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ABSTRAK 

RAMADANI, NPM 1305160595, PENGARUH KEPEMIMPINAN DAN DISPLIN 
KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA PT.SARANA AGRO 
NUSANTARA (SAN) MEDAN 

Penelitian ini dilakukan bertujuan untuk  mengetahui dan menganalisis pengaruh 
kepemimpinan dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada PT.sarana Agro 
Nusantara Medan. Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah apakah terdapat 
pengaruh kepemimpinan dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada 
PT.Sarana Agro Nusantara Medan. Hipotesis yang akan dibuktikan dalam penelitian 
ini adalah kepemimpinan dan disiplin tidak mempunyai pengaruh yang signifikan 
terhadap kinerja karyawan PT.Sarana Agro Nusantara Medan. 

Populasi dalam penelitian ini berjumlah  45 orang. Sampel dalam penelitian ini 
diambil dengan menggunakan sampling jenuh sehingga jumlah sampel adalah   45   
orang dan diberikan pada responden secara acak. Jenis data yang  digunakan dalam 
penelitian ini adalah data primer. Data dalam penelitian ini dikumpulkan melalui 
teknik kuesioner (Angket),interview dan dokumentasi. Data yang berhasil 
dikumpulkan dan layak untuk dianalisis, selanjutnya dilakukan uji prasyarat yang 
terdiri dari uji validitas dan reabilitas. Data yang memenuhi prasyarat dianalisis 
dengan menggunakan metode analisis deskriptif dan analisis regresi berganda. 
Pembuktian hipotesis dalam penelitian ini didasarkan atas hasil uji F dan uji 
t.Kekuatan variabel lain yang tidak dianalisis dalam penelitian ini dianalisis dengan 
menggunakan analisis koefisien determinasi.pengolahan data dalam penelitian ini 
menggunakan program software SPSS (Statistic package for the social sciens) versi 
16 for windows. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

 Sumber daya manusia merupakan aset penting perusahaan. Oleh sebab itu, 

karyawan pada dasarnya merupakan penggerak atau pelopor berjalannya aktivitas 

perusahaan, sehingga perusahaan dapat mencapai tujuan yang diharapkan. 

Karyawan berperan dalam meningkatkan kinerja organisasi, dikarenakan itu maka 

karyawan berperan sangat strategis dalam kehadirannya organisasi.Dalam 

mencapai tujuannya perusahaan dapat memaksimalkan berbagai potensi  yang 

dimiliki, diantaranya adalah kepemimpinan yang dapat mengayomi bawahannya 

dan mengajarkan disiplin kinerja serta berbagai hal yang positif bagi peningkatan 

kinerja karyawan dalam melaksanakan pekerjaan serta disiplin kerja yang baik 

juga diperlukan bagi setiap karyawan, agar dapat mendukung pelaksanaan kerja 

karyawan.karyawan akan menjadi orang terdepan untuk menumbuhkan kemajuan 

perusahaan. Karyawan akan berbuat apa saja yang mereka bisa agar 

perusahaannya maju pesat. 

 Kinerja karyawan merupakan hasil kerja (output) baik kualitas maupun 

kuantitas yang dicapai sumberdaya manusia persatuan periode waktu dalam 

melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya (Anwar Prabu Mangkunegara 2014:9).Sedangkan menurut Rivai 

(2013:548) bahwa kinerja karyawan merupakan prilaku nyata yang ditampilkan 

setiap karyawan sebagai prestasi kerja yang dihasilkan sesuai dengan perannnya 

dalam perusahaan.  



2 
 

Untuk meningkatkan  kinerja karyawan Pemimpin dapat memberikan 

fasilitas yang baik bagi para karyawan agar kegiatan atau tugas yang diberikan 

kepada karyawan dapat terlaksana sesuai dengan yang diharapkan serta 

menciptakan tempat bekerja yang nyaman untuk mengoptimalkan kinerja dan 

loyalitas karyawan. Dengan semakin berkembangnya suatu perusahaan dan 

semakin tingginya teknologi yang digunakan oleh perusahaan, menyebabkan 

sering terjadinya perubahan tenaga kerja, sehingga perlu diadakan pendisiplinan 

karyawan agar tujuan perusahaan dapat tercapai. Jika hal ini dapat teratasi, maka 

kinerja karyawan perusahaan tersebut akan semakin baik. 

 PT.Sarana Agro Nusantara Medan adalah badan usaha milik negara 

(BUMN) yang bergerak pada bidang jasa.  PT. Sarana Agro Nusantara merupakan 

kantor direksi yang mengusahakan perkebunan dan pengolahan komoditas kelapa 

sawit. 

 Berdasarkan penelitian awal yang dilakukan pada PT.Sarana agro 

Nusantara Medan maka didapati beberapa hal penurunan kinerja karyawanyang 

ditandai dengan  penulis banyak menemukan karyawan sering keluar pada saat 

jam kerja, karyawan sering menunda pekerjaan, pimpinan yang tidak maksimal 

dalam mengawasi kinerja karyawan.  kinerja karyawan  masih kurang memuaskan 

seperti masih ada hasil pekerjaan yang belum optimal disebabkan oleh kurangnya 

rasa tangggungjawab karyawan yang tertanam dalam diri masing-masing pegawai 

sebagai tenaga kerja yang baik, dikarenakan mereka merasa tidak akan mendapat 

hukuman jika melakukan kesalahan kecil menurut pandangan pribadi mereka 

yang sebenarnya hal besar untuk kelangsungan perusahaan, hal ini yang 

menyebabkan banyak pekerjaan yang tertunda sehingga kualitas hasil kerja 



3 
 

kurang memuaskan.Faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja adalah faktor 

kemampuan (ability) dan faktor motivas i(motivation). 

 Berdasarkan penelitian awal yang dilakukan pada PT.Sarana Agro 

Nusantara Medan ditemukan kecenderungan penurunan kepemimpinan yaitu 

pembagian kerja yang tidak sesuai keahlian dari pimpinan, dan seringnya 

mengadakan jam kerja tambahan  tanpa memikirkan kondisi karyawan.Pemimpin 

kurang mengenali  kelebihan dan kekurangan tim, sebaiknya seorang pemimpin 

berbesar hati untuk mengakui kekurangan dan kelebihannya dalam memimpin, 

jangan sampai menjadi pemimpin yang angkuh tidak mau mengakui 

kesalahannya, karena akan memberikan contoh yang buruk bagi para anggotanya. 

Disamping itu kenali kelebihan dan kekurangan masing-masing anggota tim, 

penelitian ini bertujuan untuk mengembangkan potensi para anggota sesuai 

dengan kelebihan yang mereka miliki. Jadi kemampuan kepemimpinan seorang 

atasan dapat menentukan hasil kerja bawahannya  dimana dengan kepemimpinan  

yang dimiliki aturan pasti akan dapat dijadikan pedoman dan pegangan serta 

didukung kepemimpinan yang tegas dan berani mengambil tindakan atau 

keputusan. Selain itu pimpinan bertugas dalam mengelola sumber daya manusia 

adalah, seorang pemimpin harus menyadari bahwa karyawan adalah aset yang 

sangat berharga bagi perusahaan disebabkan karena karyawanlah yang banyak 

mempengaruhi naik turunnya produktivitas perusahaan. Oleh karena itu 

kepemimpinan merupakan masalah pokok dalam kepengurusan dan sangat 

menentukan berhasil tidaknya kegiatan manajemen. Pemimpin seharusnya lebih 

memperhatikan bagaimana kenyamanan didalam kantor dan menciptakan 

lingkungan yang lebih santai namun fokus dan serius. Pemimpin harus memiliki 
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karakter yang kuat, selalu berani mengambil tantangan dan yakin bahwa resiko 

yang diambilnya akan memberikan keuntungan bagi timnya.  Pemimpin harusnya 

sigap dan selalu fokus cepat bertindak dalam segala hal, baik dalam kondisi 

mendesak maupun kondisi normal seorang pemimpin harus bisa mengambil 

keputusan dengan tepat dan cepat.Sedangkan berdasarkan hasil observasi awal 

pada tempat penelitian ditemukan beberapa kecenderungan penurunan disiplin 

kerja karyawan yaitu masih banyak karyawan yang sering terlambat datang 

kekantor.Menurunnya kinerja karyawan juga disebabkan oleh gaya kepemimpinan 

yang diterapkan oleh atasan. Karyawan merasa bebas dalam melakukan 

pekerjaannya sehingga membuat mereka sesuka hati mereka, karena atasan 

kurang memperhatikan karyawan. Hal ini terlihat dari tidak adanya sanksi 

langsung yang diberikan kepada karyawan yang kurang disiplin dalam bekerja 

dan hal ini membuat kecemburuan pada pegawai lainnya, sehingga akan 

berdampak  pada kinerja karyawan secara tidak langsung. Faktor lain  yang 

menyebabkan menurunnya kinerja karyawan adalah lingkungan fisik yang kurang 

mendukung produktifitas kerja, yaitu ruangan kerja yang sempit , saling terbuka 

dan berdempetan sehingga karyawan merasa sempit dan masih minimnya 

kemampuan penggunaan  teknologi (komputer). Beberapa karyawan juga 

menyebutkan menurunnya kinerja disebabkan adanya beban kerja yang tinggi dan 

minimnya  penghargaan yang diberikan atas kinerja yang dicapai oleh para 

karyawan. 

 Faktor yang membentuk kinerja karyawan berdasarkan teori Mc.Gregor 

(1990) yaitu kepemimpinan harus menyatakan dengan tegas aturan, arahan, 

ultimatum dengan pemberian imbalan dan hukuman untuk para karyawannya. 
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Kepemimpinan berfokus pada pengawasan dalam pelaksanaan prosedur standart 

kerja, delegasi tugas dan perintah dengan deadline serta memastikan hasil akhir 

yang diberikan karyawan harus sesuai dengan tujuan yang telah ditetapkan 

sebelumnya. Sedangkan faktor yang membentuk kinerja berdasarkan temuan 

ditempat penelitian adalah kegigihan dan semangat serta kesungguhan karyawan 

dalam melaksanakan tugas yang diberikan atasan.Disiplin kerja merupakan suatu 

proses perkembangan konstruktif bagi karyawan yang  berkepentingan karena 

disiplin kerja ditunjukkan pada tindakan bukan orangnya. Disiplin juga sebagai 

proses latihan pada pegawai agar para pegawai dapat mengembangkan kontrol diri 

dan agar dapat  menjadi lebih efektif dalam bekerja. 

 Pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan mempengaruhi dan 

mengarahkan tingkah laku bawahan atau oranglain yang mencapai tujuan 

organisasi atau kelompok. Kepemimpinan mempunyai peranan yang sangat 

penting dalam mencapai kinerja karyawan dan pemimpin mampu menerapkan 

kepemimpipnan yang tepat dan sesuai dengan situasi dan kondisi yang ada, maka 

para karyawan pun akan dapat bekerja dengan nyaman dan semangat yang tinggi. 

Disiplin kerja merupakan pelatihan, khususnya pikiran dan sikap untuk 

menghasilkan pengendalian diri. Untuk mentaati peraturan yang berlaku. 

Keberhasilan atas kinerja karyawan dalam mencapai tujuan yang maksimal, 

diperlukan adanya disiplin kerja dari karyawan. Disiplin kerja merupakan suatu 

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

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

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

dan  wewenang yang diberikan kepadanya. 
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Berdasarkan latar belakang diatas, maka penelitian ini diberi judul 

“Pengaruh Kepemimpinan dan Disiplin  Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

pada PT.Sarana Agro Nusantara Medan”. 

 

B. Identifikasi Masalah 

 Didalam suatu organisasi atau perusahaan, kerjasama  yang baik diantara 

para karyawan adalah suatu hal yang penting. Pemimpin yang berhasil adalah 

pemimpin yang dapat memodifikasi  dan mengidentifikasi masalah  dan disiplin 

kerja karyawan.  

 Berdasarkan latar belakang penelitian diatas, maka penulis dapat 

mengidentifikasi masalah yang berkaitan dengan kepemimpinan dan disiplin 

kinerja terhadap karyawan pada PT.Sarana Agro Nusantara Medan, sebagai 

berikut : 

1. Karyawan sering keluar pada saat jam kerja 

2. Karyawan sering menunda pekerjaaan 

3. Pimpinan yang tidak maksimal dalam mengawasi kinerja karyawan 

 
C. Batasan dan Rumusan Masalah 

1. Batasan Masalah 

Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan dalam penelitian ini. 

Penulis hanya memfokuskan pada dua faktor saja yaitu kepemimpinan dan 

disiplin kinerja pada PT.Sarana Agro Nusantara Medan. Batasan masalah dibatasi 

pada karyawan tetap. 
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2. Rumusan Masalah 

 Untuk lebih memperjelas mengenai penelitian ini maka penulis 

merumuskan masalah sebagai berikut : 

a. Apakah kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada 

PT.Sarana Agro Nusantara Medan ? 

b. Apakah disiplin berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada  PT.Sarana 

Agro Nusantara Medan ? 

c. Apakah kepemimpinan dan disiplin berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan pada PT.Sarana Agro Nusantara Medan ? 

 

D. Tujuan dan Manfaat Penelitian 

1. Tujuan Penelitian 

 Dalam setiap penelitian tentunya ada tujuan yang ingin dicapai, adapun 

tujuan penelitian ini adalah : 

a. Untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan di 

PT.Sarana Agro Nusantara Medan. 

b. Untuk menganalisis pengaruh disiplin terhadap kinerja karyawan di        

PT. Sarana Agro Nusantara Medan. 

c. Untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan dan disiplin terhadap kinerja 

karyawan di PT.Sarana Agro Nusantara Medan. 
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2. Manfaat Penelitian 

a. Manfaat teoritis, dapat menambah ilmu pengetahuan dan wawasan tentang 

teori-teori kepemimpinan,disiplin kerja, dan kinerja karyawan. 

b. Manfaat praktis, dapat memberikan masukan berupa saran-saran yang 

menyangkut tentang informasi pada pimpinan perusahaan khususnya 

mengenai pengaruh kepemimpinan, disiplin kerja dan kinerja karyawan. 

c. Manfaat penelitian yang akan datang, diharapkan dapat digunakan sebagai 

bahan perbandingan bagi peneliti-peneliti selanjutnya dimasa yang akan 

datang. 
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BAB II 

LANDASAN TEORI 

 

A. Uraian Teoritis 

1. Kinerja 

a. Pengertian Kinerja 

Kinerja merupakan hasil kerja secara kualias dan kuantitas yang dapat 

dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugas sesuai dengan 

tanggungjawab yang diberikan kepadanya. Menurut (Mangkunegara, 2014, hal.9) 

kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang didapat oleh 

seseorang  karyawan dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab 

yang diberikan kepadanya.Menurut Tika (2006:139) kinerja sebagai hasil-hasil 

fungsi pekerjaan/kegiatan seseorang atau kelompok dalam suatu organisasi yang 

dipengaruhi oleh berbagai faktor untuk mencapai tujuan organisasi dalam periode 

waktu tertentu. Menurut Sulistiyani (2003:223) pengertian kinerja adalah 

kombinasi dari keemampuan,usaha dan kesempatan yang dapat dinilai dari hasil 

kerjanya.Menurut Suprihanto (1999:33) Kinerja merupakan prestasi seorang 

karyawan pada dasarnya adalah hasil kerja seseorang karyawan selama periode 

tertentu diibandingkan dengan kemungkinan misalnya standart atau kinerja yang 

telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama.Menurut Henry 

Simamora (1995: 327) kinerja adalah tingkat terhadap mana karyawan mencapai 

persyaratan-persyaratan pekerjaan. Sedangkan menurut Moeheriono (2012:95) 

kinerja merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu 

program kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi 
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organisasi yang dituangkan melalui perencanaan strategis suatu organisasi.Oleh 

karena itu disimpulkan bahwa kinerja sdm adalah prestasi kerja atau hasil kerja 

(output) baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai sdm persatuan periode 

waktu dalam melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan  tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya. 

Berdasarkan beberapa pendapat diatas, kinerja karyawan merupakan hasil 

yang dicapai karyawan dalam pelaksanaan suatu pekerjaan yang diberikan 

kepadanya baik secara kuantitas maupun kualitas melalui prosedur yang berfokus 

pada tujuan perusahaan. 

b. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja 

Ada beberapa faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja adalah faktor 

kemampuan(ability) dan faktor motivasi (motivation) menurut Keith Davis 

(1964:484) sebagai berikut : 

1. Faktor Kemampuan 

 Secara psikologis, kemampuan (ability) karyawan terdiri dari kemampuan 

potensi (IQ) dan kemampuan reality (Knowledge+ Skill). Artinya, karyawan yang 

memiliki IQ diatas rata-rata (IQ 110-120) dengan pendidikan yang memadai 

untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka ia 

akan lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan. Oleh karena itu, karyawan 

perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya (the right man 

in the right place, the right man on the right job). 

2. Faktor Motivasi 

 Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang karyawan dalam 

menghadapi situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang 
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menggerakkkan diri karyawan yang terarah untuk mencapi tujuan organisasi 

(tujuan kerja). Sikap mental merupakan kondisi mental yang mendorong diri 

karyawan untuk berusaha mencapai prestasi kerja secara maksimal. 

 Sikap mental karyawan harus sikap mental yang  siap secara psikofisik 

(siap secara mental, fisik, tujuan dan situasi). Artinya, seorang karyawan harus 

siap mental, mampu secara fisik, memahami tujuan utama dan target kerja yang 

akan dicapai, mampu memanfaatkan, dan menciptakan situasi kerja. 

 David C.McCelland (2001:173) berpendapat bahwa “ada hubungan yang 

positif antara motif berprestasi dengan pencapaian kinerja”. Motif berprestasi 

adalah suatu dorongan dalam diri karyawan untuk melakukan suatu kegiatan atau 

tugas dengan sebaik-baiknya agar mampu mencapai prestasi kerja (kinerja) 

dengan pridikat terpuji. 

 Selanjutnya, McCelland mengemukakan 6 karakteristik dari karyawan 

yang memiliki motif berprestasi tinggi, yaitu pertama, memiliki tanggung jawab 

pribadi yang tinggi. Kedua, berani mengambil resiko. Ketiga, memiliki tujuan 

yang realistis. Keempat, memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang 

untuk merealisasi tujuannya. Kelima, memanfaatkan umpan balik (feed back) 

yang konkret dalam seluruh kegiatan kerja yang dilakukannya. Keenam, mencari 

kesempatan untuk merealisasikan rencana yang telah diprogramkan. 
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c. Indikator Kinerja 

Indikator untuk mengukur kinerja karyawan secara individu yaitu 

(Robbins, 2006:166). 

1. Kualitas 

Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan yang 

dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan 

karyawan. 

2. Kuantitas 

Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti jumlah 

unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan. 

3. Ketepatan waktu 

Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu yang dinyatakan, 

dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta memaksimalkan waktu 

yang tersedia untuk aktivitas lalin. 

4. Efektivitas 

Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, uang, bahan 

baku ) dimaksimalkan dengan maksud menaikkan hasil dari setiap unit dalam 

penggunaan sumber daya. 

5. Kemandirian 

Merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya akan dapat menjalankan 

fungsi kerjanya komitmen kerja. 
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2. Kepemimpinan 

a. Pengertian Kepemimpinan 

 Kepemimpinan adalah suatu proses mempengaruhi aktivitas kelompok 

dalam rangka perumusan dan pencapaian tujuan.Sedangkan Wexley mengatakan 

bahwa kepemimpinan diperlukan  untuk mempengaruhi orang-orang untuk 

melaksanakan usaha yang lebih keras dalam beberapa tugas atau untuk merubah 

perilaku mereka. 

Menurut Sutrisno (2009,hal,213) kepemimpinan adalah suatu proses 

kegiatan seseorang untuk menggerakkan oranglain dengan memimpin, 

membimbing , mempengaruhi oranglain untuk melakukan sesuatu agar dicapai 

hasil yang diharapkan. 

Antara pemimpin dan bukan pemimpin dapat dilihat dengan 

mengidentifikasi sifat-sifat kepribadiannya. Pendekatan psikologis  ini untuk 

sebagian besar didasarkan atas pengakuan umum bahwa prilaku individu untuk 

sebagian ditentukan oleh struktur kepribadian (Oteng sutisna,1982:241). 

Berdasarkan penjelasan tentang defenisi kepemimpinan tersebut dapatlah 

ditarik kesimpulan yaitu : kepemimpinan adalah seni untuk mempengaruhi dan 

menggerakkan orang lain agar melakukan sesuai dengan yang diharapkan. 

b. Faktor –faktor Yang Mempengaruhi Kepemimpinan 

 Menurut Sutikno (2014,hal 62) menjelaskan beberapa faktor yang 

mempengaruhi kepemimpinan adalah: 

1. Keahlian dan pengetahuan. Keahlian dan pengetahuan yang dimaksud 

disini adalah latar belakang pendidikan atau ijazah yang dimiliki seorang 
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pemimpin, sesuai tidaknya latar belakang pendidikan itu dengan tugas-

tugas kepemimpinan yang menjadi tengggung jawabnya, pengalaman 

kerja sebagai pemimpin, apakah pengalaman yang telah dilakukannya 

mendorong dia untuk memperbaiki dan mengembangkan kecakapan dan 

keterampilan dalam memimpin. 

2. Jenis pekerjaan atau lembaga tempat pemimpin itu melaksankan tugas 

jabatannya. Tiap organisasi atau lembaga yang tidak sejenis memiliki 

tujuan yang berbeda, dan menurut cara-cara pencapaian tujuan yang tidak 

sama. Oleh karena itu, tiap jenis lembaga memerlukan prilaku dan sikap 

kepemimpinan yang berbeda pula. 

3. Sufat-sifat kepribadian pemimpin. Kita mengetahui bahwa secara 

psikologis manusia itu berbeda-beda sifat, watak, dan kepribadiannya. Ada 

yang selalu bersikap keras dan tegas, tetapi ada pula yang lemah dan 

kurang berani. Dengan adanya perbedaan-perbedaan watak dan 

kepribadian yang dimiliki oleh masing-masing pemimpin, akan 

menimbulkan perilaku dan sikap yang berbeda pula dalam menjalankan 

kepemimpinannya. 

4. Sifat-sifat kepribadian pengikut. Point ini berkaitan dengan sifat-sifat 

pengikut, yaitu mengapa dan bagaimana anggota kelompok menerima dan 

menjalankan perintah atau tugas-tugas yang diberikan pemimpin. 

c. Gaya Kepemimpinan 

 Ada beberapa model kepemimpinan sebagai berikut : 

1. Tipe Otokratis 
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Seorang pemimpin yang otokratis ialah pemimpin yang memiliki kriteria 

atau ciri sebagai berikut : 

a. Mengangggap organisasi sebagai pemiliki pribadi. 

b. Mengidentikkan tujuan pribadi dengan tujuan utama organisasi, 

mengangggap bawahan sebagai alat semata-mata; 

c. Tidak mau mnerima kritik , saran dan pendapat; 

d. Terlalu tergantung kepada kekuasaan formalnya; 

e. Dalam tindakan penggerakannnya sering mempergunakan pendekatan 

yangb mengandung unsur paksaan dan bersifat menghukum. 

2. Tipe Mileteristis  

Pemimpin te mileteristis berbrda dengan pemimpin organisasi militer. 

Seorang pemimpin yang bertipe mileteristis ialag seorang pemimpin yang 

memiliki sifat-sifat berikut: 

a. Dalalm mengggerakkkan bawahan, lebih sering mengggunakan sistem 

perintah 

b. Dalam mengggerakkan bawahan senang bergantung  kepada pangkat 

dan jabatannya 

c. Senang pada formalitas yang berlebih-lebihan 

d. Menuntut disiplin yang tinggi dan kaku dari bawahan 

e. Sukar menerima kritikan dan bawahannya 

f. Mengggemari upacara-upacara untuk berbagai keadaan  

3. Tipe Paternalistis 

Seorang pemimpin yang tergolong sebagi pemimpin yang peternalistis 

ialah seorang yang memiliki ciri sebagai berikut: 
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a. Mengangggap bawahannya sebagai manusia yang tidak dewasa,  

bersikap terlalu melindungi (overly protective) 

b. Jarang memberikan kesempatan kepada bawahannya untuk mengambil 

keputusan 

c. Jarang memberikan kesempatan kepada bawahannya untuk mengambil 

inisiatif 

d. Jarang memberikan kesempatan kepada bawahannya untuk 

menembangkan daya kreasi dan fantasinya 

e. Sering bersikap maha tahu 

4. Tipe Karismatik 

Umumnya diketahui bahwa pemimpin dengan tipe karismatik mempunyai 

daya tarik  yang amat besar dan karenanya pada umumnya mempunyai 

pengikut yang jumlahnya yang sangat  besar, meskipun para pengikut itu 

sering pula tidak dapat menjelaskan mengapa mereka menjadi pengikut 

pemimpin itu.  Karena kurangnya pengetahuan tentang sebab musahab 

seseorang menjadi pemimpin yang karismatik, maka sering hanya 

dikatakan bahwa pemimpin yang demikian diberkahi dengan kekuatan 

gaib (supra natural powers). Kekayaan, umur, kesehatan, profil tidak 

dapat dipergunakan sebagai kriteria untuk karisma. 

5. Tipe demokratis 

Pengetahuan tentang kepemimpinan telah membuktikan bahwa tipe 

pemimpin yang demokratislah yang paling tepat untuk organisasi modern.  

Dalam hal ini memberikan perintah, maka seorang pemimpin harus 

menyampaikan perintah secara jelas baik dalam bentuk lisan maupun tertulis. 
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Perintah dalam bentuk tertulis adalah lebih baik jika perintah itu ditujukan pada 

banyak orang. Perintah yang samar-samar akan membingungkan orang yang 

diberi perintah. Ada baiknya dibuat papan pengumuman atau tempelan-tempelan 

di tempat-tempat yang terlihat dengan jelas oleh karyawan itu. 

 Seandainya pemimpin mengamati gejala-gejala yang kurang sehat dalam 

perusahaan atau memperoleh informasi tentang isu-isu yang berkembang antar 

karyawan maka pemimpin harus cepat mengumpulkan informasi dari sumber-

sumber layak dipercaya. Isu tersebut harus cepat dibicarakan dan diatasi, agar 

tidak berkembang menjadi sumber-sumber kegelisahan para karyawan. 

d. Tipe Kepemimpinan 

 Beberapa tipe kepemimpinan yang dikenal adalah sebagai berikut: (Kartini 

Kartono,1983:69) 

1. Pemimpin Kharismatik merupakan kekuatan energi, daya tarik yang luar 

biasa yang akan diikuti oleh para pengikutnya. Pemimpin ini mempunyai 

keistimewaan tertentu misalnya mempunyai kekuatan gaib, manusia super, 

berani dan sebagainya. 

2. Tipe Paternalistis bersikap melindungi bawahan sebagai seorang bapak 

atau sebagai seorang ibu yang penuh kasih sayang. Pemimpin tipe ini 

kurang memberikan kesempatan kepada karyawan untuk berinisiatif dan 

mengambil keputusan. 

3. Tipe Militeristis banyak menggunakan sistem perintah, sistem komando 

dari atasan agar selalu patuh, penuh acara formalitas. 

4. Tipe Otokritas berdasarkan kepada kekuasaan dan paksaan yang mutlak 

harus dipatuhi. Pemimpinnya selalu berperan sebagai pemain tunggal, dia 
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menjadi raja. Setiap perintah ditetapkan tanpa konsultasi, kekuasaan sangat 

absolut. 

5. Tipe Laissez Faire ini membiarkan bawahan berbuat semaunya sendiri 

semua pekerjaan dan tanggungjawab dilakukan oleh bawahan. 

Pemimpinnya hanya merupakan simbol yang tidak memiliki keterampilan. 

Jabatan pemimpin diperoleh dengan jalan yang tidak benar mungkin 

melalui sistem nepotisme. Pemimpin ini tidak berwibawa, tidak mampu 

smengawasi karyawan tidak mampu  mengawasi karyawan tidak mampu 

mengkoordinasi, suasana kerja tidak kooperatif. 

6. Tipe Populistis ini mampu menjadi pemimpin rakyat. Dia berpegang pada 

nilai-nilai masyarakat tradisional. 

7. Pemimpin tipe Administratif ialah pemimpin yang mampu 

menyelenggarakan tugas-tugas administratif secara efektif. Dengan 

kepemimpinan administratif diharapkan muncul perkembangan teknis, 

manajemen modern dan perkembangan sosial. 

8. Tipe kepemimpinan demokratis berorientasi pada manusia dan 

memberikan bimbingan kepada pengikutnya. Tipe ini menekankan pada 

rasa tanggung jawab dan kerja sama yang baik antar karyawan. Kekuatan 

organisasi tipe demokratis terletak pada partisipasi aktif dari setiap 

karyawan. 

 Pemimpin yang baik adalah pemimpin tiga arah ia berusaha memimpin  

keatas (lead up), yaitu mempengaruhi pemimpinnya, dan meringankan beban 

atasan. Dia juga memimpin kesamping, lead accross, yaitu membantu koleganya 

untuk mencapai hal produktif, dan memperoleh rasa saling hormat. Dan 
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seterusnya meminpin kebawah, lead down yaitu membantu anak buah untuk 

menggali potensinya menjadi contoh peran yang kuat dan membantu orang lain 

untuk bergabung demi meraih tujuan yang lebih tinggi. Dalam hal ini tugas 

pemimpin tidak terbatas pada pemimpin anak buah, tapi juga kesamping dan 

keatas. 

 Pemimpin yang tidak baik akan bermain peran yang menguntungkan diri 

sendiri, dengan cara menginjak kebawah, menyikut kesaming dan menjilat keatas. 

Dia maju dengan melalui penderitaan orang lain, merugikan pihak lain, biasanya 

kesuksesan dan perilaku semacam ini tidak akan bertahan lama, yang 

bersangkutan akan jatuh tersungkur dengan sendirinya. 

e. Indikator Kepemimpinan 

Kepemimpinan seorang pemimpin hendaknya selalu bersifat objektif dan 

sesuai dengan penetapan tugas dan tanggung jawab sebagai pemimpin. 

Hani Handoko (2005, hal.22) menyatakan ada 6 indikator dalam menilai 

kepemimpinan yaitu  : 

1. Kedudukannya sebagai pengawas 

Dalam melakukan aktivitas kepemimpinan, seorang pemimpin 

berperan sebagai pengawas. Disini pimpinan melakukan pengawasan 

(control) terhadap semua aktivitas kerja bawahannya agar tujuan 

perusahaan dapat tercapai dengan mudah. 

2. Kebutuhan akan prestasi dalam pekerjaan 

Seorang pemimpin senantiasa menginginkan agar prestasi kerja selalu 

meningkat agar tujuannya dapat tercapai yaitu untuk mendapatkan 

reward yang setinggi-tingginya. 
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3. Kecerdasan 

Pemimpin senantiasa diharapkan pada masalah-masalah perusahaan 

yang begitu kompleks. Untuk itu seorang pemimpin dituntut untuk 

memiliki kecerdasan yang tinggi agar segala keputusan yang diambil 

sesuai dengan tujuan yang diharapkan. 

4. Ketegasan 

Pemimpin yang memiliki wibawa yang tinggi merupakan pemimpin 

yang selalu bersikap tegas terhadap bawahannya yang melakukan 

kesalahan. Disini peran pimpinan dituntut untuk objektif dan tidak 

memandang sebelah pihak agar keputusannya dapat diterima oleh 

semua pihak. 

5. Kepercayaan diri 

Pimpinan yang efektif apabila memiliki kepercayaan diri yang tinggi, 

dimana segala keputusan yang diambil memiliki resiko yang harus 

ditanggungnya. Apabila seorang pemimpin tidak memilliki 

kepercayaan diri yang tinggi maka tidak dapat mengambil keputusan 

dengan tepat, cepat, dan benar. 

6. Inisiatif 

Inisiatif seorang pemimpin sangat menentukan apakah keputusan yang 

diambil benar atau tidak. Disini pemimpin dihadapkan pada 

pengambilan keputusan yang cepat sehingga pemimpin harus memiliki 

inisiatif yang baik. 
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3.Disiplin Kerja 

a. Pengertian Disiplin Kerja  

Disiplin kerja merupakan fungsi operatif manajemen karyawan yang 

terpenting karena semakin baik disiplin karyawan maka semakin tinggi 

produktivitas kerja pegawai. Tanpa disiplin yang baik dari karyawan, sulit bagi 

perusahaan mencapai hasil yang optimal. 

Keith Davis (1985:366) mengemukakan bahwa “Dicipline is management 

action to enforce organization standards”. Berdasarkan pendapatan Keith Davis, 

displin kerja dapat diartikan sebagai pelaksanaan manajemen untuk memperteguh  

pedoman-pedoman organisasi. 

 Faktor-faktor yang Mempengaruhi  Disiplin Kerja 

Faktor yang mempengaruhi disiplin karyawan adalah sebagai berikut : 

1. Keberanian pimpinan mengambil tindakan 

2. Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan 

3. Ada tidaknya pengawasan pimpinan  

4. Besar kecilnya pemberian kompensasi 

5. Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan 

6. Ada tidaknya perhatian kepada para karyawan 

7. Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin, 

Singodimejo dalam Edi Sutrisno (2009, hal 94). 
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a. Macam-macam Disiplin Kerja  

 Ada 2 bentuk disiplin kerja, yaitu disiplin preventif, dan disiplin korektif. 

1. Disiplin Preventif 

 Disiplin preventif adalah suatu upaya untuk menggerakkan pegawai 

mengikuti dan mematuhi pedoman ketja, aturan-aturan yang telah dgariskan oleh 

perusahaan. Tujuan dasarnya adalah untuk menggerakkan pegawai berdisiplin 

diri. Dengan cara preventif, pegawai dapat memelihara dirinya terhadap 

peraturan-peraturan perusahaan. 

 Disiplin preventif merupakan suatu sistem yang berhubungan dengan 

kebutuhan kerja untuk semua bagian sistem yang ada dalam organisasi. Jika 

sistem organisasi baik, maka diharapkan akan lebih mudah menegakkan disiplin 

kerja. 

2. Disiplin Korektif 

 Disiplin korektif adalah suatu upaya menggerakkan pegawai dalam 

menyatukan suatu peraturan dan mengarahkan untuk tetap mematuhi peraturan 

sesuai dengan pedoman yang berlaku pada perusahaan. 

 Pada disiplin korektif , pegawai yang melanggar disiplin perlu diberikan 

sanksi sesuai dengan peraturan yang berlaku. Tujuan pemberian sanksi adalah 

untuk memperbaiki pegawai pelanggar, memelihara peraturan yang berlaku, dan 

memberikan pelajaran kepada pelanggar. 

 Keith Davis berpendapat bahwa disiplin korektif  memerlukan perhatian 

proses yang seharusnya, yang berarti  bahwa prosedur harus menunjukkan 
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pegawai yang bersangkutan benar-benar terlibat. Keperluan proses yang 

seharusnya itu dimaksudkan adalah pertama, suatu prasangka yang tak bersalah 

sampai pembuktian pegawai berperan dalam pelanggaran. Kedua, hak untuk 

didengar dalam beberapa kasus terwakilkan oleh pegawai lain. Ketiga, disiplin itu 

dipertimbangkan dalam hubungannya dengan keterlibatan pelanggaran. 

b. Pendekatan Disiplin Kerja  

 Ada tiga pendekatan disiplin, yaitu pendekatan diisiplin modern, disiplin 

dengan tradisi, dan disiplin bertujuan. 

a. Pendekatan Disiplin Modern 

b. Pendekatan Disiplin denan Tradisi 

c. Pendekatan Disiplin Bertujuan  

c. Pelaksanaan Sanksi Pelanggaran Disiplin Kerja 

 Pelaksanaan sanksi terhadap pelanggar disiplin dengan memberikan 

peringatan, harus segera, konsisten, dan impersonal. 

a. Pemberian Peringatan 

Pegawai yang melanggar disiplin kerja perlu diberikan surat peringatan 

pertama, kedua, dan ketiga. Tujuan pemberian peringatan adalah agar 

pegawai yang bersangkutan menyadari pelanggaran yang telah 

dilakukannya. Disamping itu pula surat peringatan tersebut dapat dijadikan 

bahan pertimbangan dalam memberikan penilaian kondite pegawai. 

b. Pemberian Sanksi Harus Segera 

Pegawai yang melanggar disiplin harus segera diberikan sanksi yang 

sesuai dengan peraturan organisasi yang berlaku. Tujuannya, agar pegawai 

yang bersangkutan memahami sanksi pelanggaran yang berlaku 
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diperusahaan. Kelalaian pemberian sanksi akan memperlemah disiplin 

yang ada. Disamping itu, memberi peluang pelanggar untuk mengabaikan 

disiplin perusahaan. 

c. Pemberian Sanksi Harus Konsisten 

Pemberian sanksi kepada pegawai yang tidak disiplin harus konsisten. Hal 

ini bertujuan agar pegawai sadar dan menghargai peraturan-peraturan  

yanng berlaku pada perusahaan. Ketidakkonsistenan pemberian sanksi 

dapat mengakibatkan pegawai merasakan adanya diskriminasi pegawai, 

ringannya sanksi, dan pengabaian disiplin. 

d. Indikator-indikator Kedisiplinan 

Pada dasarnya banyak indikator yang dapat mempengaruhi tingkat 

kedisiplinan pegawai pada suatu perusahaan, berikut adalah beberapa 

indikator-indikator yang dapat mempengaruhi kedisiplinan karyawan. 

Menurut Agustini (2011, hal.73-74) ada 5 indikator disiplin kerja yaitu 

tingkat kehadiran, tata cara kerja, ketaatan pada atasan, kesadaran bekerja dan 

tanggung jawab yang dapat diuraikan sebagai berikut : 

1. Tingkat kehadiran 

Yaitu jumlah kehadiran karyawan untuk melakukan aktivitas pekerjaan 

dalam perusahaan yang ditandai dengan rendahnya tingkat  ketidak 

hadiran karyawan. 

2. Tata cara kerja 

Yaitu aturan atau ketentuan yang harus dipatuhi oleh seluruh anggota 

organisasi. 
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3. Ketaatan pada atasan 

Yaitu mengikuti apa yang di arahkan atasan guna mendapatkan hasil 

yang baik. 

4. Kesadaran bekerja 

Yaitu sikap seseorang yang secara sukarela mengerjakan tugasnya 

dengan baik bukan atas paksaan. 

5. Tanggung jawab 

Yaitu kesediaan karyawan mempertanggung jawabkan hasil kerjanya, 

sarana dan prasarana yang digunakan serta perilaku kerjanya. 

 

B. Kerangka Konseptual 

 Kerangka konseptual merupakan unsur-unsur pokok dalam penelitian 

dimana konsep teoritis selanjutnya akan berubah ke dalam defenisi operasional 

yang dapat menggambarkan rangkaian variabel yang akan diteliti. 

1. Pengaruh Kepemimpinan (X1) dengan Kinerja Karyawan (Y) 

 Kepemimpinan adalah pengaruh, kiat atau proses mempengaruhi orang-

orang sehingga mereka mau berusaha secara sepenuh hati dan antusias untuk 

mencapai tujuan kelompok. Menurut Wilson bangum (2012),seseorang akan dapat 

mempengaruhi kinerja sebuah organisasi, tergantung pada bagaimana dia 

melakukan aktivitas kepemimpinan didalamnya. 

 Hasil penelitian Dewi Lina (2014) menyatakan variabel kepemimpinan 

berpengaruh secara signifikan terhadap variabel kinerja karyawan. Hal ini dapat 

diartikan bahwa semakin baik kepemimpinan yang diterapkan akan meningkatkan 
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kinerja karyawannya. Sebaliknya, jika  kepemimpinan yang diterapkan tidak 

sesuai atau tidak kondusif akan menurunkan kinerja karyawannya. 

 

 

 

Gambar II.I 
Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan 

 
 
2. Pengaruh Disiplin kerja ( X2 ) dengan Kinerja karyawan (Y) 

 Menurut Singodimejo dalam Sutrisno (2012) menyatakan “ Disiplin 

karyawan yang baik akan mempercepat tujuan perusahaan, sedangkan disiplin 

yang merosot akan menjadi penghalang dan memperlambat pencapaian tujuan 

perusahaan”. 

 Hasil penelitian Devi Isma Wulayanti (2013), telah membuktikan bahwa 

disiplin kerja mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan. 

 

Hhhh                                

 
Gambar II.2   

Pengaruh Disiplin Terhadap Kinerja Karyawan 
 
 

3. Pengaruh Kepemimpinan (X1) dan Disiplin Kerja (X2)  dengan Kinerja 

Karyawan (Y) 

 Dengan adanya kepemimpinan dan disiplin yang baik terhadap karyawan 

dapat meningkatkan tingkah laku yang baik di dalam lingkungan kerjanya dan 

dapat meningkatkan kinerja karyawan. 

Kepemimpinan Kinerja 
karyawan 

Disiplin 
Kerja 

Kinerja 
karyawan 
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 Pengaruh antara kepemimpinan dan disiplin kerja  terhadap kinerja 

pegawai dapat dilihat dalam kerangka berfikir sebagai berikut : 

 

 

 

 

 

 

Gambar III.3 
Pengaruh Kepemimpinan Dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

 
 Ada hubungan yang signifikan kepemimpinan dan disiplin kerja terhadap 

kinerja karyawan. 

 

C. Hipotesis 

 Beradasarkan batasan dan rumusan masalah  yang telah dikemukakan 

sebelumnya, maka hipotesis penelitian adalah : 

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

Agro Nusantara Medan. 

2. Ada pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada PT.Sarana 

Agro Nusantara Medan. 

3. Ada pengaruh Kepemimpinan dan Disiplin Kerja terhadap kinerja 

karyawan pada PT.Sarana Agro Nusantara Medan. 

 

 

Kepemimpinan 

Disiplin Kerja 

Kinerja 
karyawan 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

A. Pendekatan Penelitian 

 Menurut Juliandi (2013) penelitian kuantitatif adalah analisis data terhadap 

data-data yang mengandung angka-angka atau numerik tertentu. Analisis data 

kuantitatif  biasanya menggunakan statistik-statistik yang beragam banyaknya, 

baik statistik deskriptif maupun statistik inferensial, statistik parametrik maupun 

statistik nonparametrik. 

Alasan memilih penelitian ini karena metode ini menggunakan ukuran-

ukuran dan perhitungan matematis  yang kongkrit/empiris, objektif, terukur, 

rasional, dan sistematis. Metode ini juga bisa disebut metode kuantitatif karena 

data penelitian berupa angka dan analisis menggunakan statistik. 

 

B. Defenisi Operasional 

 Defenisi operasional merupakan petunjuk operasional dari variabel berupa 

pengukuran (measurement) atau pengujian (test) suatu variabel. Pengukuran atau 

pengujian tersebut dapat dilihat dari indikator, kriteria, tolak ukur, alat ukur, dan 

alat uju. Dalam penelitian ini yang menjadi defenisi operasional yaitu : 

1. Kinerja 

 Kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang didapat 

oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab 

yang diberikan kepadanya. Mangkunegara (2014, hal 9). 
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 Dengan demikian kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang didapat oleh seorang  karyawan  dalam melaksanakan tugasnya. 

Oleh karena itu indikator yang membentuk kinerja dalam penelitian ini adalah 

sebagai berikut. 

Tabel III.I 
Indikator Kinerja 

 
No Indikator 
1 Kualitas 
2 Kuantitas 
3 Ketepatan waktu 
4 Keefektifan 
5 Kemandirian 

Sumber:Robbins (2006) 

2. Kepemimpinan 

 Sutikno (2014) mengemukakan bahwa kepemimpinan adalah sesuatu yang 

muncul dari dalam dan merupakan buah dari keputusan seseorang untuk mau 

menjadi seorang pemimpin baik bagi dirinya sendiri, keluarga, lingkungan  

pekerjaannya, maupun bagi lingkungan sosial dan bahkan bagi negerinya. 

 Berdasarkan penjelasan tentang defenisi kepemimpinan tersebut dapatlah 

ditarik kesimpulan yaitu bahwa : Kepemimpinan adalah seni untuk mempengaruhi 

dan menggerakkan orang lain agar melakukan sesuai dengan yang diharapkan. 

Oleh karena itu indikator yang membentuk kepemimpinan dalam penelitian ini 

adalah sebagai berikut 
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Tabel III.2 
Indikator Kepemimpinan 

 
No Indikator 
1 Kedudukannya sebagai pengawas 
2 Kebutuhan akan prestasi dalam pekerjaan 
3 Kecerdasan 
4 Ketegasan 
5 Kepercayaan diri 
6 Inisiatif 

Sumber: Hani Handoko (2005) 

3. Disiplin Kerja 

 Bahwa “disiplin adalah sikap kesetiaan dan kerelaan seseorang untuk 

memenuhi dan menaati segala norma peraturan yang berlaku diorganisasi. 

Sutrisno (2009)”. 

 Dari pendapat pakar diatas dapat disimpulkan disiplin yaitu alat ukur yang 

digunakan atasan dalam mengukur ketaatan antara pegawai dalam suatu 

perusahaan. Oleh karena itu, indikator yang membentuk disiplin dalam penelitian 

ini adalah : 

Tabel III.3 
Indikator Disiplin Kerja 

 
No Indikator 
1 Tingkat kehadiran 
2 Tata cara kerja 
3 Ketaatan pada atasan 
4 Kesadaran bekerja 
5 Tanggung jawab 

Sumber : Agustini (2011) 

C. Tempat dan Waktu Penelitian 

 Penelitian ini dilaksanakan di PT.Sarana Agro Nusantara Medan yang 

beralamat di jalan.Imam bonjol no.42 Medan. Waktu penelitian dilaksanakan 

mulai dari  bulan November sampai dengan Desember2016. Hal ini dapat dilihat 

pada tabel berikut: 
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Tabel III.4 
Waktu Penelitian 

 
 No Kegiatan 2016/2017 

Nov Des Jan Feb Mart Apr 
1 Prariset/penelitian              
2 Pengajuan judul              
3 Penulisan proposal              
4 Seminar proposal              
5 Revisi proposal              
6 Penulisan skripsi              
7 Bimbingan skripsi              
8 Pengesahan skripsi              
9 Sidang meja hijau              

 

Keterangan:  

: Rencana 

 

D. Populasi dan Sampel 

1. Populasi 

 Populasi merupakan totalitas dari seluruh unsur yang ada dalam sebuah 

wilayah penelitian (Juliandi, 2013, hal 50). 

Adapun populasi dalam penelitian ini adalah pegawai tetap pada PT. Sarana Agro 

Nusantara (San) Medan yang berjumlah 45 orang. 

2. Sampel 

Menurut Juliandi (2013, hal 50) sampel adalah wakil-wakil dari populasi 

dan sampel penelitian boleh berupa benda maupun bukan benda. Sampel yang 

digunakan dalam penelitian ini diambil dengan metode probability sampling, 

dimana menurut Juliandi (2013 hal 52) probability sampling adalah teknik 

pengambilan sampel dimana seluruh anggota/elemen populasi memiliki peluang 
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(probability) yang sama diajukan sebagai sampel. Dalam penelitian ini sampel 

seluruh populasi yang berjumlah 45 orang. 

 

E. Teknik Pengumpulan Data 

 Teknik pengumpulan data adalah cara yang digunakan untuk 

mengumpulkan data-data yang relevan bagi penelitian. Dalam penelitian ini 

teknik yang digunakan adalah sebagai berikut: 

1. Data Primer 

a. Data pertanyaan (Quesioner) 

Yaitu dengan membuat daftar pertanyaan dalm bentuk angket yang 

ditujukan kepada sampel yaitu para pegawai PT.Sarana Agro Nusantara 

Medan dengan menggunakan Skala Likert dalam bentuk pilihan ganda dan 

tabel ceklis, dimana setiap pertanyaan mempunyai pilihan seperti yang 

tertera dalam tabel berikut ini : 

Tabel III.5 
Skala Likert 

 
Pilihan Jawaban  Skala Jawaban  

Sangat setuju 
Setuju 
Kurang setuju 
Tidak setuju 
Sangat tidak setuju 

5 
4 
3 
2 
1 

 

b. Data sekunder 

Data sekunder dalam penelitian ini dengan metode pengumpulan data 

dokumentasi, yaitu mengumpulkan data dari perusahaan seperti sejarah 

perusahaan, dan jumlah karyawan. 
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1. Uji Validitas Instrumen dan Reabilitas Instrumen 

a. Uji  validitas 

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya 

sebuah instrumen angket (kuisioner) yang digunakan dalam penelitian. 

Suatu kuisioner dikatakan valid apabila pertanyaan pada kuisioner 

mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh 

kuisioner tersebut. Alat uji yang digunakan untuk menguji validitas 

adalah korelasi antara skor masing-masing butir pertanyaan dengan 

total skor. Berikut ini rumus koefisien korelasi produk moment dari 

Karl Person. 

 

r  = Ý(∑xiyi) − (∑ xi) (∑yi) (n(∑xi ) − (∑ xi) (n(∑yi ) − (∑ yi )) 

Sugiono (2012, hal.276) 

Keterangan : 

N = banyaknya pasangan pengamat 

R = nilai korelasi product moment 

X = indikator setiap variable – (skor setiap pertanyaan) atau indikator 

Y = variabel skor total 

Pengujian validitas tiap instrument bebas dengan cara mengkorelasikan tiap butir 

pernyataan tersebut. Syarat minimum untuk memenuhi syarat apakah setiap pernyataan 

valid atau tidak valid dengan membandingkan  beberapa kreteria penerimaan/ penolakan 

hipotesis adalah antara lain sebagai berikut : 
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a) Tolak H0 jika probabilitas yang dihitung ≤ probabilitas yang ditetapkan sebesar 

0.05 (Sig. 2-tailed≤ α0.05) 

b) Terima H0 jika nilai probabilitas yang dihitung > probabilitas yang ditetapkan 

sebesar 0.05 (Sig. 2-tailed >α0.05) 

Berdasarkan hasil pengujian validitas, maka diperoleh hasil sebagai berikut : 
 

Tabel III-6 
Hasil Pengujian Validitas 

 
Item  Nilai Korelasi Probabilitas Keterangan 

Kepemimpinan 
Item 1 0,914 0,000< 0,05 Valid 
Item 2 0, 906 0,000 < 0,05 Valid  
Item 3 0,905 0,000 < 0,05 Valid  
Item 4 0,905 0.000 < 0.05 Valid  
Item 5 0,688 0,000 < 0,05 Valid  
Item 6 0.777 0,000 < 0,05 Valid  
Item 7 0.854 0,000 < 0.05 Valid  
Item 8 0.971 0,000 < 0,05 Valid  
Item 9 0.846 0,000 < 0.05 Valid  

Item 10 0.608 0,000 < 0.05 Valid  
Disiplin 

Item 1 0.908 0,000 < 0,05  Valid 
Item 2 0,942 0,000 < 0,05 Valid  
Item 3 0.942 0,000 < 0,05 Valid  
Item 4 0,929 0,000 < 0,05 Valid  
Item5 0,914 0,000 < 0,05 Valid 
Item6 0,914 0,000 < 0,05 Valid  
Item7 0,355 0,000 < 0,05 Valid  
Item8 0,681 0,000 < 0,05 Valid  
Item9 0,879 0,000 < 0,05 Valid 
Item10 0,900 0,000 < 0,05 Valid  

Kinerja Karyawan 
Item 1 0,912 0,000 < 0.05 Valid  
Item 2 0,912 0,000 < 0.05 Valid  
Item 3 0,901 0,000 < 0.05 Valid 
Item 4 0,901 0,000 < 0.05 Valid   
Item 5 0,822 0,000 < 0.05 Valid  
Item 6 0,783 0,000 < 0.05 Valid  
Item 7 0,896 0,000 < 0.05  Valid  
Item 8 0,876 0,000 < 0.05  Valid  
Item9 0,926 0,000 < 0.05  Valid  
Item10 0,912 0,000 < 0.05  Valid  
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Berdasarkan pada tabel diatas dari 30 item dinyatakan valid,dengan demikian 

pengujian  ini boleh dilanjutkan pada pengujian reabilitas instrument. 

b. Uji Reliabilitas 

 Uji reliabilitas sebagai alat untuk mengukur suatu kuisioner yang 

merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuisioner dinyatakan 

reliable atau handal jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan konsisten 

atau stabil dari waktu kewaktu. Cara menghitung tingkat reliabilitas suatu data 

yaitu dengan menggunakan Cronbach alpha. 

r =    − 1  ∑        
(Arikunto,2006,hal.196) 

Keterangan : 

r  = Reliabilitas instrumen 

k  = Banyaknya pertanyaan 

∑Ϭb2 = Jumlah varians butir 

Ϭ1
2 = varian total 

 Kriteria pengujian reliabilitas adalah jika nilai koefisien reliabilitas 

(Cronbach alpha) > 0,06 maka instrumen reliabilitas (terpercaya). 

F. Teknik Analisis Data 

 Teknik analisis data  yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis 

data kuantitatif, yakni menguji dan menganalisis data dengan perhitungan angka-

angka dan kemudian menarik kesimpulan dari pengujian tersebut, dengan rumus 

dibawah ini. 
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1. Regresi linier Berganda 

 Analisis linier berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh dari 

variabel bebas terhadap variabel berikut. Persamaan regresi dalam penelitian ini 

adalah sebagai berikut : 

Y = a + b1x1+ b2x2 

Keterangan : 

Y  = kinerja karyawan 

a   = Konstanta 

b1 dan b2 = Koefisien regresi 

x1  = Kepemimpinan 

x2  = Disiplin kerja 

Kriterianya : 

1. Terjadinya korelasi positif apabila perubahan antara variabel yang satu diikuti 

oleh variabel lainnya dengan arah yang sama (berbanding lurus). 

2. Terjadinya korelasi negatif  apabila perubahan antara variabel yang satu 

diikuti oleh variabel lainnya dengan arah yang berlawanan (berbanding 

terbalik). 

3. Terjadinya korelasi nihil apabila perubahan antara variabel yang satu diikuti 

oleh variabel lainnya dengan arah yang tidak teratur. 

2. Pengujian Asumsi  Klasik 

 Hipotesis memerlukan uji asumsi klasik, pada penelitian ini asumsi klasik 

yang digunakan terdiri dari : 

 

 



37 
 

a. Uji Normalitas  

 Uji normalitas bertujuan untuk melihat apakah dalam model regresi,  

variabel dependen dan independen memiliki distribusi normal atau tidak. Uji 

normalitas pada penelitian ini menggunakan uji statistik non parametrik 

kolgomorov smirnov. Dengan kriteria jika data menyebar disekitar garis diagonal 

dan mengikuti arah garis diagonal maka model regresi memenuhi asumsi 

normalitas. Kriteria untuk menentukan normal atau tidaknya data, maka dapat 

dilihat pada nilai probabilitasnya. Data adalah normal jika nilai kolgomorov 

Smirnov adalah tidak signifikan (2-tailed)>α 0,05. 

b. Uji Multikolinearitas 

 Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 

ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas.model regresi yang baik 

seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel bebas. Untuk mengetahui ada 

atau tidak multikolinireritas maka dapat dilihat dari Varians Inflation Faktor 

(VIF). Bila angka VIF ada yang melebihi 10 berarti terjadi multikolinieritas. 

c. Uji Heterokedastisitas 

 Uji Heterokedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 

regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residu suatu pengamatan kepengamatan 

lain. Jika varian berbeda berarti gejala heterokedastisitas dalam model regresi 

tersebut.  Model regresi yang baik tidak terjadi adanya heterokedastisitas . Cara 

yang digunakan untuk mengukur heterokedastisitas adalah berdasarkan Scatter 

Plot dengan dasar, jika pola tertentu seperti titik-titik (poin) yang ada membentuk 

suatu pola tertentu yang teratur maka terjadi heterokedastisitas . Jika tidak ada 
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pola yang jelas, serta titik-titik (poin-poin) menyebar diatas dan dibawah angka 

nol pada sumbu Y , maka tidak terjadi heterokedastisitas. 

3. Uji Secara Parsial ( Uji t ) 

Uji parsial digunakan untuk menguji apakah variabel bebas (X) 

secaraindividu mempunyai hubungan dengan variabel (Y). Untuk menguji 

signifikan hubungan digunakan rumus uji statistik t Sugiono (2008, hal.250). 

t = r √ − 2√ − 2 

(Sugiono 2012,hal,250) 

Keterangan : 

t  = nilai hitung 

r  =  koefisien korelasi 

n  = banyaknya pasangan rank 

Dengan ketentuan : 

H0 = H0 : rs  = 0, artinya tidak terdapat hubungan signifikan antara 

variabel bebas  (X) dengan variabel terikat (Y) 

Ha : rs ≠ 0, artinya  terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas 

(X) dengan variabel terikat (Y) 

4. Uji Korelasi Simultan (uji F) 

Uji F digunakan untuk menguji signifikansi koefisien korelasi ganda yang 

dihitung dengan rumus : 

Fh =  2/ (1 −  2)/( −  − 1) 

(Sugiono 2012, hal.257) 
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Keterangan : 

R = koefisiensi korelasi ganda 

k = jumlah variabel independen 

n = jumlah sampel 

R2 = koefisien korelasi ganda yang telah ditentukan 

F = f hitung yang selanjutnya dibandingkan dengan f tabel 

Ketentuan pengujian : 

H0 =  Tidak ada pengaruh kepemimpinan dan disiplin terhadap kinerja 

 karyawan. 

Ha = Ada pengaruh antara kepemimpinan dan disiplin terhadap 

 kinerja karyawan. 

5. Koefisien Determinasi 

 Analisis ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh yang 

diberikan  antara variabel independen dengan variabel dependen yang ditujukan 

dengan persentase. Berikut adalah rumus yang digunakan : 

D = R2 x 100% 

Keterangan : 

D  = Determinasi 

R  = Nilai korelasi berganda 

100% = Presentase kontribusi 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN 

 

A. Hasil Penelitian 

1. Deskrips Hasil Pengumpulan Data 

Dalam penelitian ini  penulis mengolah angket dalam bentuk data yang 

terdiri dari 10 pertanyaan untuk variabel kepemimpinan (X1), 10 pertanyaan untuk 

variabel Disiplin (X2), dan 10 pertanyaan untuk variabel kinerja karyawan (Y). 

Angket yang disebarkan kepada 45 orang pegawai PT. Sarana Agro Nusantara  

Medan sebagai sampel penelitian dan dengan menggunakan metode Likert 

Summated Rating (LSR). 

 
Tabel IV.1 Skala Likert 

 
Pertanyaan Bobot 

Sangat Setuju 5 
Setuju 4 

Kurang Setuju 3 
Tidak Setuju 2 

Sangat tidak Setuju 1 
 

Dan ketentuan diatas berlaku baik dalam menghitung variabel 

kepemimpinan (X1), variabel disiplin (X2), maupun variabel kenirja karyawan (Y). 

a. Karakteristik Responden 

Karakteristik responden yang ada di PT. Sarana Agro Nusantara (SAN) Medan 

untuk tahun 2017. 
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Tabel IV.2 

Sumber : Hasil SPSS 16.0 

 
Dari tabel diatas dapat di deksripsikan bahwa jenis kelamin terbanyak 

(mayoritas) dalam penelitian ini adalah laki-laki dengan besaran nilai 86,7% atau 

sebanyak 39 orang sedangkan perempuan hanya 13,3% atau sebanyak 6 orang. 

 
Tabel IV.3 

   Sumber : Hasil SPSS 16.0 
 

 Dari tabel diatas dapat dideksripsi bahwa usia yang terbanyak (mayoritas) 

menjadi responden dalam penelitian ini adalah responden yang berusia 41-50 tahun 

dengan nilai 55,6% atau sebanyak 25 orang, sedangkan 31-40 tahun dengan nilai 40,0% 

atau sebanyak orang 18 orang, dan untuk usia >50 dengan nilai 4,4% atau sebanyak 2 

orang. 

 
 
 
 
 

Jenis kelamin 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid laki laki 39 86.7 86.7 86.7 

perempuan 6 13.3 13.3 100.0 

Total 45 100.0 100.0  

Usia 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 31-40 tahun 18 40.0 40.0 40.0 

41-50 tahun 25 55.6 55.6 95.6 

> 50 tahun 2 4.4 4.4 100.0 

Total 45 100.0 100.0  
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Tabel IV. 4 

 

 
 
 

  

 

 

          Sumber : Hasil SPSS 16.0 

 Dari tabel diatas dapat dideksripsikan bahwasannya tingkat pendidikan 

yang terbanyak (mayoritas) yang menjadi responden dalam penelitian ini adalah 

responden yang berada ditingkat pendidikan D3 sebesar 51,1% atau sebanyak 23 

orang dan SMA sebesar 26,7% atau sebanyak 12 orang dan S1 sebesar 17,8% atau 

sebanyak 8 orang dan S2 sebesar 4,4% atau sebanyak 2 orang. 

b. Analisis Variabel Penelitian 

Berikut ini analisi sajikan tabel hasil skor jawaban responden dari angket 

yang penulis sebarkan yaitu : 

1) Variabel  kepemimpinan (X1) 

  Variabel prilaku kepemimpinan pada penelitian ini diukur melalui 10 buah 

pernyataan yang mempresentasikan indikator – indikator dari variabel tersebut. 

Hasil tanggapan terhadap kepemmpinan (X1) dapat dijelaskan pada tabel IV. 5 

berikut ini. 

 
 
 
 
 
 

tingkat pendidikan 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid SMA/ SMK 12 26.7 26.7 26.7 

D3 23 51.1 51.1 77.8 

S1 8 17.8 17.8 95.6 

S2 2 4.4 4.4 100.0 

Total 45 100.0 100.0  
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Tabel IV. 5 

Skor Angket Untuk Variabel Prilaku Kepemimpinan 
 

Alterenatif Jawaban 
No SS S KS TS STS JUMLAH 
Per F % F % F % F % F % F % 

1 28 62,2 17 37,8 0 0 0 0 0 0 45 100 
2 26 57,8 19 42,2 0    0 0 0 0 0 45 100 
3 24 53,3 21 46,7 0    0 0 0 0 0 45 100 
4 24 53.3 21 46,7 0 0 0 0 0 0 45 100 
5 11 24,4 34 75,6 0 0 0 0 0 0 45 100 
6 14 31,1 31 68,9 0 0 0 0 0 0 45 100 
7 18 40,0 11 24,4 16 35,6    0 0 0 0 45 100 
8 14 31,1 14 31,1 17 37,8    0 0 0   0 45 100 
9 5 11,1 27 60,0 13 28,9 0 0 0 0 45 100 

10 0 0 37 82,2 8 17,8 0 0 0 0 45 100 
Sumber : Hasil SPSS 16.0 
 

Dari tabel di atas dapat diuraikan sebagai berikut : 

a) Jawaban responden tentang pimpinan Bapak/ibu menganggap organisasi sebagai 

milik pribadi, saat ini mayoritas responden menjawab sangat setuju 28 orang atau 

62,2%. 

b) Jawaban responden tentang pimpinan Bapak/ibu mengatur bawahan sesuai dengan 

keinginanya, saat ini mayoritas responden menjawab sangat setuju 26 orang atau 

57,8%. 

c) Jawaban responden tentang pimpinan Bapak/ibu selalu mengarahkan pekerjaan 

agar sesuai dengan tujuan, saat ini mayoritas responden menjawab sangat setuju 24 

orang atau 53,3%. 

d) Jawaban responden tentang pimpinan mendorong agar karyawan berprestasi dalam 

bekerja, saat ini mayoritas responden menjawab sangat setuju 24 orang atau 53,3% 

e) Jawaban responden tentang pimpinan Bapak/ibu selalu memberikan tanggung 

jawab anggotanya untuk berbuat sesuai dengan keinginannya masing-masing 

karyawan , saat ini mayoritas responden menjawab setuju 34  orang 75,6%. 
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f) Jawaban responden tentang pimpinan memberikan sanksi jika karyawan melanggar 

peraturan, saat ini mayoritas responden menjawab setuju 31 orang 68,9%. 

g) Jawaban responden tentang pimpinan selalu merencanakan langkah-langkah yang 

jelas dalam melakukan pengawasan, saat ini mayoritas responden menjawab sangat 

setuju 18 orang atau 40,0%. 

h) Jawaban responden tentang pimpinan memberikan teguran dengan memberikan 

kalimat positif, saat ini mayoritas responden menjawab sangat kurang setuju 17 

orang atau 37,8%. 

i) Jawaban responden tentang pimpinan memberikan sering berkonsultasi dengan 

karyawan, saat ini mayoritas responden menjawab setuju 27 orang 60,0%. 

j) Jawaban responden tentang pimpinan mau menerima saran dari, saat ini mayoritas 

responden menjawab setuju  37orang atau 82,2% 

         Kesimpulan secara umum bahwa kepemimpinan pada pegawai PT. Sarana 

Agro Nusantara (SAN) Medan sudah tinggi, artinya pimpinan mampu melakukan 

fungsinya sebagai pengawas, memiliki kecerdasan, ketegasan, kepercayaan diri, dan 

inisiatif dalam melakukan tugasnya sebagai pemimpin,  hal ini terlihat dari rata-rata 

jawaban responden yang menjawab setuju diatas 50%. 

2) Variabel Disiplin (X2) 

Variabel Disiplin pada penelitian ini diukur melalui 10 buah pertanyaan yang 

mempresentasikan 

indikator – indikator dari variabel tersebut. Hasil tanggapan terhadap Disiplin (X2) 

dapat dijelaskan 

pada tabel IV.6 berikut ini. 
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Tabel IV. 6 

Skor Angket Untuk Variabel Disiplin 
 

Alterenatif Jawaban 
No SS S KS TS STS JUMLAH 
Per F % F % F % F % F % F % 

1 14 31,1 14 31,1 17 37,8 0 0 0 0 45 100 
2 13 28,9 14 31,1 18 40,0 0 0 0 0 45 100 
3 15 33,3 15 33,3 15 33,3 0 0 0 0 45 100 
4 19 42,2 15 33,3 11 24,4 0 0 0 0 45 100 
5 23 51,1 15 33,3 7 15,6 0 0 0 0 45 100 
6 23 51,1 15 33,3 7 15,6 0 0 0 0 45 100 
7 15 33,3 4 8,9 13 28,9 13  28,9 0 0 45 100 
8 27 60,0 4 8,9 4 8,9 10 22,2 0 0 45 100 
9 25 55,6 0 0 12 26,7 8 17,8 0 0 45 100 

10 19 42,2 0 0 18 40,0 8 17,8 0 0 45 100 
Sumber : Hasil SPSS 16.0 
 
Dari tabel sebelumnya dapat diuraikan sebagai berikut : 
a). Jawaban responden tentang kehadiran berpengaruh dalam cepat lambatnya pekerjaan 

selesai ,mayoritas responden menjawab kurang setuju  sebanyak 17 orang atau 

37,8%. 

b). Jawaban responden tentang saya selalu hadir tepat waktu keperusahaan sesuai jam 

kerja, mayoritas responden menjawab kurang setuju sebanyak 18 orang atau 40,0% 

c). Jawaban responden tentang tata cara kerja yang baik sangat dibutuhkan oleh 

perusahaan, mayoritas responden menjawab sangat setuju  sebanyak 15 orang atau 

33,3%,setuju sebanyak 15 orang atau 33,3%,kurang setuju sebanyak 15 orang atau 

33,3%. 

d). Jawaban responden tentang pekerjaan menjadi cepat selesai jika sesuai dengan tata cara 

berlaku, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 19 orang atau      

42,2 %. 

e). Jawaban responden tentang saya selalu mengerjakan pekerjaan yang diberikan oleh 

atasan dengan segera, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 23 

orang atau 51,1%. 
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f). Jawaban responden tentang saya tidak pernah menolak pekerjaan yang diberikan atasan, 

mayoritas responden menjawab sangat setuju 23 orang atau 51,1%. 

g). Jawaban responden tentang saya menaati peraturan dan pekerjaan yang saya kerjakan, 

mayoritas responden menjawab sangat setuju 15 orang atau 33,3% 

h). Jawaban responden tentang saya selalu patuh terhadap peraturan-peraturan yang ada 

diperusahaan, mayoritas responden menjawab sangat setuju 27 orang atau 60,0%. 

i). Jawaban responden tentang saya selalu bekerja dengan tanggung jawab yang tinggi, 

mayoritas responden menjawab sangat setuju 25 orang atau 55,6%. 

j). Jawaban responden tentang saya bertanggung jawab apabila pekerjaan belum selesai, 

mayoritas responden menjawab sangat setuju 19 orang atau 42,2%. 

   Kesimpulan secara umum disiplin pada karyawan PT. Sarana Agro Nusantara 

(SAN)  sudah tinggi, artinya disiplin di kantor tersebut belum cukup tinggi,  hal ini 

terlihat dari rata-rata jawaban responden yang menjawab tidak setuju diatas 50%.  

3) Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

        Variabel kinerja karyawan pada penelitian ini diukur melalui 10 buah pertanyaan 

yang mempresentasikan indikator – indikator dari variabel tersebut. Hasil tanggapan 

kinerja karyawan (Y) dapat dijelaskan pada tabel IV.7 barikut ini. 

Tabel IV. 7 
Skor Angket Untuk Variabel Kinerja Karyawan 

Alterenatif Jawaban 
No SS S KS TS STS JUMLAH 
Per F % F % F % F % F % F % 

1 29 64,4 16 35,6 0 0 0 0 0 0 45 100 
2 29 64,4 16 35,6 0 0 0 0 0 0 45 100 
3 25 55,6 20 44,4 0 0 0 0 0 0 45 100 
4 25 55,6 20 44,4 0 0 0 0 0 0 45 100 
5 18 40,0 27 60,0 0 0 0 0 0 0 45 100 
6 15 33,3 30 66,7 0 0 0 0 0 0 45 100 
7 15 33,3 21 46,7 9 20,0 0 0 0 0 45 100 
8 8 17,8 25 55,6 12 26,7 0 0 0 0 45 100 
9 6 13,3 23 51,1 16 35,6 0 0 0 0 45 100 

10 0 0 29 64,4 16 35,6 0 0 0 0 45 100 
Sumber : Hasil SPSS 16.0 
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Dari tabel sebelumnya dapat diuraikan sebagai berikut. 

a) Jawaban responden tentang saya memiliki kualitas dalam bekerja, mayoritas 

responden menjawab sangat setuju sebanyak 29 orang atau 64,4%. 

b) Jawaban responden tentang tingkat pencapaian volume pekerjaan yang saya 

hasilkan telah sesuai dengan harapan pimpinan, mayoritas responden menjawab 

sangat  setuju sebanyak 29 orang atau 64,4%. 

c) Jawaban responden tentang saya selalu tepat waktu dalam menyelesaikan 

pekerjaan, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 25 orang atau 

55,6%. 

d) Jawaban responden tentang saya menggunakan sumber daya dan fasilitas 

perusahaan dengan efisien, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 

25 orang atau 55,6%. 

e) Jawaban responden tentang saya mampu menyelesaikan tugas tanpa meminta 

bantuan karyawan lain, mayoritas responden menjawab  setuju sebanyak 27 orang 

atau 60,0%. 

f) Jawaban responden tentang saya memiliki tanggung jawab terhadap tugas 

pekerjaan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak sebanyak 30 orang atau 

66,7%. 

g) Jawaban responden tentang pekerjaan yang saya lakukan telah memenuhi 

pencapaian kualitas kerja dengan baik, mayoritas responden menjawab setuju 

sebanyak 21 orang atau 46,7%. 

h) Jawaban responden tentang pimpinan saya mengakui hasil dari pekerjaan saya, 

mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 25 orang atau 55,6%. 
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i) Jawaban reponden tentang pekerjaan saya dapat memberikan contoh terhadap 

karyawan lain, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 23 orang atau 

51,1%. 

j) Jawaban responden tentang pimpinan menetapkan target kerja dengan penuh 

perhitungan, mayoritas menjawab setuju sebanyak 29 orang atau 64,4%. 

  Kesimpulan secara umum kinerja pegawai pada PT. Sarana Agro Nusantara 

(SAN) sudah tinggi, artinya karyawan  sudah melakukan pekerjaan dengan baik, baik itu 

dilihat segi kualitas pekerjaan, kuantitas pekerjaan, terbuka, inisiatif, kerja dan bersikap 

baik, dengan atasan atau dengan rekan sekerja,  hal ini terlihat dari rata-rata jawaban 

responden yang menjawab setuju diatas 50%.  

1.     Uji Reabilitas  

Dalam penelitian ini suatau nilai dinyatakan reliable apabila nilai Crombach’s 

Alpha>0,6. Berdasarkan hasil pengujian reabilitas instrument, maka diperoleh sebagai 

berikut :  

Tabel IV. 8 

Uji  Reabilitas Kepemimpinan 
 

 
 

 
 
     
     Sumber : Hasil SPSS 16.0 
 Dari tabel diatas terlihat nilai Crombach’s Alpha sebesar 0,784 dan lebih besar 

dari 0,600 dengan demikian instrumen kepemimpinan dinyatakan reliabel. 

 

 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,784 11 



49 
 

 

Tabel IV. 9 
Uji  Reabilitas Disiplin 

 

 
 

 
 

 
    Sumber : Hasil SPSS 16.0 

Dari tabel diatas terlihat nilai Crombach’s Alpha sebesar 0948 dan lebih besar 

dari 0,600 dengan demikian instrumen disiplin dinyatakan reliabel. 

Tabel IV. 10 
Uji  Reabilitas Kinerja Karyawan 

 

 
 

 
 

 
                   Sumber : Hasil SPSS 16.0        

Dari tabel diatas terlihat nilai Crombach’s Alpha sebesar 0,966 dan lebih besar 

dari 0,600 dengan demikian instrumen kinerja karyawan dinyatakan reliabel. 

2. Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas 

Pengujian ini bertujuan untuk menguji apakah dalam model 

regresi, variabel dependen (terikat) dan variabel independen (bebas) 

keduanya mempunyai distribusi normal ataukah tidak. Data yang 

berdistribusi normal tersebut dapat dilihat melalui grafik p-plot. 

 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,785 11 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,789 11 
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Gambar IV.I 
Grafik Normal P-Plot 

 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 

 

Sumber : Data diolah SPSS 16 (2017) 

Pada grafik normal P-Plot terlihat pada gambar diatas bahwa data 

menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal, maka dapat 

disimpulkan bahwa model regresi telah memenuhi asumsi normalitas. 

Menurut Juliandi dan Irfan (2013, hal 169) Uji Asumsi yang dapat digunakan 

untuk menguji apakah residual berdistribusi normal adalah uji statistik non 

parametik Kolgomorov – Smirnov (K – S) dengan membuat kriteria untuk 

menentukan normal atau tidaknya data, maka dapat dilihat pada nilai 

probabilitasnya. Data adalaha normal, jika nilai Kolgomorov –Smirnov  adalah 

tidak signifikan (Asymp.Sig (2-tailed > α = 0,05). 
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Apabilai nilai signifikan lebih besar dari 0,05 maka H0 diterima dan Ha ditolak, 

sebaliknya jika nilai signifikan lebih kecil dari 0,05 maka H0 ditolak dan Ha 

diterima. 

Tabel IV.11 

Hasil Uji Normalitas 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized 

Residual 

N 45 

Normal Parametersa,b Mean ,0000000 

Std. 

Deviation 

2,73172608 

Most Extreme Differences Absolute ,170 

Positive ,134 

Negative -,170 

Kolmogorov-Smirnov Z 1,139 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,149 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

Sumber : Data diolah SPSS 16 (2017) 
Dari hasil pengolahan data pada tabel diatas, diperoleh besarnya nilai 

kolgomorov smirnov adalah adalah 1,139 dan signifikasinya pada 0,149 Sehingga 

disimpulkan bahwa data dalam model regresi terdistribusi secara normal, dimana 

nilai signifikansinya lebih dari dari 0,05 (karena Asymp. Sig . ( 2 - tailed ) 0,149 > 

0,05 dengan demikian secara keseluruhan dapat dilanjutkna dengan uji asumsi 

klasik lainnya.  

b. Uji Multikolinieritas 

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah terdapat korelasi 

antar variabel indipenden dalam model regresi. Jika pada model regresi terjadi 

multikolinieritas, maka koefisien regresi tidak dapat ditaksir dan nilai standart 
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error menjadi tidak terhingga. Untuk terlihat ada atau tidaknya multikolinieritas 

dalam model regresi dan lawannya. 

1. Nilai tolerance dan lawannya 

2. Variance Infaction Factor 

   Kedua ukuran ini menunjukan setiap variabel independen manakah yang 

dijelaskan oleh variabel independen yang lainnya. Tolerance mengukur 

variabelitas variabel independen yang dipilih yang tidak dijelaskan oleh variabel 

independen lainnya. Jadi, nilai tolerance yang rendah sama dengan nilai VIF yang 

tinggi ( karena VIF = 1 / tolerance). Nilai cuttof yang umum dipakai untuk 

menunjukan adanya multikolinieritas adalah nilai tolerance < 0,10 atau sama 

dengan VIF > 10. Hasil dari multikolinieritas dapat dilihat pada tabel berikut ini : 

Tabel IV.12 

Hasil Uji Multikolineritas 
                                                                    Coefficientsa 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

Kepemimpinan ,935 1,070 

Disiplin ,935 1.049 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber : Data diolah SPSS (2017) 

  

 
 Dari data pada tabel diatas dapat diketahui bahwa nilai Variance Inflation 

Vactor (VIF) untuk variabel kepemimpinan (X1) sebesar 1,070, variabel Disiplin 

(X2) sebesar 1,049. Demikian juga nilai Tolerance pada lingkungan 

kepemimpinan 0,935 dan variabel disiplin sebesar 0,935 dari masing-masing 

variabel nilai tolerance > dari 0,1 sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi 
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gejala Multikolinieritas antara variabel independen yang diindikasi dari nilai 

tolerance setiap variabel independen lebih besar dari 0,1 dan nilai VIF lebih < dari 

10, maka dapat disimpulkan bahwa model regresi dalam penelitian tidak terjadi 

Multikolinieritas dalam variabel bebannya. 

c. Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi 

terjadi ketidaksamaan variance dari nilai residual satu pengamatan ke pengamatan 

yang lain. Model regresi yang baik adalah tidak terjadi heterokedastisitas adalah 

dengan melihat grafik plot antara nilai prediksi nilai independen. Dasar analisis 

untuk menentukan ada atau tidaknya heterokedastisitas yaitu : 

1) Jika ada pola tertentu, seperti ada titik-titik yang ada membentuk pola 

tertentu yang teratur (bergelombang, melebur kemudian menyempit),maka 

mengindikasikan telah terjadi terjadi heterokedastisitas. 

2) Jika tidak ada pola yang jelas, serta tidak ada titik-titik yang menyebar 

diatas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi 

heterokedastisitas. 
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Gambar IV.2 
Hasil Uji Heterokedastisitas 

 
 

 
 

 

 

 
 
 
 
 
   Sumber : Data diolah SPSS 16 (2017) 

 

 

Sumber : Data diolah SPSS (2017) 

Dari grafik scatter plot terlihat bahwa jika tidak ada pola yang jelas, serta 

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

mengindikasikan tidak terjadi Heterokedastisitas pada model regresi sehingga 

model regresi layak dipakai untuk melihat kinerja karyawan pada PT. Sarana 

Agro Nusantara (SAN) berdasarkan masukan variabel independen kepemimpinan 

dan disiplin. 

d. Uji Autokorelasi 

Pengujian autokorelasi bertujuan untuk menguji apakah terdapat korelasi 

antara kesalahan pengganggu pada suatu periode dengan kesalahan pengganggu 

periode sebelumnya, dalam model regresi Jika terjadi autokorelasi dalam model 

regresi berarti koefisien korelasi yang diperoleh menjadi tidak akurat, sehingga 

model regresi yang baik adalah model regresi yang bebas autokorelasi. Cara yang 
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dapat dilakukan untuk mendeteksi ada tidaknya autokorelasi adalah dengan 

melakukan pengujian Durbin-Waston (D – W). Tabel dbawah ini berikut 

menyajikan hasil uji D-W dengan menggunakan program SPSS Vresi 16. 

Tabel IV.13 
Hasil Uji Autokorelasi 

                                                                                       Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 

1 ,828 ,685 ,670 2,79601 2,429 

a. Predictors: (Constant), Disiplin, Kepemimpinan    

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan     
 

Sumber : Hasil pengolahan data SPSS 16 (2017) 

Kriteria untuk penilaian terjadinya autokorelasi yaitu : 

1) Jika nilai D – W dibawah -2 berarti ada autokorelasi positif 

2) Jika nilai D – W diantara -2 sampai +2 berarti tidak ada autokorelasi 

3) Jika nilai D – W diatas +2 berarti ada autokorelasi negatif. 

Dari hasil tabel diatas diketahui bahwa nilai Durbin – Waston yang di dapat 

sebesar 2,429 yang berarti termasuk pada kriteria kedua, sehingga dapat 

disimpulkan bahwa model regresi bebas dari masalah autokorelasi. 

3. Regresi Linier Berganda 

Dalam menganalisis data digunakan analisis regresi linier berganda. Dimana 

analisis berganda berguna untuk mengetahui pengaruh dari masing – masing variabel 

bebas terhadap variabel terikat. Berikut hasil pengolahan data dengan menggunakan 

SPSS Versi 16. 
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Tabel IV.14 
Hasil Uji Regresi Linier Berganda. 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients Collinearity Statistics 

B Std. Error Tolerance VIF 

1 (Constant) 2,585 2,314   

Kepemimpinan ,809 ,091 ,935 1,070 

Disiplin ,071 ,063 ,935 1,070 

a. Dependent Variable: KInerja Karyawan     

Sumber : Data diolah SPSS 16 (2017) 

 
Dari tabel diatas maka diketahui nilai-nilai sebagai berikut : 

a. Konstanta   = 2,585 

Kepemimpinan  = 0,809 

Disiplin   = 0,071 

 Hasil tersebut dimasukkan kedalam persamaan regresi linier berganda 

sehingga diketahui persamaan berikut : 

 Y = 2,585+ 0,809 + 0,071+ e 

Keterangan : 

1) Nilai konstanta sebesar 2,585 menunjukkan bahwa jika variabel independen 

yaitu kepemimpinan dan disiplindalam keadaan konstanta atau tidak 

mengalami perubahan (sama dengan nol), maka kinerja (Y) akan mengalami 

kenaikan sebesar 2,585. 

2) Nilai kepemimpinan X1 sebesar 0,809 menunjukan bahwa jika kepemimpinan 

ditingkatkan 100% maka kepemimpinan mengalami peningkatkan. Kontribusi 

yang diberikan kepemimpinan terhadap kinerja sebesar 0,809 dilihat dari 

Standardized coefisien pada tabel IV.14 Hasil uji regresi linier berganda. 
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3) Nilai Disiplin X2 sebesar 0,071 menunjukan bahwa jika disiplin ditingkatkan 

100% maka disiplin mengalami peningkatan. Kontribusi yang diberikan 

disiplin terhadap kinerja sebesar 0,071 dilihat dari Standardized coefisien pada 

tabel IV.14 Hasil uji regresi linier berganda. 

4. Uji Hipotesis 

a. Uji Secara Parsial ( Uji – t ) 

Uji t dipergunakan dalam penelitian ini untuk mengetahui kemampuan dari 

masing-masing variabel independen dalam mempengaruhi variabel dependen. 

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

individual terdapat hubungan yang signifikan atau tidak terhadap variabel terikat 

(Y). Untuk penyederhanaan uji statistik t diatas penulis menggunakan pengolahan 

data SPSS 16 maka diperoleh hasil uji t sebagai berikut : 

Bentuk pengujian : 

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

      dengan variabel terikat (Y). 

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

     variabel terikat (Y). 

Kriteria pengambilan keputusan : 

H0 diterima jika, -t tabel ≤ t tabel , pada α =5%, df = n-2 

H0 ditolak jika, t hitung > t tabel atau –t hitung < -t tabel 

 Untuk penyederhanaa uji statistik t diatas penulis menggunakan 

pengolahan data SPSS for windows versi 16, maka dapat diperoleh hasil uji t 

sebagai berikut : 
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Tabel IV. 15 

Hasil Uji Parsial (Uji t) 
Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2,585 2,314  1,117 ,270 

Kepemimpinan ,809 ,091 ,796 8,891 ,000 

Disiplin ,071 ,063 ,101 1,128 ,266 

a. Dependent Variable: KInerja Karyawan 
 

Hasil pengujian statistik t pada tabel diatas dapat dijelaskan sebagai berikut : 

1) Pengaruh Kepemimpinan terhadap kinerja karyawan 

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah kepemimpinan berpengaruh secara 

individual (parsial) mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak terhadap 

kinerja karyawan. Untuk kriteria uji t dilakukan pada tingkat α = 0,05 dengan 

nilai t untuk n = 45-2 = 43 adalah 2,017, untuk itu thitung = 8,891 dan ttabel = 

2,017. 

Kriteria pengambilan keputusan : 

a) H0 diterima jika : -2,017 ≤ thitung  ≤ 2,017, pada α = 5% 

b) H0 ditolak jika :  8,891 > 2,017 atau – 8,891 < -2,017 

Kriteria pengujian hipotesis : 

Gambar IV.3 
Kriteria Pengujian Hipotesis 

 
 

 
 
 
 
 
 

8,891 -8,891 -2,017 2,017 0 
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Berdasarkan pengujian secara parsial pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja 

pegawai diperoleh 8,891 > 2,017 dengan nilai signifikasi 0,000 < 0,05. 

Berdasarkan nilai tersebut disimpulkan bahwa H0 ditolak dan Ha diterima artinya 

kepemimpinan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Sarana Agro Nusantara (SAN) Medan. 

2) Pengaruh Disiplin Terhadap Kinerja Karyawan 

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah Disiplin berpengaruh secara 

individu (parsial) mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak terhadap 

kinerja karyawan. Untuk kriteria uji t dilakukan pada tingkat α = 0,05 dengan nilai 

t untuk n=45-2 = 43 adalah 2,017. Untuk itu thitung = 1,128 dan ttabel = 2,017. 

Kriteria pengambilan keputusan : 

a) H0 diterima jika : -2,017 ≤ thitung  ≤ 2,017, pada α = 5% 

b) H0 ditolak jika :  1,128 > 2,017 atau – 1,128 < -2,017 

 
Gambar IV.4 

Kriteria Pengujian Hipotesis 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 

Berdasarkan pengujian secara parsial pengaruh disiplin terhadap kinerja 

karyawan diperoleh 1,128 < 2,017, dan mempunyai nilai signifikasi 0,266 > 

0,05. Berdasarkan nilai tersebut disimpulkan bahwa H0 diterima dan Ha ditolak 

0 1,128 -1,128 -2,017 2,017 
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artinya disiplin secara parsial tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai pada PT. Sarana Agro Nusantara (SAN) Medan. 

b. Uji Simultan (Uji – F) 

Uji F dilakukan untuk mengetahui apakah variabel independen ( 

kepemimpinan dan disiplin) secara simultan dapat diterima sebagai model 

penelitian.  

Bentuk pengujiannya adalah : 

H0 = artinya kepemimpinan dan disiplin  berpengaruh signifikan secara simultan 

terhadap kinerja karyawan  pada PT. Sarana Agro Nusantara (SAN) Medan. 

Ha = artinya kepemimpinan dan disiplin berpengaruh signifikan secara simultan 

terhadap kinerja karyawan  pada PT. Sarana Agro Nusantara (SAN) Medan. 

Kreteria Pengujian : 

1. Tolak H0  apabila Fhitung .> Ftabel atau – Fhitung  < -Ftabel 

2. Terima H0 apabila Fhitung < Ftabel atau – Fhitung > - Ftabel 

Berdasarkan hasil pengolahan data dengan menggunakan SPSS 16 maka diperoleh 

hasil sebagai berikut : 

Tabel IV.16 
Uji Simultan (Uji F) 

 
 

ANOVAb 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 714,458 2 357,229 45,695 ,000a 

Residual 328,342 42 7,818   

Total 1042,800 44    

a. Predictors: (Constant), Disiplin, Kepemimpinan 

b. Dependent Variable: KInerja Karyawan 
Sumber : Data Diolah SPSS 16 (2017) 
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Bertujuan untuk menghitung hipotesis statistik diatas, maka dilakukan uji F 

pada tingkat α = 5%, nilai Ftabel  untuk n = 45 adalah sebagai berikut : 

Ftabel = n – k-1 = 45-2-1 = 42 

Fhitung = 45,695 dan Ftabe l = 3,22 

Kreteria pengambilan keputusan : 

1. H0 diterima jika   = Fhitung  ≤ 3,22 atau – Fhitung  ≥  3,22 

2. H0 ditolak jika   = Fhitung  > 3,22 atau  – Fhitung < 3,22 

Kreteria Pengujian Hipotesis : 

 
Gambar IV.5 

Kreteria Pengujian Hipotesis 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

Dari uji ANOVA atau F test diperoleh F- hitung sebesar 45,695 dengan tingkat 

signifikan 0,000, sedangka F- tabel sebesar 3,22  dengan signifikasi 0,05. Berdasarkan 

hasil tersebut karena F- hitung >  F- tabel (45,695 > 3,22), maka Ha diterima dan Ho 

ditolak, artinya kepemimpinan dan disiplin secara simultan atau secara bersama-sama 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Sarana Agro Nusantara (SAN) 

Medan. 

 

 

 

-45,695 -3,22 3,22 45,695 0 
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5. Uji Koefisien Determinasi (R2)  

Pengujian koefisien determinasi (R2) digunakan untuk mengukur persentase 

variabel independen yang teliti terhadap variasi naik turunnya variabel dependen. 

Koefisien determinasi sekisar anatara nol sampai dengan satu (0 ≤ R2 ≤ 1). Hal ini berarti 

R2 = 0 menunjukan tidak ada pengaruh antara variabel independen terhadap variabel 

dependen, bila R2  semangkin besar mendekati 1, menunjukan semakin kuatnya pengaruh 

variabel independen terhadap variabel dependen dan bila R2  semangkin kecil mendekati 

nol maka dapat dikatakan semangkin kecilnya pengaruh varibel independen terhadap 

variabel dependen. 

Tabel IV.17 
Uji Koefisien determinasi (R2) 

                                                                             Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,828 ,685 ,670 2,79601 

a. Predictors: (Constant), Disiplin, Kepemimpinan   

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan    
Sumber : Data diolah SPSS 16 (2017) 
 

Semakin tinggi nilai R-square maka akan semakin baik bagi model regresi, 

karena berarti kemampuan variabel bebas untuk menjelaskan variabel terikatnya juga 

semakin besar. nilai R-square  0,685 atau 68,5% menunjukkan 68,5% variabel kinerja 

karyawan (Y) dipengaruhi kepemimpinan dan disiplin . Sisanya 31,5 % dipengaruhi oleh 

variabel yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 
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B. Pembahasan  

Analisis hasil temuan penelitian ini adalah analisis mengenai hasil temuan 

penelitian ini terhadap kesesuaian teori, pendapat maupun peneliti terdahulu yang 

telah dikemukakan hasil penelitian sebelumnya serta pada perilaku yang harus 

dilakukan untuk mengatasi hal tersebut. Berikut ini adalah lima bagian utama 

yang akan dibahas dalam analisis hasil temuan penelitian ini yaitu sebagai berikut: 

1. Pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan 

Dari analisis 1 penelitian terbukti bahwa prilaku kepemimpinan (X1) 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) pada PT.Sarana Agro 

Nusantara Medan.Hasil uji hipotesis secara parsial menunjukkan bahwa nilai thitung 

untuk variabel prilaku kepemimpinan adalah 8,891 dan ttabel dengan α = 5% 

diketahui sebesar 2,017.Dengan demikian 8,891 > 2,017 dan nilai signifikan 

sebesar 0,000 < 0,05, artinya H0 ditolak dan Ha diterima artinya prilaku 

kepemimpinan secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

pada PT.Sarana Agro Nusantara Medan. 

Hal ini berarti peranan prilaku kepemimpinan dalam meningkatkan kinerja 

karyawan adalah merupakan suatu usaha sangat penting dan sangat erat 

hubungannya dalam usaha mencapai tujuan.Karena pada hakekatnya para 

karyawan diarahkan saja, namun harus dibarengi dengan pengawasan agar apa 

yang mereka kerjakan dapat berguna bagi kemajuan perusahaan, maka dari itu 

prilaku kepemimpinan mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan dalam 

mencapai tujuan perusahaan. 
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Dari hasil pengolahan data diatas dapat dilihat bahwa hal tersebut sejalan 

dengan teori Wibowo (2015,hal.287) menyatakan bahwa prilaku kepemimpinan 

tumbuh sebagai hasil dari ketidakpuasan terhadap teori sifat karena dinilai tidak 

dapat menjelaskan efektivitas kepemimpinan dan gerakan hubungan antara 

manusia,teori ini dipercaya bahwa prilaku pemimpin secara langsung 

mempengaruhi efektivitas kelompok.Pemimpin dapat menyesuaikan gaya 

kepemimpinannya untuk mempengaruhi orang lain dengan efektif, untuk 

mencapai tujuan bersama.Seseorang akan dapat mempengaruhi kinerja sebuah 

organisasi,tergantung pada bagaimana orang melakukan aktifitas kepemimpinan 

didalamnya. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian Noor Ubaidilah dan 

Agus Prayitno (2014) yang menyatakan bahwa perilaku kepemimpinan 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan .Berdasarkan hasil penelitian 

yang dilakukan penulis,maka penulis dapat menyimpulkan bahwa ada kesesuaian 

antara hasil penelitian dengan teori,pendapat dan penelitian terdahulu yakni ada 

pengaruh perilaku kepemimpinan terhadap kinerja karyawan pada PT.Sarana 

Agro Nusantara (SAN) Medan. 

2. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT.Sarana 

Agro Nusamtara (SAN) Medan 

  Dari hasil penelitian yang diperoleh diketahui mengenai adanya pengaruh 

disiplin terhadap kinerja karyawan pada PT.Sarana Agro Nusantara Medan.Hal 

ini dibuktikan dari hasil uji hipotesis secara parsial menunjukkan bahwa nilai 

thitung untuk variabel disiplin adalah 1,128 dan ttabel dengan α = 5% diketahui 
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sebesar 2,017 denngan demikian 1,128 < 2,017 dan nilai signifikan 0,266 < 0,05, 

artinya H0 diterima H0 ditolak sehingga dapat diartikan tidak ada pengaruh yang 

signifikan antara disiplin terhadap kinerja karyawan yang menunjukkan bahwa 

dengan tingkat disiplin yang rendah tidak mempengaruhi kinerja para karyawan 

PT.Sarana Agro Nusantara Medan. 

 Berdasarkan nilai regresi sebesar 0,071 membuktikan bahwa disiplin kerja 

berpengaruh positif positif terhadap kinerja pegawai, hal ini menandakan bahwa 

apabila disiplin para pegawai ditingkatkan maka kinerja pegawai pada Dinas 

Ketahanan Pangan Kota Medan akan meningkat. Hasil penelitian ini sejalan 

dengan pendapat Sutrisno (2012 hal 86) yang menyatakan disiplin pegawai yang 

baik akan mempercepat tujuan perusahaan, sedangkan disiplin yang morosot akan 

menjadi penghalang dan memeperlambat pencapaian tujuan perusahaan. 

  Hasil penelitian ini juga didukung dengan adanya hasil penelitian 

Rakasiwi (2014) yang menyatakan dalam jurnalnya bahwa variabel disiplin 

secara parsial terdapat pengaruh yang negatif terhadap kinerja karyawan,hal ini 

disebabkan karena dengan disiplin yang tinggi,para karyawan merasakan 

ketegangan dalam melakukan pekerjaannya,sehingga menimbulkan rasa tidak 

nyaman yang akan berpengaruh terhadap menurunnya kinerja karyawan. 

3. Pengaruh Kepemimpinan dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan Pada PT.Sarana Agro Nusantara (SAN) Medan. 

 Dari hasil penelitian yang diperoleh mengenai pengaruh kepemimpinan 

dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada PT.Sarana Agro Nusantara 

(SAN) Medan.Dari hasil uji ANOVA (Analysis of variance) pada tabel dapat 
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diketahui bahwa nilai Fhitung sebesar  45,695 dan tingkat signifikan sebesar 0,000 

sedangkan Ftabel 3,22. Berdasarkan hasil tersebut dapat diketahui bahwa Fhitung > 

Ftabel (45,695 > 3,22) dengan nilai signifikan 0,000 < 0,5, maka H0 ditolak Ha 

diterima jadi kesimpulannya bahwa terdapat pengaruh signifikan secara simultan 

antara kepemimpinan dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada 

PT.Sarana Agro Nusantara (SAN) Medan. 

 Hal ini berarti peranan kepemimpinan dalam meningkatkan kinerja 

karyawan adalah merupakan susatu usaha mencapai tujuan.Karena pada 

hakekatnya para karyawan diarahkan saja, namun harus dibarengi dengan 

pengawasan agar apa yang mereka kerjakan dapat berguna bagi kemajuan 

perusahaan,maka dari itu perilaku kepemimpinan mempunyai pengaruh terhadap 

kinerja karyawan dalam mencapai tujuan perusahaan. 

 Hal ini berarti komitmen organisasi sangat berpengaruh terhadap kinerja 

yang mengungkapkan bahwa individu dengan komitmen organisasi yang tinggi 

akan bangga menjadi suatu anggota dalam organisasi dan akan bekerja dengan 

kinerja tinggi untuk organisasinya (Jhon Wiley dkk (2010,hal.398). 

 Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil peneliltian Vero Afief Syahputra 

(2011) yang menyatakan bahwa kepemimpinan dan disiplin kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan.Berdasarkan hasil penelitian yang 

dilakukan penulis,maka penulis dapat menyimpulkan bahwa ada kesesuaian 

antara hasil penelitian dengan teori,pendapat dan penelitian terdahulu yakni ada 

pengaruh kepemimpinan dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada 

PT.Sarana Agro Nusantara (SAN) Medan. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

A. Kesimpulan  

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah 

dikemukakan sebelumnya maka dapat diambil kesimpulan dari penelitian 

mengenai pengaruh kepemimpinan dan disiplin kerja terhadap kinerja 

karyawan pada PT.Sarana Agro Nusantara (SAN) Medan adalah sebagai 

berikut. 

1.  Adanya pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. 

Hal ini berarti peranan prilaku kepemimpinan dalam meningkatkan 

kinerja karyawan adalah merupakan suatu usaha sangat penting dan 

sangat erat hubungannya dalam usaha mencapai tujuan.Karena pada 

hakekatnya para karyawan diarahkan saja,namun harus dibarengi dengan 

pengawasan agar apa yang mereka kerjakan dapat berguna bagi 

kemajuan perusahaan,maka dari itu prilaku kepemimpinan mempunyai 

pengaruh terhadap kinerja karyawan dalam mencapai tujuan perusahaan.  

2. Tidak adanya pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. 

Hal ini berarti disiplin  

3. Adanya pengaruh Kepemimpinan dan disiplin kerja terhadap 

kinerja karyawan . 

Hal ini berarti bahwa secara bersama-sama atau simultan 

meningkatkan prilaku kepemimpinan dan disiplin kerja terhadap kinerja 
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karyawan yang dapat diikuti dengan meningkatnya keberhasilan suatu 

perusahaan. 

 

4. SARAN 

Berdasarkan pada kesimpulan diatas maka saran-saran perlu untuk 

diberikan sebagai berikut : 

1. Disarankan kepada pihak PT.Sarana Agro Nusantara perusahaan perlu 

memperhatikan lagi kepemimpinan yang baik, yaitu dengan 

kepemimpinan yang berpatisipasi seperti kepemimpinan memberikan 

komitmen bawahan agar merasa ikut memiliki perusahaan,bawahan 

juga harus berpartisipasi memberikan saran,ide dan pertimbangan-

pertimbangan dalam proses mengambil keputusan. 

Dari segi komitmen organisasi dapat terbentuk dari kpibadian dan 

keterlibatan untuk bertindak .Kepribadian dalam keterlibatan dapat 

berupa keinginan yang kuat untuk mempertahankan keanggotaan 

didalam organisasi,kesediaan untuk berusaha dengan sungguh-sungguh 

demi kepentingan organisasi dan kepercayaan yang kuat dan 

penerimaan terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi. 

2. Sebaiknya disiplin kerja karayawan pada PT.Sarana Agro Nusantara 

Medan perlu ditingkatkan sebab disiplin mencakup kesadaran dan 

kesediaan seseorang mentaati semua peraturan dan norma-norma 

sosial yang berlaku. 
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3. Disarankan pada PT.Sarana Agro Nusantara (SAN) Medan agar 

kinerja karyawan perlu mendapatkan perhatian yang serius sebab 

dengan adanya disiplin yang baik terhadap karyawan,dinilai dapat 

meningkatkan tingkah laku yang baik didalam lingkungan kerjanya 

dan dapat meningkatkan kinerja karyawan. 
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