jawaban Responden Variabel Gaya Kepemimpinan (X 1) 

No 

Pernyataan 

Sangat 

Setuju 

Setuju Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Jumlah 

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

1 7 14 31 62 9 18 3 6 0 0 50 100% 

2 10 20 33 66 5 10 2 4 0 0 50 100% 

3 19 38 25 50 3 6 3 6 0 0 50 100% 

4 6 12 32 64 9 18 3 6 0 0 50 100% 

5 10 20 31 62 7 14 2 4 0 0 50 100% 

6 14 28 25 50 9 18 2 4 0 0 50 100% 

7 16 32 26 52 6 12 2 4 0 0 50 100% 

8 7 14 34 68 7 14 2 4 0 0 50 100% 

9 8 16 30 60 10 20 2 4 0 0 50 100% 

10 11 22 34 68 4 8 1 2 0 0 50 100% 

 

 Berdasarkan tabel IV.5 dapat dijelaskan jawaban responden sebagai berikut: 

1. Jawaban responden tentang pemimpin mengkoordinasikan kegiatan 

bekerja serta pembuatan jadwal tugas pekerjaan, responden menjawab 

sangat setuju 14%, setuju 62%, kurang setuju 18% dan tidak setuju 6% 

2. Jawaban responden tentang pemimpin menerima dan memperhatikan 

masukan dan informasi dari bawahan untuk menyusun tugas kerja, 

responden menjawab sangat setuju 20%, setuju 66%, dan kurang setuju 

10% dan tidak setuju 4%. 

3. Jawaban responden tentang pemimpin selalu memberikan solusi jika 

bawahannya bertanya tentang masalah-maslah yang terkait dengan 

pekerjaan, responden menjawab sangat setuju 38%, setuju 52% kurang 

setuju 6%, dan tidak setuju 6%. 

4. Jawaban responden tentang pemimpin mempunyai kemampuan dalam 

pengawasan yang baik terhadap bawahannya, responden menjawab sangat 

setuju 12%, setuju 64%, kurang setuju 18%, dan tidak setuju 6%. 
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5. Jawaban responden tentang pemimpin memberikan motivasi dan dorongan 

kepada bawahan, responden menjawab sangat setuju 20%, setuju 62%,  

kurang setuju 14% dan tidak setuju 4%. 

6. Jawaban responden tentang pemimpin memberikan motivasi dan dorongan 

kepada bawahan, responden menjawab sangat setuju 28%, setuju 50%  

kurang setuju 18% dan tidak setuju 4%. 

7. Jawaban responden tentang saya memiliki cita-cita untuk maju, responden 

menjawab sangat setuju 32%, setuju 52%, kurang setuju 12%, dan tidak 

setuju 4%. 

8. Jawaban responden tentang saya melaksanakan pekerjaan dengan penuh 

ketekunan, responden menjawab sangat setuju 14%, setuju 68%, kurang 

setuju 14% dan tidak setuju 4% 

9. Jawaban responden tentang saya bekerja dengan tekun, wajar 

mendapatkan imbalan yang sesuai, responden menjawab sangat setuju 

16%, setuju 60%, dan kurang setuju 20%, dan tidak setuju 4%. 

10. Jawaban responden tentang saya melaksanakan tugas dengan bersungguh-

sungguh, responden menjawab sangat setuju 22%, setuju 68%, kurang 

setuju 85, dan tidak setuju 2% 
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4.2.2 Disiplin Kerja (X2) 

  Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari variabel 

Disiplin Kerja yang dirangkum didalam frekuensi sebagai berikut: 

Tabel IV.6 

Jawaban Responden Variabel Disiplin Kerja (X2) 

No 

Pernyataan 

Sangat 

Setuju 

Setuju Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Jumlah 

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

1 19 38 22 44 8 16 1 2 0 0 50 100% 

2 18 36 22 44 8 16 2 4 0 0 50 100% 

3 19 38 26 52 4 8 1 2 0 0 50 100% 

4 10 20 26 52 11 22 3 6 0 0 50 100% 

5 28 56 18 36 2 4 2 4 0 0 50 100% 

6 21 42 26 52 1 2 2 4 0 0 50 100% 

7 20 40 22 44 6 12 2 4 0 0 50 100% 

8 21 42 14 28 12 28 3 6 0 0 50 100% 

9 25 50 18 36 6 12 1 2 0 0 50 100% 

10 26 52 21 42 2 4 1 2 0 0 50 100% 

 

  Berdasarkan tabel IV.6 dapat dijelaskan jawaban responden sebagai 

berikut:  

1. Jawaban responden tentang saya selalu hadir untuk mengerjakan 

pekerjaan, responden menjawab sangat setuju 38%, Setuju 44%, kurang 

setuju 16%, dan tidak setuju 2%. 

2. Jawaban responden tentang saya datang ke kantor sebelum jam kerja 

dimulai, responden menjawab sangat setuju 36%, setuju 48%, kurang 

setuju 16% dan tidak setuju 4%. 

3. Jawaban responden tentang saya siap menerima setiap pekerjaan yang 

diberikan atasan kepada saya, responden menjawab sangat setuju 38%, 

setuju 52%, kurang setuju 8%, dan tidak setuju 2% 
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4. Jawaban responden tentang saya selalu tepat waktu dalam menyelesaikan 

pekerjaan yang diberikan, responden menjawab sangat setuju 20%, setuju 

52%, kurang setuju 22%, dan tidak setuju 6%. 

5. Jawaban responden tentang saya selalu taat kepada atasan saya, responden 

menjawab sangat setuju 56%, setuju 36%, kurang setuju 4%, dan tidak 

setuju 4%. 

6. Jawaban responden tentang saya selalu menggunakan seragam kerja yang 

diberikan perusahaan, responden menjawab sangat setuju 42%, setuju 

52%, kurang setuju 2% dan tidak setuju 4%. 

7. Jawaban responden tentang saya tidak pernah melanggar peraturn 

perusahaan, responden menjawab sangat setuju 40%, setuju 44%, kurang 

setuju 12%, tidak setuju 4%. 

8. Jawaban responden tentang saya tidak pernah memperlama jam istirahat 

yang di berikan, responden menjawab sangat setuju 42%, setuju 28%, 

kurang setuju 28% dan tidak setuju 6%. 

9. Jawaban responden tentang saya selalu bertanggung jawab selama 

melaksanakan pekerjaan yang diberikan, responden menjawab sangat 

setuju 50%, setuju 36%, kurang setuju 12%, tidak setuju 2%. 

10. Jawaban responden tentang saya selalu mengerjakan pekerjaan sesuai 

prosedur yang ditentukan, responden menjawab sangat setuju 52%, setuju 

42%, dan kurang setuju 4%, tidak setuju 2. 
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4.2.3 Kinerja Karyawan (Y) 

  Berikut  ini deskripsi atau penyajian dari variabel Kinerja Karyawan 

yang dirangkung didalam tabel frekueni sebagai berikut: 

Tabel IV.7 

Jawaban Responden Variabel Kinerja karyawan (Y) 

No 

Pernyataan 

Sangat 

Setuju 

Setuju Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Jumlah 

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

1 20 40 28 56 2 4 0 0 0 0 50 100% 

2 7 14 29 58 12 24 2 4 0 0 50 100% 

3 6 12 40 80 3 6 1 2 0 0 50 100% 

4 33 66 11 22 4 8 2 4 0 0 50 100% 

5 24 48 20 40 4 2 2 4 0 0 50 100% 

6 11 22 32 64 6 12 1 2 0 0 50 100% 

7 11 22 35 70 2 4 2 4 0 0 50 100% 

8 21 42 23 46 5 10 1 2 0 0 50 100% 

9 24 48 25 50 1 2 0 0 0 0 50 100% 

10 24 48 17 34 7 14 2 4 0 0 50 100% 

 

  Berdasarkan tabel IV.6 dapat dijelaskan jawaban responden sebagai 

berikut: 

1. Jawaban responden tentang saya berusaha menghasilkan kualitas kerja 

yang baik dibandingkan dengan rekan kerja, responden menjawab sangat 

setuju 40%, setuju 56%, kurang setuju 4%. 

2. Jawaban responden tentang saya mengerjakan suatu pekerjaan dengan 

penuh perhitungan, cermat dan teliti, responden menjawab sangat setuju  

14%, setuju 58%, kurang setuju 24%, dan tidak setuju 4%. 

3. Jawaban responden tentang skill yang saya miliki sesuai dengan pekerjaan 

dan tugas yang diberikan pada saya, responden menjawab sangat setuju 

12%, setuju 80%, dan kurang setuju 6% tidak setuju 2%. 
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4. Jawaban responden tentang pekerjaan yang saya lakukan sesuai dengan 

harapan/keinginan pimpinan, responden menjawab sangat setuju 66%, 

setuju 22%, kurang setuju 8% dan tidak setuju 4%. 

5. Jawaban responden tantang kuantitas kerja saya sudah sesuai dengan 

standart kerja yang diharapkan oleh perusahaan, reponden menjawab 

sangat setuju 48%, setuju 40%, kurang setuju 2%, dan tidak setuju 4%. 

6. Jawaban responden tentang saya selalu berusaha mencapai target kerja 

yang telah ditetapkan oleh perusahaan, responden menjawab sangat setuju 

22%, setuju 64%, dan kurang setuju 12% tidak setuju 2%.  

7. Jawaban responden tentang saya siap menerima pekerjaan yang diberikan 

atasan kepada saya, responden menjawab sangat setuju 22%, setuju 70%, 

dan kurang setuju 4%, tidak setuju 4%. 

8. Jawaban responden tentang saya selalu melaksanakan pekerjaan dengan 

tepat waktu, responden menjawab sangat setuju 42%, setuju 46%, dan 

kurang setuju 10%, tidak setuju 2%. 

9. Jawaban responden tentang saya jujur, baik kepada rekan kerja maupun 

pimpinan, responden menjawab sangat setuju 48%, dan setuju 50%, 

kurang setuju 2%. 

10. Jawaban responden tentang saya mendapatkan rekan kerja yang saling 

mendukung satu sama lain, responden menjawab sangat setuju 48%, setuju 

34%, kurang setuju 14% dan tidak setuju 4%. 
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4.3 Analisis Variabel Penelitian 

4.3.1 Uji Asumsi Klasik 

Dengan regresi linear berganda dikenal dengan beberapa asumsi 

klasik regresi berganda atau dikenal juga BLUE (Best Linear Unbias 

Estimation). Pengujian asumsi klasik secara sederhana bertujuan untuk 

mengidentifikasi apakah regresi merupakan model yang bik atau tidak. Ada 

beberapa pengujian asumsi klasik tersebut, yakni. 

4.3.1.1 Uji Normalitas 

Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam 

model regresi, variabel dependen dan independennya memiliki distribusi 

normal atau tidak. Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti 

arah garis diagonal maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. Berikut 

dibawah ini hasil uji normalitas untuk menguji seluruh data variabel 

penelitian yang berskala minimal orrdinal dengan menggunakan ketentuan 

Uji kolmogrof-Smirnov dengan menggunakan SPSS. 
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Tabel IV.8 

Uji Normalitas Kolmograf-smirnov 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardized 

Residual 

N 50 

Normal Parameters
a,b

 Mean ,0000000 

Std. Deviation 3,14823775 

Most Extreme Differences Absolute ,120 

Positive ,068 

Negative -,120 

Test Statistic ,120 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,069
c
 

   Sumber: Data Penelitian Diolah SPSS (2020) 

Hasil penelitian pada tabel diperoleh besarnya nilai kolmogrof-

smirnov adalah 0,05 dan signifikan pada 0,069 yang berarti nilai signifikan 

lebih besar dari 0,05 maka data residen bedistribusi normal. Untuk lebih 

jelasnya dapat dilihat pada gambar grafik Histogram dan normal P-P Plot of 

Regression Standardized Residual dibawah ini. 

 

 

Gambar IV.1 Uji Normalitas Grafik Histogram 
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Gambar IV.2 Uji Normal P-Plot Standardized 

4.3.1.2 Uji Multikolinearitas 

Pengujian multikolinearitas variabel pelenilitin ini memulai 

berhitung uji independen antar variabel bebas dapat dilihat dan hasil analisis 

collinearity statistic. Suatu model regresi dikatakan bebas dari masalah 

multikolinieritas jika nilai VIF < 10 dan mempunyai nilai  tolerance di atas 

0.1. dalam model regresi ini, hasil multikolinieritas dapat dilihat pada tabel 

berikut: 

Tabel IV.9 

Uji Multikolinearitas 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 24,263 3,930  6,174 ,000   

Gaya Kepemimpinan ,128 ,117 ,187 1,097 ,278 ,505 1,980 

Disiplin Kerja ,303 ,126 ,409 2,396 ,021 ,505 1,980 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber: Data Penelitian Diolah SPSS (2020) 
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 Berdasarkan tabel IV.9 uji multikolinearitas diatas, nilai VIF dan 

Tolerance  menunjukkan bahwa semua variabel yang digunakan dalam 

penelitian ini nilai VIF tidak lebih dari 10 dan Tolerance yang mendekati 1, 

yang berarti bahwa model regresi tidak terjadi multikolinearitas 

4.3.1.3 Uji Heteroskedastisitas 

Heteroskedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam model 

regresi, terjadi ketidaksamaan varians dari suatu pengamatan yang lain. Jika 

varians residual dari suatu pengamatan kepengamat yang lain tetap, maka 

disebut homokedastisitas, dan jika varians berbeda heteroskedastisitas. Model 

yang baik adalah tidak terjadi heteroskedastisitas. 

Dasar pengambilan keputusannya adalah jika pola tertentu, seperti 

titik-titik (poin-poin) yang ada membentuk suatu pola tertentu yang teratur, 

maka terjadi heteroskedastisitas. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik 

(poin-poin) menyebar dibawah 0 pada sumbu Y maka tidak terjadi 

heteroskedastisitas. 

 

 

Gambar IV.3 Scatterplot Uji Heteroskedastisitas 

Gambar diatas memperlihatkan titik-titik menyebar secara acak, 

tidak membentuk pola yang jelas/teratur, serta tersebar baik diatas maupun 
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dibawah angka 0 pada sumbu Y. Dengan demikian “tidak terjadi 

heteroskedastisitas” pada model regresi. 

4.3.1.4 Regresi Linear Berganda 

Hasil dari interpretasi analisis regresi yang diperoleh dengan bantuan 

SSPSS menggunakan bentuk persamaan, dimana persamaan atau model 

tersebut berisi konstantan dan koefisien-koefisien regresi yang didapat dari 

hasil pengolahan data yang telah dilakukan sebelumnya. Persamaan regresi 

yang telah dirumuskan kemudian dengan bantuan program IBM SPSS 

Statistics 26 dilakukan pengolahan data sehingga didapat persamaan akhir 

sebagai berikut: 

Tabel IV.10 

Hasil Pengujian Regre si Linear Bergandasi Linear Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 24,263 3,930  6,174 ,000 

Gaya Kepemimpinan ,128 ,117 ,187 1,097 ,278 

Disiplin Kerja ,303 ,126 ,409 2,396 ,021 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

 Sumber: Data Penelitian Diolah SPSS (2020) 

 Berdasarkan tabel IV.10 diatas, maka persamaan regresi lineaar 

berganda yng dapat diformulasikan adala sebagai berikut: 

 Y= 24,263 + 0,128X1 + 0,303X2 

 Keterangan: 

1. Nilai a = 24,263 menunjukkan bahwa jika variabel independen yaitu 

Gaya Kepemimpinan (X1) dan Disiplin Kerja (X2) dalam keadaan 

konstans atau tidak mengalami perubahan (sama dengan nol) maka 
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kinerja Karyawan (Y) adalah sebesar 24,263. 

2. Nilai koefisien regresi X1 = 0,128 menunjukkan apabila Gaya 

Kepemimpinan mengalami kenaikan sebesar 100% maka akan 

mengakibatkan meningkatnya kinerja karyawan pada kantor PT. Asam 

Jawa Medan 12,8%. Kontribusi yang diberikan Gaya Kepemimpinan 

terhadap Kinerja Karyawan sebesar 12,8% dilihat dari standarized 

coefficients pada tabel IV.10 diatas. 

3. Nilai koefisien regresi X2 = 0,303 menunjukkan bahwa Disiplin Kerja 

mengalami kenaikan sebesar 100% maka akan mengakibatkan kenaikan 

kinerja karyawan pada kantor PT. Asam Jawa Medan sebesar 30.3%. 

Kontribusi yang diberikan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

sebesar 30.3% dilihat dari standarized cief ficients pada tabel IV.10 

diatas. 

4.3.2 Uji Hipotesis 

4.3.2.1 Uji t Atau Uji Parsial 

 Uji t dilakukan untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel 

independen yang terdiri dri Gaya Kepemimpinan dan Disiplin Kerja terhadap 

variabel dependen yaitu Kinerja Karyawan. Kriteria penerimaan atau 

penolakan hipotesisi adalah sebagai berikut: 

a. Pengaruh Gaya Kepemimpinan (X1) Terhadap Kinerja Karyawan 

(Y) 

1. Jika nilai sig < 0,05 atau thitung > ttabel maka terdapat pengaruh variabel 

X terhadap variabel Y 

2. Jika nilai sig > 0,05 atau thitung < ttabel maka tidak terdapat pengaruh 
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variabel X terhadap variabel Y 

ttabel = t (a/2 n-k-1) = (0,025:47) = 2,011 

Tabel IV.11 

Uji t (Hipotesis 1) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 24,263 3,930  6,174 ,000 

Gaya Kepemimpinan ,128 ,117 ,187 1,097 ,278 

Disiplin Kerja ,303 ,126 ,409 2,396 ,021 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber: Data Penelitian Diolah SPSS (2020) 

 

Diketahui dari tabel diatas untuk pengaruh X1 terhadap Y 

diperoleh nilai thitung 1,097 < ttabel 2,011dengan nilai sig sebesar 0,278 > 

0,05 dari hasil tersebut dapat disimpulkan hanwa Ho diterima dan Ha 

ditolak menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif tidak 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 

 

                                                                              

 

2,011     -0,331                    0   0,331        2,011 

Gambar IV.4 Kriteria Pengujian Uji t (Hipotesis 1) 
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b. Pengaruh Disiplin Kerja (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Berdasarkan data tabel uji t dapat diketahui nilai perolehan coefficients 

sebagai berikut: 

1. Jika nilai Sig < 0,05 atau thitung > ttabel maka terdapat pengaruh variabel 

X terhadap variabel Y. 

2. Jika nilai Sig > 0,05 atau thitung < ttabel maka tidak terdapat pengaruh 

variabel X terhadap variabel Y. 

ttabel = t (a/2 n-k-1) = (0,025:47) = 2,011 

Tabel IV.12 

Uji t (Hipotesis 2) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 24,263 3,930  6,174 ,000 

Gaya Kepemimpinan ,128 ,117 ,187 1,097 ,278 

Disiplin Kerja ,303 ,126 ,409 2,396 ,021 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber: Data Penelitian Diolah SPSS (2020) 

 

Dari tabel diatas tentang pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja 

karyawan diperoleh  nilai thitung 2.396 > ttabel  2,011. Dengan nilai sig sebesar 

0,021 < 0,05 dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha 

diterima menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 
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2,011     -0,614                    0   0,614        2,011 

Gambar IV.5 Kriteria Pengujian Uji t (Hipotesis 2) 

4.3.2.2 Uji F 

   Pengujian statistil uji F (simultan dilakukan untuk mengetahui 

apakah variabel bebas secara bersama-sama memiliki pengaruh signifikan 

atau tidak terhadap variabel terikat). Maka hipotesis tersebut dikonversikan 

kedalam statistik sebagai berikut: 

Bentuk pengujian: 

1. Jika nilai Sig < 0,05 atau Fhitung > Ftabel maka terdapat pengaruh 

variabel X terhadap variabel Y. 

2. Jika nilai Sig > 0,05 atau Fhitung < Ftabel maka tidak terdapat pengaruh 

variabel X terhadap variabel Y. 

Tabel IV.13 

Uji F 

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 217,721 2 108,861 10,535 ,000
b
 

Residual 485,659 47 10,333   

Total 703,380 49    

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

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

Sumber: Data Penelitian Diolah SPSS (2020) 
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  Ftabel= (n-k-1) = (50-2-1) = 47 adalah 3,20 

 Fhitung = 10,535 

 Ftabel = 3,20 

Berdasarkan hasil uji Fhitung pada tabel IV.12 di atas dapat nilai 

Fhitung 10,535 > Ftabel 3,20 kemudian dilihat dengan hasil nilai sig 0,000 < 

0,05. Sehingga disimpulkan bahwa Gaya Kepemimpinsn dan Disiplin 

Kerja secara bersama-sama mempunyai pengaruh positif yang signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

Keputusan uji H0 ditolak, karena Fhitung > Ftabel, yaitu 10,535 > 3,20 

dn nilai signifikansi < 0,05 yaitu 0,000. 

        Ho ditolak 

 

Ho diterima0 

0   3,20  10,535 

Gambar IV.7 Kriteria Pengujian Hipotesis uji F (Hipotesis) 

 Berdasarkan data tabel uji F gambar IV.7 dengan kriteria ditas diperoleh 

nilai Fhitung 10,535 dan nilai Ftabel 3,20 dengan tingkan signifikan 0,000. 

Berdasarkan nilai kurva tersebut dapat dipahami bahwa ada pengaruh positif 

decara simultan Gaya Kepemimpinan (X1) dan Disiplin Kerja (X2) terhadap 

Kinerja Karyawan (Y) pada kantor PT. Asam Jawa Medan. 

4.3.3 Koefisien Determinasi 

Penguian koefisien determinasi dilakukan untuk mengetahui besarny 

pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan. Nilai koefisien determinasi ditentukan dengan nilai R square 
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sebagaimana dapat dilihat pada tabel dibawah ini :  

Tabel IV.5 

Koefisien Determinasi 

 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,556
a
 ,310 ,280 3,215 

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

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

 Sumber: Data Penelitian SPSS (2020) 

  

Berdasarkan hasil uji determinasi di atas dapat diambil kesimpulan 

bahwa ada pengaruh gaya kepemimpinan serta disiplin kerja terhadap 

kinerja karyawan. Terlihat dari hasil perhitungan dapat diketahui bahwa 

koefisien determinasi yang diperoleh sebesar 0,310 hal ini berarti 31% 

pengaruh yang ditimbulkan oleh gaya kepemimpinan dan disiplin kerja 69 

% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dimasukkan kedalam model 

penelitian ini. 

4.4  Pembahasan 

Dari hasil pengujian terlihat bahwa semua variabel bebas (Gaya 

Kepemimpinan dan Disiplin Kerja) mempunyai pengaruh terhadap 

variabel Y (Kinerja). Lebih rinci hasil analisis dan pengujian tersebut 

dapat dijelaskan sebagai berikut: 

4.4.1 Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil penelitian diatas tentang Gaya Kepemimpinan 

terhadap Kinerja Karyawan menunjukkan bahwa H1 ditolak dengan kata lain 

Gaya Kepemimpinan mempunyai pengaruh positif tetapi tidak signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Diperoleh nilai thitung 1,097 < ttabel 2,011 dengan 
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nilai sig sebesar 0,278 > 0,05 . 

Dalam penelitian yang dilakukan oleh Sunarsi (2017) yang berjudul 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan pada CV. Usaha Mandiri Jakarta menyatakan bahwa terdapat 

pengaruh antara gaya kepemimpinan  terhadap kinerja karyawan. 

Dalam penelitian Trang (2013) yang berjudul Gaya Kepemimpinan Dan 

Budaya Organsasi Pengaruhnya Terhadap Kinerja Karyawan bahwa Gaya 

Kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan namun tidak 

signifikan.  

Namun dalam penelitian ini dapat disimpulkan bahwa Gaya 

Kepemimpinan mempunyai pengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap 

kinerja karyawan pada PT. Asam Jawa Medan. Hal ini menunjukkan bahwa 

Gaya Kepemimpinan tidak berkaitan satu sama lain. Walaupun Gaya 

Kepemimpinan mempunyai pengaruh positif tetapi tidak signifikan,  

pimpinan perusahaan selalu mengupayakan untuk meningkatkan penerapan 

gaya kepemimpinan yang lebih baik agar dapat memperoleh kinerja karyawan 

yang maksimal. 

4.4.2 Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil penelitian di atas tentang pengaruh Disiplin Kerja 

terhadap kinerja karyawan H1 diterima dengan kata lain bahwa Disiplin Kerja 

mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Diperoleh nilai nilai thitung 2.396 > ttabel  2,011. Dengan nilai sig sebesar 0,021 

< 0,05 

Dalam penelitian yang dilakukan oleh Prayogi, dkk (2019) yang 

berjudul Pengaruh Kompetensi Dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja 



66 
 

 
 

Pegawai. Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan disiplin kerja 

terhadap kinerja. 

Dalam penelitian yang dilakukan oleh Sari (2014) yang berjudul 

Pengaruh Kepemimpinan, Motivasi dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan menyatakan bahwa tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara 

disiplin kerja terhadap kinerja pasa PT. Patra Komala. 

Namun dalam penelitian ini dapat disimpulkan bahwa Disiplin Kerja 

mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada 

PT. Asam Jawa Medan. Dalam hal ini perusahaan selalu mengupayakan 

kedisiplinan yang baik agar mempengaruhi tingkat kinerja karyawan. 

4.4.3 Pengaruh Gaya Kepemimpinan Dan Disiplin Kerja Terhadap 

Kinerja karyawan 

Ada pengaruh gaya kepemimpinan dan disiplin kerja berpengaruh 

terhadap penigkatan kinerja karyawan PT. Asam Jawa medan, artinya jika 

gaya kepemimpinan dan disiplin kerja dilakukan secara efisien dan baik maka 

kinerja karyawan akan ikut meningkat. Hal ini dilihat dari nilai F adalah 

Fhitung 10,535 > Ftabel 3,20 kemudian dilihat dengan hasil nilai sig 0,000 < 

0,05. Sehingga disimpulkan bahwa Gaya Kepemimpinan (X1) dan Disiplin 

Kerja (X2) secara bersama-sama mempunyai pengaruh positif yang signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

Dalam penelitian yang dilakukan oleh Wahid, dkk (2019) yang 

berjudul Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan PT . FIF (Federal International Finance) Cabang Muara Bungo 

menyatakan bahwa gaya kepemimpinan dan disiplin kerja berpengaruh positif 
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terhadap kinerja karyawan.  

Dengan demikian dapat dikatakan bahwa gaya kepemimpinan dan 

disiplin kerja bepengaruh terhadap kinerja karyawan pada kantor PT. Asam 

Jawa Medan, artinya jika gaya kepemimpinan dan disiplin kerja dilakukan 

dengan baik maka kinerja akan ikut meningkat. 

Uji koefisien determinasi memiliki nilai sebesar 0,310 hal ini berarti 

31% pengaruh yang ditimbulkan oleh gaya kepemimpinan dan disiplin kerja 

69 % dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dimasukkan kedalam model 

penelitian ini. 
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BAB V 

PENUTUP 

 

5.1 Kesimpulan 

 Dari hasil analisis yang telah dibahas sebelumnya, maka dapat ditarik 

kesimpulan sebagai berikut: 

1. Secara parsial, gaya kepemimpinan berpengaruh positif tetapi tidak signifikan 

terhadap kinerja karyawan pada PT. Asam Jawa Medan. 

2. Secara parsial, disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan pada PT. Asam Jawa Medan 

3. Secara simultan gaya kepemimpinan dan disiplin kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Asam Jawa Medan. 

 

5.2 Saran  

Berdasarkan kesimpulan diatas bahwa adanya pengaruh gaya 

kepemimpinan dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada kantor PT. 

Asam Jawa Medan. Oleh karena itu saran yang akan penulis ajukan dalam 

penulisan ini adalah sebagai berikut: 

1. Faktor pemberian gaya kepemimpinan masih perlu ditingkatkan kepada 

pegawai, pimpinan perlu sering turun ke bawah menjalin komunikasi dengan 

para bawahan serta membimbing karyawan agar bekerja secara baik, sehingga 

hal ini akan membuat karyawan termotivasi untuk bekerja lebih baik karena 

merasa mendapat dukungan dari pimpinan dalam menjalankan tugasnya. 

2.  Mengenai disiplin kerja yang dilaksanakan seharusnya perusahaan lebih 

menerapkan peraturan yang ada dan lebih tegas dalam memberi teguran 
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kepada karyawan yang tidak menaati peraturan. 

3. Dalam usaha meningkatkan Kinerja Karyawan hendaknya perusahaan 

meningkatkan gaya kepemimpinan dan disiplin kerja yang ada karena gaya 

kepemimpinan dan disiplin kerja merupakan faktor penunjang dalam 

peningkatan kinerja karyawan. 

4. Hendaknya penelitian ini dapat menjadi bahan referensi dalam menambah 

wawasan dalam bidang keilmuan khususnya manajemen sumber daya 

manusia, terutama untuk memberikan masukan dan tambahan informasi 

kepada mahasiswa mengenai faktor yang mempengaruhi kinerja adalah gaya 

kepemimpinan dan disiplin kerja. 

 

5.3  Keterbatasan Penelitian 

Berdasarkan pada pengalaman langsung peneliti dalam proses penelitian 

ini, ada beberapa faktor yang agar dapat untuk lebih diperhatikan bagi peneliti-

peneliti yang akan datang dalam lebih menyempurnakan penelitiaannya karena 

penelitian ini sendiri tentu memiliki kekurangan yang perlu terus diperbaiki dalam 

penelitian-penelitian kedepannya. Beberapa keterbatasan dalm penelitian ini, 

antara lain: 

1. Jumlah responden yang hanya 50 orang, tentunya masih kurang untuk 

menggambarkan keadaan sesungguhnya. 

2. Variabel yang digunakan untuk mengukur kinerja karyawan hanya variabel 

gaya kepemimpinan dan disiplin kerja saja padahal yang mempengaruhi 

kinerja karyawan itu cukup banyak, sehingga dengan variabel yang terbatas 

ini belum dapat menginterprestasikan hasil secara opimal mengenai pengaruh 

gaya kepemimpinan dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. 
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3. Dalam proses pengambilan data, informasi yang diberikan responden melalui 

kuesioner terkadang tidak menunjukkan pendapat responden yang sebenarnya, 

hal ini terjadi karena kadang perbedaan pemikiran, anggapan dan pemahaman 

yang bereda tiap responden, juga faktor lain seperti faktor kejujuran dalam 

pengisian pendapat responden dalam responden. 
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I. IDENTITAS RESPONDEN 

1. No Responden  : 

2. Usia   :☐ 20 – 30 thn   ☐ 41 – 50 thn 

☐ 31 – 40 thn  ☐ > 51 thn 

3. Jenis Kelamin  : ☐ Laki-laki 

☐  Perempuan 

4. Tingkat Pendidikan : ☐ SMA  ☐ S1 

☐ D3   ☐ S2 

II. PETUNJUK PENGISIAN ANGKET : 

1. Berikanlah jawaban singkat pada bagian pertanyaan identitas responden yang 

membutuhkan jawaban tertulis Bapak/Ibu 

2. Berikanlah tanda ceklis () pada kolom, yang Bapak/Ibu anggap sesuai 

dengan jawaban pada Bapak/Ibu. 

3. Keterangan Alternaatif Jawaban dan Skor : 

SS  : Sangat Setuju (5) 

S  : Setuju (4) 

KS  : Kurang setuju (3) 

TS  : Tidak Setuju (2) 

STS : Sangat Tidak Setuju (1) 

 

KEPEMIMPINAN (x1) 

NO Pertanyaan SS S KS TS STS 

Obyektivitas      

1. Pemimpin mengkoordinasi 

kegiatan bekerja serta pembuatan 

jadwal tugas pekerjaan 

     

2. Pemimpin menerima dan 

memperhatikan masukan dan 

informasi dari bawahan untuk 

menyusun tugas kerja 

     

Ketangkasan      

3. Pemimpin selalu memberikan      



 
 

 
 

solusi jika bawahannya bertanya 

tentang masalah-masalah yang 

terkait dengan pekerjaan 

4. Pimimpin mempunyai kemampuan 

dalam pengawasan yang baik 

terhadap bawahannya 

     

Motivasi Diri dan Dorongan 

Berprestasi 

     

5. Pemimpin memberikan motivasi 

dan dorongan kepada bawahan 
     

6. Pemimpin memberikan 

peluang/sarana bawahan guna 

meningkatkan prestasi kerja 

     

Kecerdasan       

7. Saya memiliki cita-cita untuk maju      

8. Saya melaksanakan pekerjaan 

dengan penuh ketekunan 
     

Mengajarkan       

9. Saya yang bekerja dengan tekun, 

wajar mendapatlan imbalan yang 

sesuai 

     

10. Saya melaksanakan tugas dengan 

bersungguh-sungguh 
     

 

DISIPLIN KERJA (X2) 

No. Pertanyaan SS S KS TS STS 

Tingkat Kehadiran      

1. Saya selalu hadir untuk 

mengerjakan pekerjaan 
     

2. saya datang ke kantor sebelum jam 

kerja dimulai 
     

Ketaatan Pada Atasan      

3. Saya siap menerima setiap 

pekerjaan yang diberikan atasan 

kepada saya 

     

4. Saya selalu tepat waktu dalam 

menyelesaikan pekerjaan yang 

diberikan 

     

5. Saya selalu taat kepada atasan saya      

Kesadaran Bekerja      

6. saya selalu menggunakan seragam 

kerja yang diberikan perusahaan 
     

7. Saya tidak pernah melanggar 

peraturan perusahaan. 
     

8. Saya tidak pernah memperlama 

jam istirahat yang di berikan 
     



 
 

 
 

Tanggung Jawab      

9. Saya selalu bertanggung jawab 

selama melaksanakan pekerjaan 

yang diberikan 

     

10. Saya selalu mengerjakan pekerjaan 

sesuai prosedur yang ditentukan 
     

 

KINERJA KARYAWAN (X2) 

No. Pertanyaan SS S KS TS STS 

Kualitas Kerja      

1. saya berusaha menghasilkan 

kualitas kerja yang baik 

dibandingkan dengan rekan kerja 

     

2. Saya mengerjakan suatu pekerjaan 

dengan penuh perhitungan, cermat 

dan teliti 

     

3. Skill yang saya miliki sesuai 

dengan pekerjaan dan tugas yang 

diberikan pada saya 

     

Kuantitas Kerja      

4. Pekerjaan yang saya lakukan sesuai 

dengan harapan/keinginan 

pimpinan 

     

5. Kuantitas kerja saya sudah sesuai 

dengan standart kerja yang 

diharapkan oleh perusahaan 

     

6. Saya selalu berusaha mencapai 

target kerja yang telah ditetapkan 

oleh perusahaan. 

     

Keandalan Kerja      

7. Saya siap menerima pekerjaan 

yang diberikan atasan kepada saya 
     

8. Saya selalu melaksanakan 

pekerjaan dengan tepat waktu 
     

 Sikap Kerja      

9. Saya jujur, baik kepada rekan kerja 

maupun pimpinan 
     

10. Saya mendapatkan rekan kerja 

yang saling menukung satu sama 

lain 

     

 

 

 



 
 

 
 

 

LMPIRAN 2.  Variabel Gaya Kepemimpinan (X1) 

 

Sumber: Hasil Penelitian Angket Tahun 2020 

No 

Responden X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10

1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40

2 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 39

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

4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20

5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 49

6 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 41

7 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 37

8 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 38

9 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 22

10 4 5 5 3 5 5 5 4 4 5 45

11 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 43

12 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 40

13 4 4 4 4 4 3 5 4 4 4 40

14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40

15 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 37

16 4 3 5 4 4 5 4 4 4 4 41

17 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 49

18 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40

19 2 4 4 4 4 4 5 4 4 4 39

20 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30

21 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 39

22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40

23 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 47

24 5 4 5 4 4 4 5 4 5 5 45

25 3 4 5 5 4 5 5 4 5 5 45

26 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 42

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

28 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 39

29 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 41

30 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 37

31 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 38

32 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 39

33 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40

34 4 4 4 3 3 3 4 3 4 3 35

35 3 4 4 4 3 4 5 4 4 5 40

36 4 5 4 4 3 5 5 4 4 4 42

37 4 5 4 4 4 5 5 3 4 4 42

38 4 4 5 4 3 5 4 4 4 4 41

39 3 5 5 5 5 4 5 3 4 4 43

40 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40

41 3 3 2 3 3 3 3 4 5 5 34

42 5 5 4 5 5 5 5 3 5 5 47

43 5 5 5 2 5 5 5 5 5 5 47

44 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 41

45 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 39

46 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30

47 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 39

48 5 4 5 4 4 4 4 4 3 4 41

49 5 5 5 3 5 4 3 5 3 5 43

50 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 41

Total 1995

GAYA KEPEMIMPINAN (X1)
Total X1



 
 

 
 

 

Lampiran 3 Disiplin Karyawan 

 

X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10

4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 47

4 3 4 3 4 4 5 3 4 4 38

4 4 4 4 4 5 5 2 3 4 39

3 3 4 2 2 2 2 2 2 2 24

5 3 5 4 5 4 5 5 4 5 45

4 2 4 3 4 5 4 3 4 4 37

4 4 4 4 4 4 5 3 5 5 42

4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 40

2 2 2 2 2 2 2 2 4 4 24

4 4 5 3 3 4 5 3 4 5 40

3 4 5 5 5 4 3 4 4 5 42

5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 46

4 5 4 3 4 4 5 4 5 4 42

5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 48

5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 46

5 4 5 3 5 5 4 3 4 5 43

3 4 5 5 5 4 5 4 5 5 45

4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 47

5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 45

5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 32

4 5 4 4 5 5 4 5 4 4 44

5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 42

5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 49

3 4 5 5 5 4 4 5 4 5 44

5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 49

4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 41

4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 48

5 4 4 4 5 5 5 3 5 5 45

5 5 5 3 5 5 5 3 3 5 44

5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 46

4 4 5 4 5 4 4 5 5 5 45

4 4 4 4 4 4 4 3 5 5 41

5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 47

5 4 4 3 4 5 4 5 4 4 42

4 3 4 4 4 5 5 5 5 4 43

4 4 5 4 5 5 4 5 4 5 45

3 4 5 5 5 5 5 4 3 5 44

3 5 4 3 4 4 3 5 5 5 41

5 3 4 3 5 4 4 3 5 3 39

4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 43

4 4 4 4 5 5 3 5 5 5 44

4 5 4 4 4 4 4 3 5 5 42

5 5 4 3 5 4 4 5 5 4 44

3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 39

5 5 3 4 4 4 4 5 3 5 42

3 3 4 2 5 4 4 3 3 4 35

4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 42

4 5 3 5 5 5 4 5 5 5 46

5 5 4 4 5 5 3 4 5 5 45

4 4 3 4 4 4 3 5 4 4 39

total 2112

DISIPLIN KERJA (X2)
Total X2



 
 

 
 

Sumber: Hasil Penelitian Angket Tahun 2020 

Lampiran 4. Variabel Kinerja Karyawan (X2) 

 

Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10

5 5 4 3 4 4 4 4 5 5 43

4 4 3 3 3 3 4 4 5 4 37

4 4 5 5 5 4 4 5 4 4 44

4 2 2 2 3 3 3 4 5 5 33

4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 45

4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 44

5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 47

4 4 5 5 5 5 4 4 5 4 45

5 3 5 3 2 2 2 2 5 5 34

4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 47

4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 44

4 3 4 5 5 5 4 4 5 4 43

4 4 4 4 5 3 5 3 4 4 40

5 5 4 5 5 3 4 5 5 5 46

4 3 4 4 4 3 4 4 4 5 39

4 2 3 4 4 4 4 5 4 5 39

4 4 4 5 5 4 5 5 5 4 45

4 3 4 4 5 4 4 5 5 5 43

3 5 4 5 5 4 4 5 5 5 45

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30

5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 43

4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 39

4 4 4 5 4 5 4 4 4 3 41

4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 45

4 4 4 5 4 4 4 3 4 3 39

4 5 4 2 2 4 2 3 4 2 32

5 4 4 5 5 5 5 3 5 4 45

5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 47

5 4 4 5 5 5 5 5 4 3 45

5 3 4 5 4 4 4 5 5 5 44

5 4 4 5 5 4 4 5 4 4 44

5 5 4 5 4 4 4 5 5 5 46

5 5 5 4 5 4 4 5 4 4 45

4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 42

5 3 4 5 5 4 4 5 4 4 43

4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 40

5 3 4 5 5 4 4 5 5 3 43

4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 42

4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 46

5 4 4 5 4 4 4 4 4 2 40

5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 45

5 4 4 5 4 4 4 4 4 3 41

5 4 5 5 4 4 4 4 5 3 43

4 3 4 4 4 4 4 4 4 5 40

5 3 4 5 4 4 4 4 5 4 42

4 3 4 4 4 4 5 5 4 5 42

4 4 4 5 4 4 5 5 4 5 44

4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 42

4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 43

5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 43

total 2109

Total Y
KINERJA KARYAWAN (Y)



 
 

 
 

Sumber: Hasil Penelitian Angket Tahun 2020 

Lampiran 5. Validitas Gaya Kepemimpinan 

 

  

  

Correlations 

 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 
Gaya Kepemimpinan 

(X1) 

X1.1 Pearson 
Correlation 

1 ,491** ,568** ,367** ,536** ,492** ,392** ,514** ,425** ,351* ,677** 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,009 ,000 ,000 ,005 ,000 ,002 ,012 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

X1.2 Pearson 
Correlation 

,491** 1 ,620** ,380** ,710** ,711** ,728** ,541** ,461** ,529** ,811** 

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,006 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

X1.3 Pearson 
Correlation 

,568** ,620** 1 ,484** ,714** ,661** ,614** ,638** ,429** ,452** ,820** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,002 ,001 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

X1.4 Pearson 
Correlation 

,367** ,380** ,484** 1 ,430** ,470** ,553** ,310* ,550** ,272 ,638** 

Sig. (2-tailed) ,009 ,006 ,000  ,002 ,001 ,000 ,028 ,000 ,056 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

X1.5 Pearson 
Correlation 

,536** ,710** ,714** ,430** 1 ,576** ,559** ,641** ,473** ,563** ,813** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,002  ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

X1.6 Pearson 
Correlation 

,492
**

 ,711
**

 ,661
**

 ,470
**

 ,576
**

 1 ,726
**

 ,582
**

 ,540
**

 ,581
**

 ,838
**

 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,001 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

X1.7 Pearson 
Correlation 

,392** ,728** ,614** ,553** ,559** ,726** 1 ,456** ,651** ,533** ,821** 

Sig. (2-tailed) ,005 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,001 ,000 ,000 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

X1.8 Pearson 
Correlation 

,514** ,541** ,638** ,310* ,641** ,582** ,456** 1 ,492** ,569** ,749** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,028 ,000 ,000 ,001  ,000 ,000 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

X1.9 Pearson 
Correlation 

,425** ,461** ,429** ,550** ,473** ,540** ,651** ,492** 1 ,583** ,734** 

Sig. (2-tailed) ,002 ,001 ,002 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

X1.10 Pearson 
Correlation 

,351* ,529** ,452** ,272 ,563** ,581** ,533** ,569** ,583** 1 ,702** 

Sig. (2-tailed) ,012 ,000 ,001 ,056 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

Gaya 
Kepemimp
inan (X1) 

Pearson 
Correlation 

,677** ,811** ,820** ,638** ,813** ,838** ,821** ,749** ,734** ,702** 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

             



 
 

 
 

Lampiran 6. Validitas Disiplin Kerja 
Correlations 

 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 Disiplin (X2) 

X2.1 Pearson 
Correlation 

1 ,381** ,177 ,074 ,348* ,411** ,398** ,206 ,203 ,041 ,499** 

Sig. (2-tailed)  ,006 ,219 ,611 ,013 ,003 ,004 ,152 ,158 ,779 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

X2.2 Pearson 
Correlation 

,381** 1 ,301* ,393** ,468** ,420** ,300* ,431** ,319* ,380** ,681** 

Sig. (2-tailed) ,006  ,034 ,005 ,001 ,002 ,034 ,002 ,024 ,006 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

X2.3 Pearson 
Correlation 

,177 ,301* 1 ,393** ,591** ,406** ,524** ,191 ,174 ,404** ,620** 

Sig. (2-tailed) ,219 ,034  ,005 ,000 ,003 ,000 ,184 ,226 ,004 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

X2.4 Pearson 
Correlation 

,074 ,393** ,393** 1 ,534** ,434** ,325* ,486** ,372** ,452** ,685** 

Sig. (2-tailed) ,611 ,005 ,005  ,000 ,002 ,021 ,000 ,008 ,001 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

X2.5 Pearson 
Correlation 

,348* ,468** ,591** ,534** 1 ,677** ,452** ,496** ,366** ,530** ,828** 

Sig. (2-tailed) ,013 ,001 ,000 ,000  ,000 ,001 ,000 ,009 ,000 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

X2.6 Pearson 
Correlation 

,411** ,420** ,406** ,434** ,677** 1 ,560** ,420** ,280* ,380** ,751** 

Sig. (2-tailed) ,003 ,002 ,003 ,002 ,000  ,000 ,002 ,049 ,006 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

X2.7 Pearson 
Correlation 

,398** ,300* ,524** ,325* ,452** ,560** 1 ,143 ,249 ,284* ,640** 

Sig. (2-tailed) ,004 ,034 ,000 ,021 ,001 ,000  ,323 ,082 ,045 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

X2.8 Pearson 
Correlation 

,206 ,431** ,191 ,486** ,496** ,420** ,143 1 ,386** ,306* ,644** 

Sig. (2-tailed) ,152 ,002 ,184 ,000 ,000 ,002 ,323  ,006 ,031 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

X2.9 Pearson 
Correlation 

,203 ,319* ,174 ,372** ,366** ,280* ,249 ,386** 1 ,373** ,573** 

Sig. (2-tailed) ,158 ,024 ,226 ,008 ,009 ,049 ,082 ,006  ,008 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

X2.10 Pearson 
Correlation 

,041 ,380
**

 ,404
**

 ,452
**

 ,530
**

 ,380
**

 ,284
*
 ,306

*
 ,373

**
 1 ,619

**
 

Sig. (2-tailed) ,779 ,006 ,004 ,001 ,000 ,006 ,045 ,031 ,008  ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

Disiplin (X2) Pearson 
Correlation 

,499** ,681** ,620** ,685** ,828** ,751** ,640** ,644** ,573** ,619** 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

Lampiran 7. Uji Validitas Kinerja Karyawan 

Correlations 

 Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10 Kinerja (Y) 

Y.1 Pearson 
Correlation 

1 ,163 ,256 ,178 ,102 ,051 ,067 ,147 ,249 -
,114 

,333* 

Sig. (2-tailed)  ,257 ,072 ,216 ,480 ,724 ,643 ,308 ,082 ,431 ,018 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

Y.2 Pearson 
Correlation 

,163 1 ,396** ,192 ,210 ,198 ,127 ,098 ,112 -
,088 

,424** 

Sig. (2-tailed) ,257  ,004 ,183 ,143 ,169 ,379 ,499 ,439 ,541 ,002 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

Y.3 Pearson 
Correlation 

,256 ,396** 1 ,414** ,284* ,179 ,116 ,039 ,113 -
,059 

,459** 

Sig. (2-tailed) ,072 ,004  ,003 ,046 ,214 ,421 ,787 ,436 ,686 ,001 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

Y.4 Pearson 
Correlation 

,178 ,192 ,414** 1 ,694** ,519** ,562** ,378** ,069 -
,015 

,744** 

Sig. (2-tailed) ,216 ,183 ,003  ,000 ,000 ,000 ,007 ,633 ,919 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

Y.5 Pearson 
Correlation 

,102 ,210 ,284* ,694** 1 ,514** ,652** ,547** ,172 ,176 ,822** 

Sig. (2-tailed) ,480 ,143 ,046 ,000  ,000 ,000 ,000 ,231 ,221 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

Y.6 Pearson 
Correlation 

,051 ,198 ,179 ,519** ,514** 1 ,470** ,264 ,036 -
,102 

,574** 

Sig. (2-tailed) ,724 ,169 ,214 ,000 ,000  ,001 ,064 ,805 ,481 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

Y.7 Pearson 
Correlation 

,067 ,127 ,116 ,562** ,652** ,470** 1 ,502** ,099 ,174 ,709** 

Sig. (2-tailed) ,643 ,379 ,421 ,000 ,000 ,001  ,000 ,495 ,227 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

Y.8 Pearson 
Correlation 

,147 ,098 ,039 ,378** ,547** ,264 ,502** 1 ,184 ,307
* 

,661** 

Sig. (2-tailed) ,308 ,499 ,787 ,007 ,000 ,064 ,000  ,202 ,030 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

Y.9 Pearson 
Correlation 

,249 ,112 ,113 ,069 ,172 ,036 ,099 ,184 1 ,266 ,386** 

Sig. (2-tailed) ,082 ,439 ,436 ,633 ,231 ,805 ,495 ,202  ,062 ,006 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

Y.10 Pearson 
Correlation 

-,114 -,088 -,059 -,015 ,176 -,102 ,174 ,307* ,266 1 ,326* 

Sig. (2-tailed) ,431 ,541 ,686 ,919 ,221 ,481 ,227 ,030 ,062  ,021 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

Kinerja (Y) Pearson 
Correlation 

,333* ,424** ,459** ,744** ,822** ,574** ,709** ,661** ,386** ,326
* 

1 

Sig. (2-tailed) ,018 ,002 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,006 ,021  

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

Lampiran 8. Reliability  

Scale: ALL VARIABLES 

 

Gaya Kepemimpinan (X1) 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,919 10 

 
Disiplin Kerja (X2) 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,849 10 

 
Kinerja Karyawan (Y) 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,740 10 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

Lampiran  9. Uji Asumsi Klasik 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,556
a
 ,310 ,280 3,215 

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

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 217,721 2 108,861 10,535 ,000
b
 

Residual 485,659 47 10,333   

Total 703,380 49    

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

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

 

 

 

 

 

 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 24,263 3,930  6,174 ,000   

Gaya 

Kepemimpinan 

,128 ,117 ,187 1,097 ,278 ,505 1,980 

Disiplin Kerja ,303 ,126 ,409 2,396 ,021 ,505 1,980 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 



 
 

 
 

 

NPar Tests 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardized 

Residual 

N 50 

Normal Parameters
a,b

 Mean ,0000000 

Std. Deviation 3,14823775 

Most Extreme Differences Absolute ,120 

Positive ,068 

Negative -,120 

Test Statistic ,120 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,069
c
 

 

Charts 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

Lampiran 10. Regression X1 dan X2 terhadap Y 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,556
a
 ,310 ,280 3,215 

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

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 217,721 2 108,861 10,535 ,000
b
 

Residual 485,659 47 10,333   

Total 703,380 49    

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

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

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 24,263 3,930  6,174 ,000 

Gaya Kepemimpinan ,128 ,117 ,187 1,097 ,278 

Disiplin Kerja ,303 ,126 ,409 2,396 ,021 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

Lampiran 11. Frequency Table 

Gaya Kepemimpinan (X1) 

X1.1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 3 6,0 6,0 6,0 

3 9 18,0 18,0 24,0 

4 31 62,0 62,0 86,0 

5 7 14,0 14,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

X1.2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 2 4,0 4,0 4,0 

3 5 10,0 10,0 14,0 

4 33 66,0 66,0 80,0 

5 10 20,0 20,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

X1.3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 3 6,0 6,0 6,0 

3 3 6,0 6,0 12,0 

4 25 50,0 50,0 62,0 

5 19 38,0 38,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

X1.4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 3 6,0 6,0 6,0 

3 9 18,0 18,0 24,0 

4 32 64,0 64,0 88,0 

5 6 12,0 12,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  



 
 

 
 

 

X1.5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 2 4,0 4,0 4,0 

3 7 14,0 14,0 18,0 

4 31 62,0 62,0 80,0 

5 10 20,0 20,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

X1.6 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 2 4,0 4,0 4,0 

3 9 18,0 18,0 22,0 

4 25 50,0 50,0 72,0 

5 14 28,0 28,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

X1.7 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 2 4,0 4,0 4,0 

3 6 12,0 12,0 16,0 

4 26 52,0 52,0 68,0 

5 16 32,0 32,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

X1.8 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 2 4,0 4,0 4,0 

3 7 14,0 14,0 18,0 

4 34 68,0 68,0 86,0 

5 7 14,0 14,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

 



 
 

 
 

X1.9 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 2 4,0 4,0 4,0 

3 10 20,0 20,0 24,0 

4 30 60,0 60,0 84,0 

5 8 16,0 16,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

X1.10 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 1 2,0 2,0 2,0 

3 4 8,0 8,0 10,0 

4 34 68,0 68,0 78,0 

5 11 22,0 22,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

Gaya Kepemimpinan (X1) 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 20 1 2,0 2,0 2,0 

22 1 2,0 2,0 4,0 

30 2 4,0 4,0 8,0 

34 1 2,0 2,0 10,0 

35 1 2,0 2,0 12,0 

37 3 6,0 6,0 18,0 

38 2 4,0 4,0 22,0 

39 7 14,0 14,0 36,0 

40 9 18,0 18,0 54,0 

41 7 14,0 14,0 68,0 

42 3 6,0 6,0 74,0 

43 4 8,0 8,0 82,0 

45 4 8,0 8,0 90,0 

47 3 6,0 6,0 96,0 

49 2 4,0 4,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

 



 
 

 
 

Disiplin Kerja (X2) 

X2.1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 1 2,0 2,0 2,0 

3 8 16,0 16,0 18,0 

4 22 44,0 44,0 62,0 

5 19 38,0 38,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

X2.2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 2 4,0 4,0 4,0 

3 8 16,0 16,0 20,0 

4 22 44,0 44,0 64,0 

5 18 36,0 36,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

X2.3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 1 2,0 2,0 2,0 

3 4 8,0 8,0 10,0 

4 26 52,0 52,0 62,0 

5 19 38,0 38,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

X2.4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 3 6,0 6,0 6,0 

3 11 22,0 22,0 28,0 

4 26 52,0 52,0 80,0 

5 10 20,0 20,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

 



 
 

 
 

X2.5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 2 4,0 4,0 4,0 

3 2 4,0 4,0 8,0 

4 18 36,0 36,0 44,0 

5 28 56,0 56,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

X2.6 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 2 4,0 4,0 4,0 

3 1 2,0 2,0 6,0 

4 26 52,0 52,0 58,0 

5 21 42,0 42,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

X2.7 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 2 4,0 4,0 4,0 

3 6 12,0 12,0 16,0 

4 22 44,0 44,0 60,0 

5 20 40,0 40,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

X2.8 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 3 6,0 6,0 6,0 

3 12 24,0 24,0 30,0 

4 14 28,0 28,0 58,0 

5 21 42,0 42,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

 



 
 

 
 

X2.9 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 1 2,0 2,0 2,0 

3 6 12,0 12,0 14,0 

4 18 36,0 36,0 50,0 

5 25 50,0 50,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

X2.10 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 1 2,0 2,0 2,0 

3 2 4,0 4,0 6,0 

4 21 42,0 42,0 48,0 

5 26 52,0 52,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

Disiplin (X2) 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 24 2 4,0 4,0 4,0 

32 1 2,0 2,0 6,0 

35 1 2,0 2,0 8,0 

37 1 2,0 2,0 10,0 

38 1 2,0 2,0 12,0 

39 4 8,0 8,0 20,0 

40 2 4,0 4,0 24,0 

41 3 6,0 6,0 30,0 

42 8 16,0 16,0 46,0 

43 3 6,0 6,0 52,0 

44 6 12,0 12,0 64,0 

45 7 14,0 14,0 78,0 

46 4 8,0 8,0 86,0 

47 3 6,0 6,0 92,0 

48 2 4,0 4,0 96,0 

49 2 4,0 4,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 



 
 

 
 

Kinerja Karyawan (Y) 

Y.1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3 2 4,0 4,0 4,0 

4 28 56,0 56,0 60,0 

5 20 40,0 40,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

Y.2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 2 4,0 4,0 4,0 

3 12 24,0 24,0 28,0 

4 29 58,0 58,0 86,0 

5 7 14,0 14,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

Y.3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 1 2,0 2,0 2,0 

3 3 6,0 6,0 8,0 

4 40 80,0 80,0 88,0 

5 6 12,0 12,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

Y.4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 2 4,0 4,0 4,0 

3 4 8,0 8,0 12,0 

4 11 22,0 22,0 34,0 

5 33 66,0 66,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

 



 
 

 
 

Y.5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 2 4,0 4,0 4,0 

3 4 8,0 8,0 12,0 

4 20 40,0 40,0 52,0 

5 24 48,0 48,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

Y.6 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 1 2,0 2,0 2,0 

3 6 12,0 12,0 14,0 

4 32 64,0 64,0 78,0 

5 11 22,0 22,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

Y.7 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 2 4,0 4,0 4,0 

3 2 4,0 4,0 8,0 

4 35 70,0 70,0 78,0 

5 11 22,0 22,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

Y.8 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 1 2,0 2,0 2,0 

3 5 10,0 10,0 12,0 

4 23 46,0 46,0 58,0 

5 21 42,0 42,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

 



 
 

 
 

Y.9 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3 1 2,0 2,0 2,0 

4 25 50,0 50,0 52,0 

5 24 48,0 48,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

Y.10 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 2 4,0 4,0 4,0 

3 7 14,0 14,0 18,0 

4 17 34,0 34,0 52,0 

5 24 48,0 48,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

Kinerja (Y) 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 30 1 2,0 2,0 2,0 

32 1 2,0 2,0 4,0 

33 1 2,0 2,0 6,0 

34 1 2,0 2,0 8,0 

37 1 2,0 2,0 10,0 

39 4 8,0 8,0 18,0 

40 4 8,0 8,0 26,0 

41 2 4,0 4,0 30,0 

42 5 10,0 10,0 40,0 

43 9 18,0 18,0 58,0 

44 6 12,0 12,0 70,0 

45 9 18,0 18,0 88,0 

46 3 6,0 6,0 94,0 

47 3 6,0 6,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 



 
 

 
 

 



 
 

 
 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 



 
 

 
 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

 



 
 

 
 

 



 
 

 
 

 



 
 

 
 

 

 



 
 

 
 

 



 
 

 
 

 


