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ABSTRAK

PENGARUH KEPEMIMPINAN, DISIPLIN KERJA DAN MOTIVASI
KERJA TERHADAP KINERJA PEGAWAI PADA DINAS
PEMBERDAYAAN MASYARAKAT DAN DESA PROVINSI SUMATERA
UTARA

MIRNA UTAMI
mirnautamihbr@gmail.com

Program Studi Manajemen
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara

Tujuan Penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh
Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Pemberdayaan Masyarakat
dan Desa Provinsi Sumatera Utara, untuk mengetahui dan menganalisis faktor
Disiplin kerja terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Pemberdayaan Masyarakat
dan Desa Provinsi Sumatera Utara. Dan untuk mengetahui dan menganalisis
pengaruh Motivasi kerja terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Pemberdayaan
Masyarakat dan Desa Provinsi Sumatera Utara. Jenis penelitian yang dilakukan
adalah dengan pendekatan asosiatif. Teknik pengambilan sampel menggunakan
total sampling (jumlah sampel sama dengan populasi). Teknik pengumpulan data
dalam penelitian ini menggunakan kuisioner yang diuji validitas dan reliabilitas.
Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan Regresi Linier Berganda,
Uji Asumsi Klasik, Uji T, Uji F dan Uji Koefisisen Determinasi (R-Square).
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, dapat disimpulkan secara
parsial, variabel kepemimpinan dan disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai sedangkan variabel motivasi kerja tidak berpengaruh dan tidak
signifikan terhadap kinerja pegawai. Secara simultan, variabel Kepemimpinan,
Disiplin kerja dan Motivasi kerja secara bersama—sama memiliki pengaruh yang
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Nilai Koefisien Determinasinya
sebesar 0,140 menunjukkan bahwa 14% variabel Kepemimpinan, Disiplin kerja
dan Motivasi kerja menjelaskan variabel Kinerja Pegawai. Sedangkan 86%
dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak terdapat pada penelitian ini.

Kata Kunci : Kepemimpinan, Disiplin Kerja, Motivasi Kerja dan Kinerja
Pegawai
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ABSTRACT

THE EFFECT OF LEADERSHIP, WORK DISCIPLINE AND WORK
MOTIVATION ON EMPLOYEE PERFORMANCE AT THE
COMMUNITY EMPOWERMENT SERVICE AND VILLAGE OF NORTH
SUMATRA PROVINCE

MIRNA UTAMI
mirnautamihbr@gmail.com

Management Study Program
Faculty of Economics And BusinessMuhammadiyah UniversityNorth Sumatera

The purpose of this study was to determine and analyze the influence of
leadership on employee performance at the North Sumatra Province Community
and Village Empowerment Service, to determine and analyze the work discipline
factor on employee performance at the North Sumatra Province Community and
Village Empowerment Service. And to find out and analyze the effect of work
motivation on employee performance at the Department of Community and
Village Empowerment of North Sumatra Province. This type of research is carried
out with an associative approach. The sampling technique used is total sampling
(the number of samples is the same as the population). The data collection
technique in this study used a questionnaire that was tested for validity and
reliability. The data analysis technique in this study uses Multiple Linear
Regression, Classical Assumption Test, T Test, F Test and Coefficient of
Determination Test (R-Square). Based on the results of the research that has been
done, it can be opened partially, the leadership and work discipline variables have
a significant effect on employee performance while the work motivation variable
has no significant effect on employee performance. Simultaneously, the variables
of Leadership, Work Discipline and Motivation have a positive and significant
influence on employee performance. The value of the coefficient of determination
of 0.140 indicates that 14% of the variables of leadership, work discipline and
work motivation explain the variable of employee performance. While 86% is
influenced by other variables not found in this study.

Keywords: Leadership, Work Discipline, Work Motivation and Employee
Performance
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BAB I
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Fenomena yang sekarang terjadi ialah banyaknya bermunculan masalah
dalam organisasi baik dalam skala kecil, menengah, maupun skala yang lebih
besar. Fenomena ini mengindikasikan adanya perkembangan dalam bidang usaha
organisaasi. Perkembangan dalam bidang usaha organisasi ini diharapkan juga
diikuti dengan perkembangan sarana dan prasarana yang memadai Serta
manajemen sumber daya yang handal. Setiap Organisasi pasti memiliki tujuan
yang sama yaitu untuk memperoleh output. Untuk mendapatkan output tersebut,
ada Sumber Daya Manusia yang berperan aktif dalam jalannya suatu Organisasi.
Sumber daya manusia mempunyai arti penting karena manusia berperan aktif dan
dominan dalam setiap kegiatan organisasi. Keberadaan Sumber Daya Manusia di
dalam suatu Organisasi memegang peranan sangat penting. Potensi setiap Sumber
Daya Manusia yang ada dalam Organisasi harus dapat dimanfaatkan dengan
sebaik-baiknya sehingga mampu memberikan output yang optimal. Tercapainya
tujuan Organisasi tergantung pada manusia yang melaksanakan pekerjaan
tersebut. Keberhasilan suatu organisasi sangat dipengaruhi oleh kinerja individu
pegawainya. Setiap organisasi maupun Organisasi akan selalu berusaha untuk
meningkatkan Kkinerja pegawai, dengan harapan apa yang menjadi tujuan
Organisasi akan tercapai

Kinerja pegawai erat kaitannya dengan penilaian kinerja. Penilaian kinerja

diperlukan untuk mengetahui hasil atau tingkat keberhasilan Pegawai. Melalui



penilaian kinerja, hasilnya dapat digunakan untuk tujuan yang meliputi keputusan
sumber daya manusia, evaluasi, dan umpan balik. Tujuan yang mendasari
penilaian Kkinerja adalah untuk meningkatkan kinerja pegawai secara individu
sehingga menyebabkan peningkatan kinerja organisasi secara keseluruhan.
Umpan balik yang positif akan menunjukkan bahwa pegawai merasa dihargai
dari hasil kerjanya dan dapat memberitahu hal apa yang perlu untuk
ditingkatkan dari mereka sehingga pegawai akan meningkatkan kinerjanya.

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai salah satunya adalah
Kepemimpinan. Setiap Organisasi harus memiliki pemimpin yang berkompeten
dan pandai dalam mempengaruhi orang lain. Hal ini berguna bagi tujuan
Organisasi karena kemampuan ini mampu untuk mempengaruhi seseorang untuk
bekerja demi tercapainya tujuan Organisasi dan hal ini menunjukkan jika
pemimpin ahli dalam menggerakkan dan mengarahkan Pegawai maupun faktor
lainnya sehingga akan berpengaruh pada Kinerja Pegawai. Kepemimpinan adalah
kemampuan seseorang untuk mempengaruhi suatu kelompok kearah tercapainya
tujuan. Kepemimpinan juga dapat diartikan sebagai proses dimana seorang
individu mempengaruhi orang lain untuk mencapai tujuan Bersama. (Badeni,
2013)

Selain Kepemimpinan, Disiplin Kerja juga termasuk dalam faktor-faktor
yang mempengaruhi kinerja pegawai. Organisasi perlu menerapkan disiplin kerja
bagi setiap Pegawai yang bekerja dengan cara mentaati norrma dan peraturan gar
menciptakan ketertiban serta kepatuhan pada setiap Pegawai. Dengan adanya

disiplin kerja, maka semua pelaksanaan aktivitas akan berjalan dengan maksimal,



sehingga menghasilkan kinerja yang optimal dapat tercapai. Disiplin Kerja ialah
suatu sikap menghormati, menghargai, patuh dan taat terhadap peraturan-
peraturan yang berlaku baik serta sanggup menjalankannya dan tidak menolak
untuk menerima sanksi apabila ia melanggar tugas dan wewenang yang diberikan
kepadanya. (Sastrohadiwiryo, B, 2013)

Selain dari displin kerja yang harus dimiliki oleh seorang pegawai,
selanjutnya faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai adalah
motivasi. Untuk mencapai Kinerja yang diharapkan Organisasi dibutuhkan
motivasi kerja pada pegawai. Adanya motivasi kerja ini akan menciptakan para
pegawai agar lebih bersemangat dalam menjalankan tugas dan tanggung
jawabnya. Menurut Winardi (2015) motivasi ialah kekuatan otensial yang ada di
dalam diri seorang manusia, yang dapat dikembangkannya sendiri atau
dikembangkan oleh sejumlah kekuatan luar yang mana dapat mempengaruhi hasil
Kinerjanya secara positif atau negatif.

Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Provinsi Sumatera Utara
adalah Kantor Pemerintahan yang bertugas melaksanakan urusan pemerintahan
daerah/ kewenangan Provinsi dibidang Pemerintahan Desa, Kelembagaan Desa,
Pembangunan dan Pemberdayaan Masyarakat Desa, dan Pembangunan Kawasan
Perdesaan serta tugas-tugas pembantuan. Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan
Desa Provinsi Sumatera Utara juga menyelenggarakan pelaksanaan kebijakan
penataan desa, kerjasama desa, lembaga keswadayaan, lembaga adat dan

masyarakat hukum adat sesuai dengan lingkup tugasnya.



Berdasarkan Survey awal yang dilakukan dengan Wawancara penulis
dengan Kepala Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa dimana ia
mengemukakan bahwa atasan masing-masing bidang di Dinas Pemberdayaan
Masyarakat dan Desa memiliki sifat yang sama seperti pegawainya sehingga oleh
atasan sendiri pun belum bisa dicontoh dengan baik oleh para pegawainya karena
dinilai belum bisa memacu, mempengaruhi serta memotivasi bawahan untuk
bekerja dengan produktif sehingga hal tersebut membuat kinerja akan menurun
akibat ketidakdisiplinan oleh Pegawai itu sendiri. Lalu, masih banyaknya
kekurangan dalam hal kesadaran disiplin karena masih banyaknya pegawai yang
telat datang ke kantor padahal sudah diberikan dispensasi waktu satu jam
lamanya, tidak adanya pegawai di kantor padahal belum waktunya jam istirahat,
sudah pulang lebih awal padahal belum jam pulang kantor yang sebenarnya, lama
dalam mengerjakan pekerjaan yang sudah dekat dengan waktu deadline sehingga
hal ini tanpa disadari oleh pegawai merupakan penurunan Kinerja yang dialami
oleh pegawali itu sendiri. la juga mengemukakan bahwa pegawai banyak yang
kurang semangat, bermalas-malasan dan tidak cekatan saat bekerja. Hal ini
dikarenakan tidak adanya dorongan dari atasan masing-masing seperti motivasi,
penghargaan, pengakuan ataupun bonus karena memang tidak adanya anggaran
dalam hal penghargaan ataupun bonus yang diberikan khusus untuk para pegawai
dan juga tunjangan kinerja bagi para pegawai yang dikira belum sesuai dengan
yang harusnya diterima pegawai.

Berdasarkan hasil riset pendahuluan yang penulis lakukan bahwa setiap

Organisasi tentu menginginkan terjadinya peningkatan kinerja pegawai tetapi



adanya penurunan yang mungkin terjadi seperti yang dialami oleh Dinas
Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Provinsi Sumatera Utara yang memiliki
beberapa permasalahan yang berdampak pada Kinerja pegawai.

Berdasarkan uraian diatas, penulis tertarik untuk melakukan penelitian
dengan judul “Pengaruh Kepemimpinan, Disiplin Kerja dan Motivasi Kerja
terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa
Provinsi Sumatera Utara “

1.2 ldentifikasi Masalah

Berdasarkan penjelasan yang telah dijelaskan pada uraian latar belakang
masalah di atas maka dapat diperoleh masalah pada penelitian ini antara lain
sebagai berikut:

1) Adanya sifat Kepemimpinan yang diterapkan oleh pimpinan kepada
pegawainya belum baik sehingga mempengaruhi kinerja pegawai dan
membuat kinerja pegawai menurun.

2) Adanya tingkat disiplin yang rendah seperti ketepatan waktu datang ke
kantor, ketepatan jam pulang kantor, lamanya dalam mengirim
pekerjaan sehingga mempengaruhi Kkinerja pegawai dan membuat
Kinerja pegawai menurun.

3) Adanya motivasi seperti dorongan, penghargaan maupun bonus yang
kurang diberikan oleh pimpinan sehingga mempengaruhi kinerja
pegawai dan membuat kinerja pegawai menurun.

1.3 Batasan Masalah



Ada banyak faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja pegawai tergantung
identifikasi masalahnya, namun dalam penelitian ini penulis akan membatasi
masalah sesuai dengan identifikasi masalah yang penulis temukan di Dinas
Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Provinsi Sumatera Utara yaitu mengenai
Kepemimpinan, Disiplin Kerja dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja pegawai.

1.4 Rumusan Masalah

Untuk memperjelas permasalahannya yang menjadi dasar dalam
pembahasan penelitian ini, maka penulis merumuskan permasalahannya ialah
sebagai berikut;

1) Apakah Kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja pegawai di

Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Provinsi Sumatera Utara?

2) Apakah Disiplin Kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Dinas
Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Provinsi Sumatera Utara?

3) Apakah Motivasi Kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Dinas
Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Provinsi Sumatera Utara?

4) Apakah Kepemimpinan, Disiplin Kerja dan Motivasi Kerja secara
bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Dinas
Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Provinsi Sumatera Utara?

1.5. Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah yang telah diuraikan diatas, maka tujuan

pada penilitian ini antara lain sebagai berikut :



1. Untuk mengetahui dan menganalisis Pengaruh Kepemimpinan
terhadap Kinerja pegawai pada Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan
Desa Provinsi Sumatera Utara.

2. Untuk mengetahui dan menganalisis Pengaruh Disiplin Kerja terhadap
Kinerja pegawai pada Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa
Provinsi Sumatera Utara.

3. Untuk mengetahui dan menganalisis Pengaruh Motivasi Kerja
terhadap Kinerja pegawai pegawai pada Dinas Pemberdayaan
Masyarakat dan Desa Provinsi Sumatera Utara.

4. Untuk mengetahui dan menganalisis Pengaruh Kepemimpinan,
Disiplin Kerja dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja pegawai pada
Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Provinsi Sumatera Utara.

1.6. Manfaat Penelitian
1. Manfaat Teoritis

a) Dapat menambah ilmu  pengetahuan penulis tentang
Kepemimpinan, Disiplin Kerja, Motivasi Kerja dan Kinerja
pegawai.

b) Temuan penelitian dapat menjadi referensi bagi peneliti-peneliti
lain dalam rangka mengkaji masalah-masalah yang berkaitan
dengan masalah yang sama.

2. Manfaat Praktis
a) Hasil penelitian ini berguna sebagai bahan masukan dalam

memecahkan masalah yang berkaitan dengan Kepemimpinan,



Disiplin Kerja dan Motivasi Kerja dalam meningkatkan kinerja

pegawai.

3. Manfaat Bagi Penelitian Selanjutnya

a) Hasil dari penelitian ini di harapkan dapat menambahkan
pengetahuan dan memberikan sumbangan dalam pemahaman ilmu
ekonomi di bidang sumber daya manusia mengenai Faktor-faktor

yang mempengaruhi Kinerja pegawai.



BAB 11
KAJIAN PUSTAKA
2.1 Uraian Teoritis
2.1.1 Kinerja Pegawai
2.1.1.1 Pengertian Kinerja Pegawai

Semua Organisasi sudah pasti ingin mendapatkan Kinerja pegawai yang
baik dalam setiap bidang masing-masing. Sumber daya manusia adalah salah satu
faktor yang berperan penting untuk keberlangsungan Organisasi. Jika sumber
daya manusia di Organisasi berkompeten, maka sudah pasti bisa membantu
Organisasi dalam mencapai tujuan. Langkah yang dilakukan untuk mendapatkan
Kinerja pegawai agar terus meningkat antara lain dengan adanya Kepemimpinan
yang mampu membuat para pegawainya bekerja dengan baik, pemberian Motivasi
kerja kepada pegawai dan meningkatkan disiplin kerja.

Menurut Saripuddin dan Handayani (2019) Kinerja merupakan salah satu
syarat dalam pencapaian tujuan Organisasi. Pencapaian tujuan Organisasi
diperoleh dari upaya Organisasi dalam mengelola sumber daya manusia yang
berpotensi agar dapat meningkatkan hasil kerjanya. Pengelolaan sumber daya
manusia dalam Organisasi tercermin dari kinerja pegawai yang dihasilkan dan
dari pencapaian tujuan Organisasi sehingga dapat menghasilkan kinerja yang baik.
Kinerja yang baik adalah kinerja yang optimal, yaitu kinerja yang sesuai standar

peru dan mendukung tercapainya tujuan organisasi.
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Adapun Menurut Setyawan (2018) Kinerja mengandung substansi

pencapaian hasil kerja oleh seseorang. Kinerja juga merupakan cerminan hasil

yang
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dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang. Kinerja perorangan (individual
performance) dengan kinerja lembaga (institutional performance) atau kinerja
organisasi (corporate performance) terdapat hubungan yang erat. Dengan kata
lain bila kinerja pegawai (individual performance) baik, kemungkinan besar
kinerja organisasi (corporate performance) juga akan membaik. Peningkatan
kinerja pegawai akan membawa kemajuan bagi Organisasi auntuk dapat bertahan
dalam suatu persaingan lingkungan bisnis yang tidak stabil. Oleh karena itu
upaya-upaya untuk meningkatkan kinerja pegawai merupakan tantangan
manajemen yang paling serius karena keberhasilan untuk mencapai tujuan dan
kelangsungan hidup organisasi tergantung pada kualitas kinerja sumber daya
manusia yang ada didalamnya (S. M. Hasibuan & Bahri, 2018)

Berdasarkan pendapat-pendapat tersebut dapat disimpulkan bahwasannya .
Kinerja adalah hasil-hasil yang diperoleh oleh para pegawai yang sudah
menjalankan pekerjaannya selama periode waktu tertentu. Dan jika kinerja
pegawai meningkat maka otomatis pula Kinerja organisasinya juga akan
meningkat.
2.1.1.2 Penilaian Kinerja Pegawai

Penilaian kinerja digunakan untuk berbagai tujuan dalam organisasi.
Setiap organisasi menekankan pada tujuan yang berbeda beda dan organisasi lain
dapat menekankan tujuan yang berbeda dengan sistem penilaian yang sama.
Keanekaragaman tujuan penilaian sering menggambarkan variasi tujuan yang
berbeda tentang penilaian kinerja. . Penilaian kinerja menurut Gary Dessler dalam

(Febriansyah et al., 2020) dilakukan dengan membandingkan kinerja aktual setiap
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pegawai dengan tugas dan standar kinerjanya. Manajer menggunakan analisis
pekerjaan untuk mempelajari apa tugas dan standar ini. Penilaian kinerja
mempunyai peranan penting dalam peningkatan motivasi ditempat kerja

Adapun Tujuan penilaian kinerja menurut (Sedarmayanti, 2016) ialah
sebagai berikut;

a. Meningkatkan Kkinerja pegawai dengan cara membantu mereka agar
menyadari dan menggunakan seluruh potensi mereka dalam
mewujudkan tujuan organisasi.

b. Memberikan informasi kepada pegawai dan pimpinan sebagai dasar
untuk mengambil keputusan yang berkaitan dengan pekerjaan

Penilaian kinerja dapat dijadikan motivasi bagi para pegawai dalam
meningkatkan dan mengembangkan karier mereka. Selain itu, hasil dari penilaian
kinerja pegawai memberikan informasi dasar bagi perencanaan, pelatihan dan
pengembangan pegawai yang dimiliki oleh suatu Organisasi atau instansi.

Dari penyataan diatas dapat ditarik kesimpulan bahwa Penilaian kinerja ini
ialah suatu alat penilaian yang hasilnya tidak hanya dimanfaatkan sebagai bahan
untuk evaluasi kinerja pegawai, akan tetapi juga sebagai dasar pengembangan
serta memotivasi para pegawai Manfaat penilaian kinerja pegawai tidak hanya
dirasakan langsung oleh pegawai yang bersangkutan, tetapi juga memberikan
manfaat kepada pihak pemimpin.
2.1.1.3 Faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja Pegawai

Menurut (Mangkunegara, 2011) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja

terdiri dari faktor internal dan faktor eksternal. Faktor internal (disposisional)
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yaitu faktor yang dihubungkan dengan sifat-sifat seseorang. Misalnya Kinerja
seseorang baik disebabkan karena mempunyai kemampuan tinggi dan seseorang
itu tipe pekerja keras, sedangkan seseorang mempunyai Kinerja jelek disebabkan
orang tersebut mempunyai kemampuan rendah dan orang tersebut tidak memiliki
upaya-upaya untuk memperbaiki kemampuannya. Faktor eksternal yaitu faktor-
faktor yang mempengaruhi kinerja seseorang yang berasal dari lingkungan.
Seperti perilaku, sikap, dan tindakan-tindakan rekan kerja, bawahan atau
pimpinan, fasilitas kerja, dan iklim organisasi.

Sedangkan menurut Wirawan dalam (Hendrico, 2014) menyatakan kinerja
pegawai merupakan hasil sinergi dari sejumlah faktor, faktor tersebut adalah
faktor internal pegawai, faktor lingkungan internal organisasi, dan faktor
lingkungan eksternal organisasi.

1. Faktor internal pegawai, yaitu faktor-faktor yang berasal dari dalam diri
pegawai itu sendiri dan terbagi atas kompetensi, pengetahuan
(pendidikan), bakat, pengalaman kerja, keadaan fisik dan psikologis ,
motivasi kerja, semangat kerja, dan kepuasan kerja . Setelah dipengaruhi
oleh lingkungan internal dan lingkungan eksternal, faktor internal ini
menentukan kinerja pegawai. Jadi, dapat diasumsikan bahwa makin tinggi
faktor-faktor internal tersebut, maka makin tinggi pula kinerja pegawai.
sebaliknya, makin rendah faktor-faktor tersebut maka makin rendah pula
kinerjanya.

2. Faktor-faktor lingkungan internal organisasi, dalam melaksanakan

tugasnya, pegawai memerlukan dukungan organisasi tempat ia bekerja.
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Dukungan tersebut memengaruhi tinggi rendahnya Kkinerja pegawali,
misalnya penggunaan teknologi, sebaliknya jika kompensasi dan iklim
kerja organisasi buruk, kinerja pegawai akan menurun. Faktor lingkungan
internal organisasi lainnya misalnya sistem manajemen, dukungan sumber
daya yang diperlukan untuk menyelesaikan pekerjaan, kepemimipinan,
teman sekerja dan pelatihan. Oleh karena itu, manajemen organisasi harus
menciptakan lingkungan lingkungan internal organisasi yang kondusif
sehingga dapat mendukung dan meningkatkan kinerja pegawai.
3. Faktor lingkungan lingkungan eksternal organisasi, faktor lingkungan
lingkungan eksternal organisasi adalah keadaan yang terjadi di lingkungan
eksternal atau luar organisasi yang memengaruhi Kinerja pegawai,
misalnya krisis ekonomi (contoh : krisis ekonomi dan keuangan yang
terjadi di Indonesia tahun 1997)
2.1.1.4 Indikator Kinerja Pegawai

Sedangkan Menurut (Wibowo, 2016) ada tujuh variabel yang menjadi
indikator dalam kinerja pegawai antara lain:

a. Tujuan

b. Standar

c. Umpan Balik

d. Alat ataupun Sarana

e. Kompetensi

f. Motif

g. Peluang



15

Adapun Menurut Moorhead dan Chung dalam Sugiono dalam (Indrisari et al.,
2018) terdapat 4 indikator kinerja pegawai yakni;

1. Kualitas Pekerjaan (Quality of Work), indikator ini Merupakan tingkat
baik atau buruknya sesuatu pekerjaan yang diterima bagi seorang
pegawai yang dapat dilihat dari segi ketelitian dan kerapihan kerja,
keterampilan dan kecakapan.

2. Kuantitas Pekerjaan (Quantity of Work), indikator ini menilai seberapa
besarnya beban kerja atau sejumlah pekerjaan yang harus diselesaikan
oleh seorang pegawai. Diukur dari kemampuan secara kuantitatif
didalam mencapai target atau hasil kerja atas pekerjaan-pekerjaan baru.

3. Pengetahuan Pekerjaan (Job Knowledge), indikator ini menilai proses
penempatan seorang pegawai yang sesuai dengan background
pendidikan atau keahlian dalam suatu pekerjaan. Hal ini ditinjau dari
kemampuan pegawai dalam memahami hal-hal yang berkaitan dengan
tugas yang mereka lakukan.

4. Kerjasama Tim (Team Work), indikator ini menilai Melihat bagaimana
seorang pegawai bekerja dengan orang lain dalam menyelesaikan suatu
pekerjaan. Kerjasama tidak hanya sebatas secara vertikal ataupun
kerjasama antar pegawai, tetapi kerjasama secara horizontal
merupakan faktor penting dalam suatu kehidupan organisasi yaitu
dimana antar pimpinan organisasi dengan para pegawainya terjalin
suatu hubungan yang kondusif dan timbal balik yang saling

menguntungkan.
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2.1.2 Kepemimpinan
2.1.2.1 Pengertian Kepemimpinan

Tantangan berat yang sering kali dihadapi oleh pemimpin ialah bagaimana
pemimpin dapat menggerakkan para pegawainya untuk mau mengerahkan
kemampuan yang mereka miliki untuk kepentingan Organisasi. Karena
banyaknya pemimpin yang menggunakan kekuasaannya untuk memerintahkan
para pegawainya tanpa memperhatikan kondisi yang dihadapi para pegawainya.

Menurut Robbins, Stephen P. & Judge dalam (Febriansyah et al., 2020)
mendefinisikan kepemimpinan merupakan kemampuan untuk mempengaruhi
kelompok menuju pencapaian visi atau serangkaian tujuan. Sumber pengaruh ini
mungkin formal, seperti yang disediakan oleh peringkat manajerial dalam suatu
organisasi. Adapun Menurut Keith Davis dalam (Thoha, 2015) ada empat sifat
umum yang memiliki pengaruh terhadap keberhasilan seorang pemimpin yaitu
kecerdasan yang dimiliki seorang pemimpin, kedewasaan serta keleluasaan
hubungan sosisal seorang pemimpin, motivasi serta sikap hubungan kemanusiaan
yang dimiliki oleh seorang pemimpin.

Sedangkan Menurut Arianty (2015) Kepemimpinan merupakan salah satu
faktor yang membentuk dan membantu orang lain untuk berkerja dan antusias
mencapai tujuan yang direncanakan dalam kaitannya dengan keberhasilan
organisasi mewujudkan tujuan sebagian besar ditentukan oleh kepemimpinan dan
tingginya kinerja pegawai dalam melaksanakan tugas — tugasnya. Sedangkan
menurut Sutrisno (2016) mendefinisikan Kepemimpinan ialah proses seseorang

dalam menggerakk an orang lain dengan memimpin, membimbing,
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mempengaruhi orang lain untuk melakukan sesuatu agar dicapai hasil yang
diharaokan.

Kepemimpinan dibutuhkan manusia karena adanya keterbatasan-
keterbatasan tertentu pada diri manusia. Dari sinilah timbul kebutuhan untuk
memimpin dan dipimpin. Kepemimpinan didefinisikan ke dalam ciri-ciri
individual, kebiasan, cara mempengaruhi orang lain, interaksi, kedudukan dalam
oragnisasi dan persepsi mengenai pengaruh yang sah.Kepemimpinan adalah
kemampuan untuk mempengaruhi orang lain untuk mencapai tujuan dengan
antusias. (Ritonga, 2015)

Dalam suatu Organisasi, Seorang pemimpin terlebih dahulu harus
memiliki prinsip dalam berkepemimpinan karena faktor kepemimpinan ini
memiliki peran yang penting dimana pemimpinlah yang akan menggerakkan dan
mengarahkan Organisasi dalam mencapai tujuan. Menurut Stephen Covey dalam
(Irawati, 2011) ada 7 konsep Habits Of Highly Effective People atau 7 kebiasaan
orang-orang yang efektif (atau berkinerja tinggi). Secara ringkas 7 habits terdiri
dari 1) Bersikap proaktif atau memiliki inisiatif yang tinggi, 2) Mulai dengan
pikiran apa yang ingin dihasilkan (end in mind), 3) Memberikan prioritas kerja
(first things first), 4) Selaku berpikir untuk kebaikan bersama (win-win), 5)
Mulailah dengan memahami pihak lain, barulah ingin dipahami oleh pihak lain, 6)
Membangun sinergi yang tinggi, 7) Selalu melakukan perbaikan secara terus-
menerus.

2.1.2.2 Fungsi Kepemimpinan
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Menurut Rivai & Mulyadi (2012) ada lima fungsi Kepemimpinan diantara
lain sebagai berikut;

a. Fungsi Instruksi, fungsi ini melibatkan pemimpin sebagai komunikator
ataupun sebagai sumber perintah dari setiap kegiatan yang dilakukan
demi efektifnya pencapaian tujuan.

b. Fungsi Konsultatsi, fungsi ini merupakan cara untuk mengambil
keputusan dalam suatu kebijakan yang baik seperti saling bertukar
pendapat atau dengan meminta pendapat ke orang sekitar.

c. Fungsi Partisipasi, fungsi ini melibatkan bawahan dalam setiap
kegiatan mulai dari pengambilan keputusan dan pelaksanaan kegiatan
yang mana para bawahan ini dilibatkan dan diberi peran dalam setiap
kegiatan tersebut.

d. Fungsi Delegasi, fungsi ini tidak digunakan setiap waktu. Fungsi ini
digunakan sebagai fungsi cadangan ketika pemimpin tidak bisa
mengawasi setiap kegiatan yang berjalan.

e. Fungsi Pengendalian fungsi ini menentukan kepatuhan antara bawahan
dan pimpinannya.

Sedangkan menurut Thoha (2015) fungsi kepemimpinan berhubungan
dengan peningkatan aktivitas dan efisiensi Organisasi. Adapun fungsi
kepemimpinan yang dimaksud diantaranya sebagai berikut;

a. Sebagai Inovator

b. Sebagai Komunikator

c. Sebagai Motivator
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d. Sebagai Kontroler

2.1.2.3 Faktor-faktor yang mempengaruhi Kepemimpinan

Banyak faktor yang mempengaruhi alur proses kepemimpinan terlebih
fakta atau dinamika keorganisasian yang terjadi. Artinya, pemimpin Kketika
mengaplikasikan gaya atau aktivitas kepemimpinannya sangat tergantung pada
pola organisasi yang melingkupinya. Kepemimpinan memiliki pengaruh yang
sangat beragam dikarenakan berbagai macam faktor yang melatar belakangi
kepemimpinan. (D. S. Harahap & Khair, 2019)

Menurut Hamdiyah et al., (2016) Faktor-faktor yang mempengaruhi

Kepemimpinan antara lain sebagai berikut;

a. Kepemimpinan sebagai fokus proses-proses kelompok,
b. Kepemimpinan sebagai tindakan atau tingkah laku,

c. Kepemimpinan sebagai bentuk persuasi,

d. Kepemimpinan sebagai hubungan kekuasaan,

e. Kepemimpinan sebagai alat untuk mencapai tujuan,

f. Kepemimpinan sebagai akibat dari interaksi

Sedangkan Menurut Setiawan dan Muhith (2013) faktor-faktor yang
mempengaruhi dan membawa pengaruh positif terhadap proses kepemimpinan
dalam Organisasi diantaranya;

a. Kepribadian,

b. Harapan dan perilaku atasan,

c. Karakteristik, harapan, dan perilaku bawahan,
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d. Kebutuhan tugas,

e. Iklim dan kebijakan Organisasi.
2.1.2.4 Indikator Kepemimpinan

Menurut Marjaya dan Pasaribu (2019) indikator kepemimpinan yang
disesuaikan dengan kepemimpinan sebenarnya ialah :

a. Kerendahan hati

b. Kejujuran, keadilan dan dapat dipercaya

c. Berkomitmen

d. Kesabaran

e. Transparan

Kepemimpinan Menurut Rivai dan Mulyadi (2012) diukur menggunakan
indikator yakni:

a. Kemampuan untuk membina Kerjasama

b. Kemampuan yang Efektivitas

c. Kepemimpinan yang Partisipatif

d. Kemampuan dalam mendelegasikan tugas dan waktu

e. Kemampuan dalam mendelegasikan tugas dan wewenang
2.1.3 Disiplin Kerja
2.1.3.1 Pengertian Disiplin Kerja

Disiplin  merupakan kesediaan seseorang yang timbul dengan
kesadarannya sendiri untuk mengikuti peraturan-peraturan yang berlaku dalam
organisasi. Dalam pelaksanaan disiplin, guna memperoleh hasil sesuai dengan

keinginan yang dicapai, maka seorang pemimpin dalam usahanya untuk
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mendisiplinkan bawahannya perlu menggunakan pedoman ataupun aturan-aturan
tertentu sebagai landasan pelaksanaan disiplin itu sendiri.

Kedisplinan merupakan fungsi operatif Manajemen Sumber Daya Manusia
yang terpenting karena semakin baik disiplin pegawai, semakin tinggi prestasi
kerja yang dapat dicapainya. Tanpa disiplin pegawai yang baik, sulit bagi
organisasi Organisasi mencapai hasil yang optimal. Disiplin yang baik
mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab seseorang terhadap tugas-tugas
yang diberikan kepadanya. Hal ini mendorong gairah kerja, semangat kerja dan
mendukung terwujudnya tujuan organisasi. Disiplin harus ditegakan dalam suatu
organisasi, karena tanpa dukungan disiplin kerja yang baik, maka sulit bagi
Organisasi atau organisasi untuk mencapai tujuannya. Pegawai merupakan
penggerak kegiatan dalam suatu instansi. Dalam melakukan kegiatan, pegawai
memerlukan petunjuk Kkerja dari instansi agar pelaksanaanya sesuai dengan
perencanaan dan harus didukung dengan peraturan Kkerja instansi sehingga
menciptakan disiplin kerja. (Rahayu & Ajimat, 2018)

Sedangkan Menurut Nasution dan Pasaribu (2020) salah satu yang
menjadi kunci keberhasilan ialah terletak pada kedisiplinan, dan sebuah
kedisiplinan yang baik adalah kedisiplinan yang dilakukan secara terus menerus.
Karena dengan dilakukan secara terus menerus maka hasil dari kedisiplinan
tersebut akan membuahkan hasil nyata yang akan terlihat dimasa yang akan
datang.

Berdasarkan beberapa penjelasan definisi diatas, maka dapat disimpulkan

bahwa disiplin kerja ialah perilaku seseorang, kesadaran maupun kesediaan
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seseorang dalam menjalankan semua peraturan, norma yang ada di Organisasi

serta tugas dan wewenang setiap pegawai.

2.1.3.2 Bentuk Disiplin Kerja
Menurut Hartatik (2014) ada 5 tipe bentuk kedisiplinan ialah sebagai
berikut;

a. Disiplin diri, yaitu suatu sikap yang dikontrol oleh diri sendiri.

b. Disiplin Kelompok, yaitu suatu kelompok yang mampu taat pada
peraturan

c. Disiplin Preventif, yaitu suatu sikap untuk mengajak lingkungannya dalam
mengajak untuk taat aturan sesuai standarisasi yang ada.

d. Disiplin Korektif, yaitu suatu evaluasi terhadap pelanggaran yang telah
dilakukan.

e. Disiplin Progresif, yaitu suatu pemberian sanksi terhadap pelanggaran
yang telah dilakukan secara berulang-ulang.

Serupa dengan Handoko (2011) yang berpendapat bahwa bentuk disiplin
kerja yang ada 3 jenis yaitu berupa disiplin preventif, disiplin korektif dan disiplin
progresif. Berikut pula penjelasan dari ketiga bentuk disiplin diantaranya;

a. Disiplin Preventif, disiplin yang dilakukan untuk membuat pegawai
terdorong untuk mematuhi semua peraturan sehingga mencegah

terjadinya pelanggaran.
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Disiplin Korektif, disiplin yang dilakukan untuk menangani segala
pelanggaran terhadap peraturan sehingga dapat menghindari pelanggaran
leboih lanjut.

Disiplin Progresif, disiplin yang berbentuk konsekuensi yang diterima
oleh setiap pegawai yang melanggar peraturan secara berulang-ulang
agar ada kesempatan bagi pegawai untuk memperbaiki kesalahannya
sehingga tidak ada hukuman yang lebih berat yang diberikan kepada

pegawai.

2.1.3.3 Faktor-faktor yang mempengaruhi Disiplin Kerja

Menurut Hasibuan dalam Nasution dan Lesmana (2018) Faktor-faktor

yang mempengaruhi disiplin kerja adalah:

a.

b.

g.
h.

Tujuan dan Kemampuan
Teladan Pimpinan

Balas Jasa

Keadilan

Waskat

Sanksi Hukuman
Ketegasan, dan

Hubungan

Sedangkan Menurut Sutrisno (2012) faktor-faktor yang mempengaruhi

disiplin kerja diantaranya;
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Pemberian  kompensasi, Besar kecilnya kompensasi dapat
mempengaruhi tegaknya disiplin. Namun, pemberian kompensasi yang
memadai belum tentu pula menjamin tegaknya disiplin.

Keteladanan pimpinan dalam Organisasi, Keteladanan pimpinan sangat
penting bagi Organisasi karena semua akan selalu memperhatikan
bagaimana pimpinan dapat menegakkan disiplin dirinya dari ucapan,
perbuatan dan sikap yang dapat merugikan aturan disiplin yang sudah
ditetapkan.

Aturan yang berlaku di Organisasi, Pembinaan disiplin tidak akan
dapat terlaksana di Organisasi, bila tidak ada aturan tertulis yang pasti
untuk dapat dijadikan pegangan bersama.

Keberanian Pimpinan dalam mengambil keputusan, jika ada seorang
pegawai yang melanggar disiplin, maka perlu ada keberanian pimpinan
untuk mengambil tindakan yang sesuai dengan tingkat pelanggaran

yang dibuatnya.

2.1.3.4 Indikator Disiplin Kerja

Indikator yang mempengaruhi tingkat pendisiplinan pegawai di dalam

Organisasi dalam penelitian Haryanto (2016) ini diukur dengan menggunakan

beberapa indikator diantaranya:

a.

b.

Hadir tepat waktu,
Mengutamakan presentase kehadiran,
Mentaati ketentuan jam Kerja,

Menggunakan jam kerja dengan efektif dan efisien,
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e. Keterampilan dalam bekerja

f. Semangat kerja yang tinggi,

g. Keteladanan dalam menjalankan tugas,

h. Kreatif dan Inovatif

Sedangkan Menurut Soerjono dalam penelitian Prayogi et al., (2019) yang
menjadi indikator untuk mengukur tingkat Disiplin Kerja diantaranya ialah
sebagai berikut;

a. Ketepatan Waktu

b. Memakai peralatan kantor dengan baik

c. Tanggung Jawab

d. Pekerjaan yang memuaskan

e. Taat pada peraturan
2.1.4 Motivasi Kerja
2.1.4.1 Pengertian Motivasi Kerja

Motivasi ialah suatu dorongan yang dapat memicu timbulnya semangat
dan juga mampu merubah tingkah laku seseorang dalam menuju hal yang baik
untuk dirinya sendiri. Menurut Mujiatun (2015) Motivasi kerja ialah kegiatan
yang mengakibatkan, menyalurkan, dan memelihara perilaku manusia. Motivasi
kerja ini ialah subjek yang penting bagi pimpinan, dimana pimpinan harus bekerja
dengan dan melalui orang lain. Pimpinan perlu memahami orang-orang
berperilaku tertentu agar dapat mempengaruhinya untuk bekerja sesuai dengan
yang diinginkan instansi tersebut. Sedangkan Menurut Tanjung (2015) Motivasi

ialah sesuatu yang mempengaruhi perilaku manusia, motivasi disebut juga sebagai
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pendorong keinginan, pendukung ataupun kebutuhan yang dapat membuat
seseorang bersemangat dan termotivasi untuk memenuhi dorongan diri sendiri,
sehingga dapat bertindak dan berbuat menurut cara tertentu yang mana akan
membawa kearah yang optimal.

Adapun teori terdahulu yang membahas tentang Motivasi ialah Abraham
Maslow dalam (M. S. P. Hasibuan, 2011) yang meyakini bahwa pada dasarnya
manusia itu baik dan menunjukkan bahwa individu memiliki dorongan yang
tumbuh secara terus menerus yang memiliki potensi besar. Juga, setiap manusia
mempunyai kebutuhan yang pemunculannya sangat tergantung dari kepentingan
individu. Kebutuhan manusia yang dimaksud terbagi atas lima yaitu Kebutuhan
Fisiologis, Kebutuhan Rasa Aman, Kebutuhan Sosial, Kebutuhan akan Harga
Diri, Aktualisasi Diri.

Motivasi secara luas dapat diklasifikasikan secara luas menjadi motivasi
intrinsik dan motivasi ekstrinsik. Motivasi instrinsik mencerminkan orientasi yang
melibatkan perilaku berdasarkan minat, nilai-nilai yang didukung oleh diri sendiri.
Munculnya motivasi dalam diri yaitu karena adanya emosi dan proses berfikir
seseorang. Menurut (Putra et al., 2015) “Intrinsically motivated behaviors are
ones for which the rewards are inter nal to the person. Extrinsically motivated
behaviors are ones that the actor performs to receive some extrinsic reward” yang
berarti perilaku yang termotivasi secara intrinsik adalah perilaku yang mendapat
dorongan yang penghargaannya bersifat internal bagi seseorang tersebut. Perilaku
yang termotivasi secara ekstrinsik adalah perilaku yang mendapat dorongan

karena mendapatkan penghargaan atau hadiah dari luar. Motivasi ekstrinsik
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merupakan orientasi yang mengarahkan bagaimana seseorang mengatur
perilakunya berdasarkan interaksi publik. Menurut (Putra et al., 2015) “Extrinsic
motivation is a type of motivation derived from factors outside an individual that
lead to a specific outcome” yang berarti motivasi ekstrinsik adalah jenis motivasi
yang berasal dari luar diri individu itu sendiri yang mengarah pada tujuan tertentu.
Motivasi ekstrinsik ini mempengaruhi seseorang untuk mendapatkan dorongan
dari luar, bukan belajar karena kemauan sendiri tetapi belajar untuk mendapatkan
kinerja yang bagus, untuk mendapat pujian dan penghargaan, atau bahkan untuk

mendapatkan bonus ataupunn insentif sesuai hasil kerja yang sudah dilakukan.

Adapun teori lain. Menurut Frederick Herzberg dalam (Andriani &
Widiawati, 2017) ada dua jenis faktor yang mendorong seseorang untuk berusaha
mencapai kepuasan dan menjauhkan diri dari ketidakpuasan vyaitu Faktor
Ekstrinsik dan Faktor Intrinsik. Faktor Ekstrinsik ialah faktor memotivasi
seseorang untuk keluar dari ketidakpuasan, termasuk di dalamnya adalah
hubungan antar manusia, imbalan, kondisi lingkungan, dsb. Sedangkan Faktor
Intrinsik i1alah faktor yang memotivasi seseorang untuk berusaha mencapai
kepuasan, yang termasuk di dalamnya adalah achievement, pengakuan, kemajuan
tingkat kehidupan, dsb.
2.1.4.2 Bentuk Motivasi Kerja

Adapun bentuk motivasi kerja yang diberikan pemimpin kepada
bawahannnya menurut Hasibuan (2016) yaitu;

a. Motivasi Positif, yaitu pemimpin memotivasi para bawahannya dengan

memberikan hadiah kepada mereka yang berprestasi di atas prestasi
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standar. Dengan adanya hal ini, semangat kerja para pegawai akan
meningkat karena umumnya manusia senang menerima sesuatu yang bisa
mendorong mereka.

b. Motivasi Negatif, yaitu pemimpin memotivasi para bawahannnya dengan
standar hukuman. Dengan adanya hal ini, semangat kerja para pegawai
dalam jangka waktu pendek akan meningkat karena mereka takut
dihukum, tetapi dalam jangka waktu panjang dapat berakibat kurang baik.
Sedangkan Menurut Mahardika et al., (2013) terdapat dua bentuk Motivasi

di Organisasi diantaranya;
a. Motivasi Intrinsik, motivasi yang berasal dari perasaan puas dalam
melaksanakan pekerjaan itu sendiri. la merupakan bagian langsung dari
kandungan kerja. Motivasi ini berguna untuk posisi ketertarikan dan
ketertantangan dalam pekerjaan.
b. Motivasi Ekstrinsik, motivasi yang ada kaitannya dengan imbalan yang
diterima seseorang sesudah melakukan pekerjaan. Imbalan ini dapat
berupa promosi, hubungan pribadi, gaji, upah, serta tunjangan sehingga
motivasi ekstinsik ini memang didapat berasal dari luar individu.
2.1.4.3 Faktor-faktor yang mempengaruhi Motivasi Kerja

Menurut Abraham Maslow dalam (M. S. P. Hasibuan, 2011) faktor-faktor
yang mempengaruhi Motivasi Kerja antara lain:

a. Fisiologis,

b. Rasa Aman,

c. Sosial,
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Penghargaan, dan

e. Aktualisasi Diri

Sedangkan, Menurut Marjaya dan Pasaribu (2019) Faktor-faktor yang

mempengaruhi Motivasi Kerja tersebut diantaranya:

a.

b.

0.

Gaji

Keamanan pekerjaan
Kondisi kerja

Status

Prosedur Organisasi
Kualitas pengawasan teknis

Kualitas hubungan interpersonal

2.1.4.4 Indikator Motivasi Kerja

Menurut P. Afandi (2018) ada beberapa indikator dari motivasi yaitu

diantaranya;

a.

b.

e.

f.

Balas jasa

Kondisi kerja
Fasilitas kerja
Prestasi kerja
Pengakuan dari atasan

Pekerjaan

Sedangkan menurut (Sedarmayanti, 2016) indikator dalam motivasi kerja

ialah diantaranya;

1) Gaji
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2) Supervisi

3) Kebijakan dan administrasi

4) Hubungan kerja

5) Kondisi kerja

6) Pekerjaan itu sendiri

7) Peluang untuk maju

8) Pengakuan atau penghargaan

9) Pencapaian prestasi

10) Tanggung jawab
2.2 Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual adalah keterkaitan antara teori dan konsep pada
setiap variabel di dalam suatu penelitian yang membahas dan mendukung
penelitian tersebut. Kerangka konseptual menjelaskan bagaimana hubungan antara
satu variabel dan variabel lainnya di dalam suatu penelitian.
2.2.1 Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai
Kepemimpinan ialah proses mempengaruhi seseorang untuk mencapai

tujuan dalam waktu tertentu. Keberhasilan suatu Organisasi bisa dilihat dari cara
kepemimpinannya dalam mengatur pegawai yang dimilikinya dengan baik.
Apabila pemimpin memiliki kepemimpinan yang bertola(Syahputra et al., 2020)k
belakang dengan keinginan pegawai maka hal ini akan berpengaruh pada
semangat kerja, keamanan, kualitas kerja dan prestasi pegawai. Hal tersebut akan

membuat kinerja pegawai menurun secara berkala.
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Adapun hasil penelitian (Jufrizen, 2015), (Azhar, 2016), (Jufrizen, 2017),
(Widiastuti, 2017), (Astuti & Prayogi, 2018), (S. M. Hasibuan & Bahri, 2018),
(Saragih & Simarmata, 2018), (Rizal & Radiman, 2019) yang menyatakan bahwa
Kepemimpinan berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai. Dan ditemukan juga
penelitian terbaru yang dilakukan oleh (Andayani & Tirtayasa, 2019), (A. Afandi
& Babhri, 2020), (Azhar & Alfihamsyah, 2021) diperoleh hasil yang sama yaitu

terdapat pengaruh yang signifikan antara Kepemimpinan dan Kinerja Pegawai.

Kepemimpinan Kinerja Pegawai

Gambar 2.1
Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai

2.2.2 Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Disiplin Kerja harus dimiliki dan diterapkan oleh setiap pegawai di
Organisasi. Dengan disiplin maka tujuan Organisai akan berjalan dengan
maksimal, sehingga kinerja yang baik dapat tercapai. Disiplin kerja adalah alat
yang digunakan para atasan untuk berkomunikasi dengan bawahannya agar
mereka bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk
meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang untuk mentaati setiap peraturan
Organisasi dan norma yang berlaku. Jika disiplin kerja tidak diterapkan oleh
setiap individu organisasi maka akan berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

Adapun hasil penelitian (Tanjung, 2015), (Arda, 2017), (Rahayu &
Ajimat, 2018), (Daulay et al., 2019), (Prayogi et al., 2019) (Syahputra et al., 2020)

dan diperoleh hasil bahwa Disiplin Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai.
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Dan ditemukan juga penelitian terbaru yang dilakukan oleh (Farisi et al., 2020),
(S. H. Hasibuan & Munasib, 2020), (S. F. Harahap & Tirtayasa, 2020),
(Yusnandar et al., 2020) dan (Hasyim & Pasaribu, 2021) ditemukan hasil yang
sama dimana Disiplin Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja

Pegawai.

Disiplin Kerja

Kinerja Pegawai

Gambar 2.2
Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai
2.2.3 Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Motivasi baik berupa materi ataupun pujian terhadap Pegawai yang
melaksanakan pekerjaan dengan baik dapat meningkatkan semangat para Pegawai
dalam melaksanakan pekerjaan untuk dapat lebih baik lagi sehingga kinerja
Pegawai dalam bekerja akan meningkat dan sebaliknya apabila para Pegawali
tidak diberikan motivasi maka Pegawai tersebut sudah pasti tidak akan
bersemangat dalam bekerja. Hal inilah yang dapat menyebabkan Kkinerja
mengalami penurunan secara berkala.

Berdasarkan hasil penelitian (Dhermawan et al., 2012), (Soegoto &
Salutondok, 2015), (Mujiatun, 2017), (Ainanur & Tirtayasa, 2018), (Saragih &
Simarmata, 2018), dan ditemukan hasil bahwa Motivasi Kerja berpengaruh
terhadap Kinerja Pegawai. Dan berdasarkan hasil penelitian lain oleh (Saripuddin
& Handayani, 2019), (J. S. Hasibuan, 2019), (Rosmaini & Tanjung, 2019),

(Andayani & Tirtayasa, 2019) dan (Fachrezi & Khair, 2020) didapatkan hasil
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yang sama bahwa Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan antara

terhadap Kinerja Pegawai.

Motivasi Kerja Kinerja Pegawal

Gambar 2.3
Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai

2.2.4 Pengaruh Kepemimpinan, Disiplin Kerja dan Motivasi Kerja terhadap
Kinerja Pegawai

Kepemimpinan, disiplin kerja dan motivasi kerja dapat mempengaruhi
hasil kinerja Pegawai di Organisasi. Berdasarkan dari ketiga variabel yang diteliti
dimana apabila kepemimpinan di organisasi baik maka tingkat kinerja Pegawai
akan mengalami peningkatan hal itu disebabkan apabila kepemimpinan yang
digunakan di dalam organisasi sesuai dengan apa yang diharapkan para Pegawai
maka tingkat kinerja akan meningkat. Begitu juga dengan Motivasi yang dapat
berpengaruh terhadap kinerja Pegawai, apabila para Pegawai diberikan apresiasi
baik secara materi ataupun non materi terhadap pekerjaan yang dikerjakan dan
diselesaikannya makahal tersebut akan meningkatkan semangat Pegawai tersebut
dalam melaksanakan pekerjaan dan dapat meningkatkan kinerja Pegawai itu
sendiri. Sedangkan disiplin kerja yang menjadi menjadi patokan dalam pengerjaan
pekerjaan dimana jika semakin disiplin Pegawainya maka hal tersebut akan
berpengaruh terhadap kinerja Pegawai yang akan membaik dan juga meningkat.

Berdasarkan penelitian (Katiandagho et al., 2014), (Rumondor et al.,

2016), (Kuddy, 2017), (Syahputra et al., 2020) dan (Syahputra et al., 2020)
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diperoleh hasil bahwa Kepemimpinan, Motivasi dan Disiplin Kerja berpengaruh

signifikan terhadap Kinerja Pegawai yang diteliti.

Kepemimpinan

Kinerja
Pegawai

Disiplin Kerja

Motivasi Kerja

Gambar 2.4
Paradigma Penelitian

2.3 Hipotesis

Hipotesis ialah jawaban sementara dari pertanyaan pada setiap variabel
yang ada di penelitian dimana hasilnya akan diketahui ketika dilakukannya
pengolahan data (Juliandi, Irfan, & Manurung, 2014). Adapun Hipotesis pada
penelitian ini diantaranya;
H1 = Ada pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas

Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Provinsi Sumatera Utara
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H2 = Ada pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas
Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Provinsi Sumatera Utara
H3 = Ada pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas

Pemberdayaan =~ Masyarakat dan  Desa  Provinsi  Sumatera  Utara



BAB Il
METODOLOGI PENELITIAN
3.1 Jenis Penelitian

Pendekatan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan
menggunakan pendekatan asosiatif dan kuantitatif. dilihat dari jenis penelitiannya
maka penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, namun juga apabila
dilihat dari cara penjelasannya maka penelitian ini menggunakan pendekatan
asosiatif yang mana pendekatan ini berfokus untuk mengetahui hubungan antara
variabel satu dan variabel lainnya.

Penelitian yang dilakukan terdiri atas 4 variabel, yaitu Kepemimpinan (X;),
Motivasi Kerja (X;), Disiplin kerja (X3) sebagai variabel bebas dan Kinerja
Pegawai (Y) sebagai variabel terikat.

3.2 Definisi Operasional

Menurut Jatmiko (2015) Definisi operasional ialah sebuah petunjuk
pelaksanaan bagaimana caranya mengukur suatu variabel sehingga dapat
menentukan apakah prosedur pengukuran yang sama akan dilakukan atau
diperlukan diperlukan prosedur pengukuran yang baru.
3.2.1 Kinerja

Kinerja adalah hasil kerja selama periode tertentu dibandingkan dengan
berbagai kemungkinan, misal standar, target sasaran atau kriteria yang telah
disepakati bersama. Penilaian kinerja mempunyai peranan penting dalam

peningkatan motivasi di tempat kerja. Penilaian kinerja ini (Performance

36
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Appraisal) pada dasarnya merupakan faktor kunci guna mengembangkan suatu
organisasi secara efektif dan efisien (Jatmiko, 2015).

Tabel 3.2.1 Indikator Kinerja Pegawai

No. Indikator
1 | Tujuan
2. Standar

3. | Umpan Balik

4, Alat atau sarana

5. | Kompetensi

6. | Motif

7. | Peluang

Menurut (Wibowo, 2016)

3.2.2 Kepemimpinan

Kepemiminan merupakan pola tingkah laku yang diatur untuk
mengintegra sikan tujuan individu untuk mencapai tujuan tertentu, proses untuk
mempengaruhi orang lain untuk memahami dan setuju dengan apa yang perlu
dilakukan dan bagaimana tugas itu dilakukan secara efektif, serta proses untuk
menfasilitasi upaya individu dan kolektif untuk mencapai tujuan
bersama.(Marpaung, 2014)

Tabel 3.2.2 Indikator Kepemimpinan
No. Indikator

1. Kerendahan hati

2. | Kejujuran, keadilan dan dapat dipercaya

3. Komitmen
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Kesabaran

Transparansi

3.2.3 Disiplin Kerja

Menurut (Marjaya & Pasaribu, 2019)

Disiplin Kerja adalah suatu sikap dan perilaku yang dilakukan secara

sukarela dan penuh kesadaran serta keadaan untuk mengikuti peraturan yang telah

ditetapkan Organisasi baik tertulis maupun tidak tertulis. Perilaku tidak disiplin

yang timbul merupakan cerminan dari persepsi negatif Pegawai terhadap kontrol

yang dilakukan oleh perilaku pimpinan. (Rosmaini & Tanjung, 2019)

Tabel 3.2.3 Indikator Disiplin Kerja

No.

Indikator

1.

Ketepatan Waktu

Pemakaian peralatan Kantor

Tanggung Jawab

Pekerjaan yang memuaskan

Taat pada peraturan

Menurut Soerjono dalam (Prayogi et al., 2019b)

3.2.4 Motivasi Kerja

Proses motivasi ini meliputi pengenalan dan penilaian kebutuhan yang

tidak memuaskan, penentuan tujuan yang akan menentukan kepuasan, dan

penentuan tindakan yang diperlukan untuk memenuhi kebutuhan. Motivasi kerja

merupakan rangkaian kekuatan pendorong yang muncul dari dalam dan luar setiap

individu. Kedua kekuatan ini membangkitkan minat dalam bekerja yang



39

berhubungan dengan perilaku dan penentuan arah, intensitas dan durasi perilaku
individu. (Lesmana & Nasution, 2020)

Tabel 3.2.4 Indikator Motivasi Kerja
No. Indikator

1. Balas Jasa

2. | Kondisi Kerja

3. | Fasilitas Kerja

4. | Prestasi Kerja

5. | Pengakuan dari Atasan

6. | Pekerjaan

Menurut (P. Afandi, 2018)

3.3 Tempat dan Waktu Penelitian
3.3.1 Tempat Penelitian

Lokasi penelitian dilakukan di Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa
Provinsi Sumatera Utara yang beralamatkan di Jalan Perintis Kemerdekaan
No0.39, Medan Timur, Kota Medan, Provinsi Sumatera Utara.
3.3.2 Waktu Penelitian

Penelitian ini akan dilaksanakan dari Bulan Maret sampai dengan Bulan

Agustus 2021.
Tabel 3.3.2 Jadwal Penelitian
Jenis April Mei Juni Juli Agustus | September
Kegiatan
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Pengajuan
Judul

Pengesahan
Judul

Penyusunan

Proposal

Seminar
Proposal

Revisi
Proposal

Penyusunan
Skripsi

Bimbingan
Skripsi

Sidang
Meja
Hijau

3.4 Teknik Pengambilan Sampel
3.4.1 Populasi

Populasi merupakan bagian wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek
atau subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan
oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono,
2017) . Berdasarkan judul penelitian, maka populasi yang akan menjadi penelitian
ialah pegawai Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Provinsi Sumatera
Utara yang berjumlah sebesar 75 pegawai.
3.4.2 Sampel

Menurut Sugiyono (2017) Sampel adalah bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi. Sedangkan menurut Hermawan &

Amirullah (2016) jika ukuran sampel yang diambil terlalu besar atau terlalu kecil
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maka akan menjadi masalah dalam penelitian itu. Ukuran sampel juga harus
diperhatikan secara benar oleh peneliti.

Menurut Arikunto (2012) apabila jumlah populasinya kurang dari 100
orang, maka jumlah sampelnya diambil secara keseluruhan, tetapi jika
populasinya lebih besar dari 100 orang, maka bisa diambil 10-15% atau 20-25%
dari jumlah populasinya. Maka, dalam penelitian ini pengambilan sampel ialah
secara keseluruhan pegawai Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Provinsi
Sumatera Utara yaitu sebanyak 75 orang pegawai.

3.5 Teknik Pengumpulan Data
3.5.1 Sumber Data

Penelitian ini menggunakan sumber data primer dan juga memakai data
sekunder. Data primer ini didapat langsung dari lokasi penelitian yang berupa
data-data mengenai jawaban responden mengenai variabel yang dijadikan
pertanyaan dalam penelitian ini yang disajikan dalam bentuk angket (questioner).
Data sekunder didapat dari data-data pendukung yang diambil dari Organisasi
berupa data-data dokumentasi yang berkaitan dengan penelitian yang sedang
dilakukan.

3.5.2 Instrument Penelitian
a. Wawancara (interview)

Melakukan Tanya jawab dengan pegawai pihak Organisasi, yaitu kepada

bidang-bidang yang ada di Organisasi tersebut, untuk membantu memberikan

informasi yang dibutuhkan dalam penelitian ini, namun karena masalah pandemic
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covid-19 peneliti hanya melakukan wawancara kepada Kepala Sub Bagian Umum
dengan menggunakan WhatsApp.
b. Studi Dokumentasi

Mempelajari data-data yang ada di dalam Organisasi yang berhubungan

dengan penelitian ini yang bersifat dokumentasi Organisasi.
c. Kuesioner (angket)

Menyebarkan angket yang isinya berupa daftar pertanyaan yang diberikan
kepada responden dengan menggunakan skala likert, dengan bentuk ceklish.
Setiap pertanyaan memiliki (5) opsi dan setiap jawaban akan diberikan bobot
nilai. Namun karena masalah pandemic covid 19, peneliti hanya melakukan
penyebaran kuesioner yang diberikan kepada Kepala Sub Bagian Umum di
Organisasi, kemudian Kepala Sub Bagian Umum yang akan menyebarkannya
kepada pegawai di setiap bidang Organisasi.
3.5.2.1 Uji Validitas

Menurut Purnomo (2019) uji validitas digunakan untuk mengukur valid
atau tidak valid kuesioner. Kuesioner dikatakan valid apabila pertanyaan yang
tertulis di kuesioner dapat mengungkapkan sesuatu yang akan diukur dalam
kuesioner tersebut

Berikut ini rumus dasar untuk menguji validitas ialah sebagai berikut :

o NYXY — (ZX)(Y)
Y JWEIXE-CXBWEYZ - )5

Menurut : (Purnomo, 2019)

Keterangan :

n = banyaknya pasangan pengamatan



43

> xi = jumlah pengamatan variabel x
>'yi = jumlah pengamatan variabel y
(> xi?)= jumlah kuadrat pengamatan x
(X y?)= jumlah kuadrat pengamatan y
(Y yi)?= kuadrat jumlah pengamatan variabel y
> xiyi = jumlah hasil kali variabel x dan y

Dalam penelitian ini pengujian validitas dilakukan terhadap seluruh
pegawai yang berjumlah 75 responden. Setelah diperoleh r hitung kemudian
hasilnya dikonsultasikan dengan r product moment, jika nilai r hitung > r tabel,
maka dapat dikatakan bahwa item soal itu valid. Suatu data dikatakan tidak valid
jika nilai r hitung < r tabel (Sugiyono, 2017)
3.5.2.2 Uji Reliabilitas

Menurut (Purnomo, 2019) uji reliabilitas adalah suatu indeks yang
menunjukkan sejauh mana alat pengukur dapat dipercaya dan diandalkan. Setiap
alat pengukur seharusnya memiliki kemampuan untuk memberikan hasil
pengukuran relatif konsisten dari waktu ke waktu. Adapun rumus koefisien

realibitas Alpha Cronbach ialah sebagai berikut;

() -5)

Menurut : (Yusup, 2018)

Keterangan :
r; = koefisien reliabilitas

y's? = jumlah varians skor tiap item
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sZ = varians total
k  =banyak item
Untuk menguji realibilitas dilakukan dengan menggunakan Alpha Cronbach.

Tujuan dari uji realiabitas tersebut untuk mengetahui tingkat realiabilitas maupun
kehandalan dari masing-masing variabel yang digunakan dalam penelitian ini.
Apabila nilai Cronbach Alpha > 0,6 maka dapat disimpulkan bahwa instrument
data penelitian dinyatakan reliabel. Sebaliknya apabila nilai Cronbach Alpha <
0,6 maka instrument data penelitiannya dapat dinyatakan tidak reliabel.
3.6 Teknik Analisis Data
3.6.1 Uji Asumsi Klasik

Hipotesis memerlukan uji asumsi klasik, karena model analisis yang
dipakai adalah regresi linear berganda, asumsi klasik yang dimaksud terdiri dari :
3.6.1.1 Uji Normalitas

Uji normalitas ialah uji yang berguna untuk mengetahui apakah distribusi
sebuah data mengikuti atau mendekati distribusi normal, yakni distribusi data
dengan bentuk lonceng (bell shaped). Data yang baik adalah data yang
mempunyai polsa seperti distribusi normal, yakni distribusi data tersebut tidak
menceng ke kiri atau menceng ke kanan. (Santoso, 2010)
3.6.1.2 Uji Heteroskedastisitas

Uji Heteroskedastisitas ialah uji yang berguna untuk melihat apakah
terdapat ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan
yang lain. Model regresi yang memenuhi persyaratan adalah dimana terdapat

kesamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap
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(Santoso, 2010). Jika variabel independent ternyata signifikan (sig < 0,05)
mempengaruhi absolut residual, ini menandakan data terdapat heteroskedastisitas
Apabila ternyata tidak signifikan (sig > 0,05) berarti menandakan asumsi
homoskedastisitas terpenuhi. Data yang baik adalah data yang memiliki
homoskedastisitasnya terpenuhi.
3.6.1.3 Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas ialah uji yang berguna bagi variabel bebas, dimana
korelasi antar variabel bebas dapat dilihat. Jika dua variabel bebas dimana kedua
variabel tersebut berkorelasi sangat kuat, maka secara logika persamaan
regresinya cukup diwakili oleh salah satu variabel saja (Yudiaatmaja, 2013).
Untuk mendeteksi adanya multikolinearitas dapat dilihat dari nilai Variance
Inflation Factor (VIF) atau Tolerance. Apabila nilai VIF > 10 atau Tolerance <
0,1 maka hal tersebut menunjukkan bahwa multikolinearitas terjadi antar variabel
bebas. Sebaliknya, apabila VIF < 10 atau Tolerance > 0,1 maka tidak akan terjadi
multikolinearitas.
3.6.2 Analisis Regresi Linear Berganda

Analisis Regresi Linear Berganda ialah analisis yang berguna untuk
mendapatkan pengaruh dua variabel kriterium atau untuk mencari hubungan
fungsional dua prediktor atau lebih dengan variabel kriteriumnya atau untuk
meramalkan dua variabel prediktor atau lebih terhadap variabel kriteriumnya.
Untuk keperluan analisis, variabel bebas akan dinyatakan dengan X sedangkan
variabel tidak bebas dinyatakan dengan Y.

Y=a+pPXt+pB2Xo+e
Keterangan ;
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Y = kinerja pegawai
o = Konstanta

B 1 B 2 = Koefisien Regresi

X1 = Kepemimpinan
X2 = Disiplin Kerja

X3 = Motivasi kerja

€1 = Error

3.6.3 Uji Hipotesis
36.3.1Uji T

Uji t dilakukan untuk mengetahui pengaruh variabel bebas terhadap
variabel terikat dalam persamaan regresi berganda secara parsial. Uji t juga
dilakukan untuk menguji kebenaran koefisien regresi dan melihat apakah
koefisien regresi yang diperoleh signifikan atau tidak signifikan. Pengaruh
variabel independen terhadap variabel dependen dilakukan dengan melihat
probabilitas (nilai sig). Probabilitas atau signifikan dalam penelitian ini adalah
5%. Pengujian hipotesis ini menggunakan uji t dengan kriteria pengambilan
keputusan sebagai berikut:

1. Apabila dalam penelitian ini probabilitas a > 0,05 maka Ho diterima,
berarti variabel kepemimpinan, disiplin kerja dan motivasi kerja tidak
berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

2. Apabila dalam penelitian ini probabilitas a < 0,05 maka Ho ditolak,
berarti variabel kepemimpinan, disiplin kerja dan motivasi kerja

berpengaruh terhadap variabel kinerja pegawai.
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Besarnya nilai t hitung ini yang menentukan signifikan tidaknya variabel
X dalam mempengaruhi variabel Y. Untuk menentukan signifikan tidaknya nilai t
ialah melalui pembandingan antara nilai t hitung dengan nilai t tabel. Dari upaya
pembandingan dapat diketahui bahwa, jika nilai t hitung > t tabel maka signifikan
dan sebaliknya pula jika nilai t hitung < t tabel maka tidak signifikan.
3.6.32Uji F

Menurut (Sugiyono, 2007) uji statistik F dilakukan untuk menguji apakah
variabel bebas (X) secara simultan mempunyai hubungan yang signifikan atau
tidak terhadap variabel terikat (YY), Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui
apakah semua variabel independen secara bersama-sama (simultan) dapat
berpengaruh terhadap variabel dependen. Dasar pengambilan keputusan adalah
sebagai berikut:

1. Apabila dalam penelitian ini probabilitas sebesar 5% yaitu a > 0,05

maka Ho diterima. Kemudian a < 0,05 maka Ho ditolak.

2. Apabila dalam penelitian ini probabilitas sebesar 5% yaitu a > 0,05

maka variabel X tidak berpengaruh terhadap variabel Y. Kemudian a <
0,05, maka variabel X berpengaruh terhadap variabel Y.

Dari hasil pengolahan data dengan menggunakan software SPSS for
windows akan menghasilkan nilai F hitung, yang kemudian dibandingkan dengan
nilai F tabel. Namun, apabila F hitung > F tabel, maka seluruh variabel
independent yang ada di dalam model signifikan akan mempengaruhi variabel

dependen. Sebaliknya, apabila F hitung < F tabel, maka seluruh variabel
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independent yang ada di dalam model signifikan tidak akan mempengaruhi

variabel dependen.

3.6.4 Koefisien Determinasi

Uji koefisien determinasi bertujuan untuk mengetahui tingkat ketepatan
yang paling baik dalam analisis regresi dengan cara melihat dari besarnya
koefisien determinasi (R?). Adapun yang menjadi rumus Koefisien Determinasi

menurut Sarwono (2010) dalam ialah sebagai berikut;

Kd =r2 x 100%

Keterangan:
Kd = Kode koefisien
r2 = Koefisien Determinasi

Besarnya koefisien determinasi (R? adalah 0 sampai 1. Apabila semakin
R? mendekati 0 maka semakin kecil kemampuan semua variabel independen
dalam menjelaskan perubahan nilai variabel dependen. Sebaliknya, apabila
semakin R? mendekati 1 maka semakin besar pengaruh semua variabel indpenden

terhadap variabel dependen.

3.6 Skala Pengukuran

Dalam penelitian ini, penulis menjadikan pengolahan data dalam bentuk
angket yang terdiri dari pertanyaan untuk masing — masing variabel. Angket
diberikan kepada 75 responden sebagai sampel penelitian dengan menggunakan

skala Likert berbentuk tabel ceklis.

Tabel 4.1
Skala Pengukuran Likert



Jawaban Skor
Sangat Tidak Setuju 1
Tidak Setuju 2
Netral 3
Setuju 4
Sangat Setuju 5
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Pada tabel di atas berlaku untuk menghitung variabel X1, X2, X3 yaitu variabel

bebas dan Y yaitu variabel terikat. Dengan demikian skor angket dimulai dari skor

1 sampai 5. Penulis telah merekapitulasi hasil dari penyebaran kuesioner ke lokasi

penelitian sebanyak kepada 75 responden sehingga data dapat diolah dan

dianalisis lebih lanjut

penelitian

ini.



BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
4.1 Analisis Data
4.1.1 Karakteristik 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 4.2
Karakteristik Responden berdasarkan Jenis Kelamin

No Jenis Kelamin Responden Persentase

1. Laki-laki 45 orang 60 %

2. Perempuan 30 orang 40%
Total 75 orang 100%

(Sumber: Data Primer, diolah tahun 2021)

Jumlah responden pada Tabel 4.2 memperlihatkan bahwa responden di

Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Provinsi Sumatera Utara didominasi

oleh pegawai laki-laki yang mana berjumlah 45 orang atau setara dengan 60%%

dari keseluruhan responden.

Tabel 4.3
Karakteristik Responden berdasarkan Pendidikan Terakhir

No Pendidikan Terakhir Responden Persentase
1. SLTA 25 orang 33,3%
2. D3 3 orang 4%
3. S1 41 orang 54,7%
4. S2 6 orang 8%

Total 75 orang 100 orang

(Sumber: Data Primer, diolah tahun 2021)
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Jumlah responden pada Tabel 4.3 memperlihatkan bahwa responden di
Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Provinsi Sumatera Utara didominasi
oleh pegawai yang berpendidikan S1 yaitu berjumlah 41 orang atau setara dengan
54,7% dari keseluruhan responden.
4.1.2 Analisis Uji Deskriptif

Penyajian Statistik Deskriptif bertujuan untuk menggambarkan karakter
sampel dalam penelitian serta memberikan deskripsi variabel yang digunakan
dalam variabel tersebut. Dalam penelitian ini, variabel yang digunakan adalah
Kepemimpinan, Disiplin Kerja, Motivasi Kerja dan Kinerja Pegawai . Hasil uji
statistik deskriptif disajikan dalam tabel di bawah ini;

Tabel 4.4
Hasil Uji Statisktik Deskriptif

Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Sum Mean Std. Deviation
Y1l 75 4 5 367 4.89 311
Y2 75 3 5 352 4.69 .569
Y3 75 3 5 359 4.79 .527
Y4 75 4 5 359 4.79 412
Y5 75 4 5 359 4.79 412
Y6 75 3 5 345 4.60 .593
Y7 75 3 5 363 4.84 466
X1.1 75 4 5 345 4.60 493
X1.2 75 3 5 347 4.63 .514
X1.3 75 3 5 334 4.45 .643
X1.4 75 2 5 335 4.47 .622
X1.5 75 3 5 338 451 .554
X2.1 75 1 5 315 4.20 .753
X2.2 75 3 5 328 4.37 .693
X2.3 75 4 5 343 4.57 .498
X2.4 75 3 5 333 4.44 .598
X2.5 75 3 5 323 4.31 .545
X3.1 75 4 5 341 4.55 .501
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X3.2 75 3 5 341 4.55 .599
X3.3 75 3 5 341 4.55 .599
X3.4 75 3 5 340 4.53 .600
X3.5 75 4 5 347 4.63 487
X3.6 75 4 5 331 4.41 .496
Valid N (listwise) 75

Berdasarkan Tabel 4.4 menunjukkan bahwa nilai mean tertinggi pada
indikator variabel Kinerja Pegawai (Y) adalah Y1 dengan pernyataan pegawai
memiliki tujuan yang jelas dalam bekerja guna mencapai kinerja yang baik di
masa yang akan datang, dengan nilai mean 4.89. Hal tersebut berarti bahwa
pegawai ini setuju dengan pernyataan bahwa pegawai memiliki tujuan yang jelas
dalam bekerja guna mencapai kinerja yang baik di masa yang akan datang. Nilai
mean terendah pada indikator Kinerja Pegawai (Y) adalah Y6 dengan pernyataan
Pegawai ini memiliki motif-motif yang dijadikan sebagai alasan pendorong untuk
meningkatkan Kkinerja pegawai, dengan nilai mean 4.80. Hal tersebut berarti
bahwa pegawai kurang setuju dengan pernyataan bahwa Pegawai ini memiliki
motif-motif yang dijadikan sebagai alasan pendorong untuk meningkatkan kinerja
pegawai.

Nilai mean tertinggi pada indikator variabel Kepemimpinan (X1) adalah
X1.2 dengan pernyataan bahwa pemimpin bersifat jujur dan adil terhadap rekan
kerja serta dapat dipercaya oleh rekan kerjanya, dengan nilai mean 4.63. Hal
tersebut berarti bahwa pegawai setuju dengan pemimpin bersifat jujur dan adil
terhadap rekan kerja serta dapat dipercaya oleh rekan kerjanya. Nilai mean
terendah pada indikator Kepemimpinan (X1) adalah X1.3 dengan pernyataan

bahwa pemimpin memiliki komitmen dalam mengatur dan mengarahkan seluruh
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kegiatan di Dinas, dengan nilai mean 4.45. Hal tersebut berarti bahwa pegawai
kurang setuju dengan pernyataan bahwa pemimpin memiliki komitmen dalam
mengatur dan mengarahkan seluruh kegiatan di Dinas.

Nilai mean tertinggi pada indikator variabel Disiplin Kerja (X2) adalah
X2.3 dengan pernyataan pegawai Setuju dengan pegawai mengerjakan tugas
dengan penuh tanggung jawab, dengan nilai mean 4.57. Hal tersebut berarti
bahwa pegawai setuju dengan pegawai mengerjakan tugas dengan penuh
tanggung jawab. Nilai mean terendah pada indikator variabel Disiplin Kerja (X2)
adalah X2.1 dengan pernyataan pegawai hadir tepat waktu pada jam kerja dan
menyelesaikan tugas dengan tepat waktu, dengan nilai mean 4.20. Hal tersebut
berarti bahwa pegawai kurang setuju dengan pernyataan bahwa pegawai hadir
tepat waktu pada jam kerja dan menyelesaikan tugas dengan tepat waktu.

Nilai mean tertinggi pada indikator variabel Motivasi Kerja (X3) adalah
X3.5 dengan pernyataan pegawai setuju dengan para pegawai yang mendapat
pengakuan dari atasan terhadap para pegawainya seperti kenaikan jabatan,
promosi, bonus ataupun tunjangan kinerja yang dapat membuat pegawai lebih
termotivasi untuk bekerja lebih baik kedepannya, dengan nilai mean 4.63. Hal
tersebut berarti bahwa pegawai setuju dengan pegawai yang mendapat pengakuan
dari atasan terhadap para pegawainya seperti kenaikan jabatan, promosi, bonus
ataupun tunjangan kinerja yang dapat membuat pegawai lebih termotivasi untuk
bekerja lebih baik kedepannya. Nilai mean terendah pada indikator variabel
Motivasi Kerja (X3) adalah X3.6 dengan pernyataan pegawai diberikan

pengarahan oleh atasan apabila mengalami kesulitan saat bekerja seperti informasi
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yang kurang jelas ataupun pengaplikasian system yang ada, dengan nilai mean
4.41. Hal tersebut berarti bahwa pegawai kurang setuju dengan pernyataan bahwa
pegawai diberikan pengarahan oleh atasan apabila mengalami kesulitan saat
bekerja seperti informasi yang kurang jelas ataupun pengaplikasian system yang
ada.
4.2 Deskripsi Hasil Penelitian

Variabel dalam penelitian ini terdiri dari 4 variabel yaitu variabel
Kepemimpinan (X1), Disiplin Kerja (X2), Motivasi Kerja (X3) dan Kinerja
Pegawai (), deskripsi dari pertanyaan akan menampilkan opsi jawaban setiap
responden terhadap setiap item pertanyaan yang diberikan penulis kepada
responden.

4.2.1 Variabel Kepemimpinan

Berikut ini merupakan skor angket data dari variabel Kepemimpinan yang

direkapitulasi ke tabel frekuensi sebagai berikut:

Tabel 4.5
Skor Angket Variabel Kepemimpinan

No | STS TS N S SS Jumlah

Fl% |F| % |F % F % F % F %
1. 10 |0% | 0| 0% | 0| 0% |30]|453% |45 |54,7% | 75 | 100%
2. 10 (0% | 0| 0% |4 53% |20 |267% | 51 |60,8% | 75 | 100%
3.0 (0% |0 | 0% |8 |10,7% |25 |33,3% | 42 | 56% | 75 | 100%
4. 1 0 |0% |1 |13% |3 | 4% |31|41,3% |40 |53,3% | 75 | 100%
5 10 (0% | 0| 0% | 3| 4% |31 |42,7% |41 |54,7% | 75 | 100%

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari hasil skor angket

data variabel Kepemimpinan :
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. Jawaban responden pertanyaan 1 tentang “ Pemimpin memiliki sifat

rendah hati ke semua rekan kerja termasuk rekan kerja di lain bidang “

mayoritas responden menjawab Sangat Setuju sebesar 54,7%.

. Jawaban responden pertanyaan 2 tentang “ Pemimpin bersifat jujur dan

(13

adil terhadap rekan kerja serta dapat dipercaya oleh rekan kerjanya

mayoritas responden menjawab Sangat Setuju sebesar 60,8%.

. Jawaban responden pertanyaan 3 tentang “ Pemimpin memiliki komitmen

dalam mengatur dan mengarahkan seluruh kegiatan di Dinas “ mayoritas

responden menjawab Sangat Setuju sebesar 56%.

. Jawaban responden pertanyaan 4 tentang “ Pemimpin sabar dalam

menjalankan setiap tugas dan tanggung jawabnya agar menciptakan
hubungan kualitas kerja yang baik “ mayoritas responden menjawab

Sangat Setuju sebesar 55,3%.

. Jawaban responden pertanyaan 5 tentang “ Pemimpin terbuka dalam

segala hal bentuk kegiatan agar tampak jelas sehingga menumbuhkan rasa
kejujuran dari pegawai kepada pemimpin “ mayoritas responden

menjawab Sangat Setuju dan Setuju sebesar 54,7%.

4.2.2 Variabel Disiplin Kerja

Berikut ini merupakan skor angket data dari variabel Disiplin Kerja yang

direkapitulasi ke tabel frekuensi sebagai berikut:

Tabel 4.6
Skor Angket Variabel Disiplin Kerja
No STS TS N S SS Jumlah

% F % F % F %

F| % |[F| %
13% | 0 | 0%

=
© T

12% |38 | 50,7% | 27 | 36% | 75 | 100%
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2.0 0% |0]0% |9 | 12% |28 | 37,3% | 38 | 50,7% | 75 | 100%
3.0, 0% |[0]0% | 0| 0% |32)|42,7% |43 |57,3% | 75 | 100%
4. 101 0% [0 |0% | 4 | 53% |37 |49,3% | 34 | 453% | 75 | 100%
5.0 0% | 0]0% | 3 | 4% |46 /61,3% |26 | 34,7 | 75 | 100%

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari variabel Disiplin

Kerja yang direkapitulasi ke tabel frekuensi sebagai berikut:

1. Jawaban responden pertanyaan 1 tentang “ Saya hadir tepat waktu pada

(3

jam kerja dan menyelesaikan tugas dengan tepat waktu mayoritas

responden menjawab Setuju sebesar 50,7%.

. Jawaban responden pertanyaan 2 tentang “ Saya mampu menggunakan

peralatan kantor dengan baik dan teratur sesuai standar kerja yang

diberikan oleh Dinas “ mayoritas responden menjawab Sangat Setuju

sebesar 50,7%.

. Jawaban responden pertanyaan 3 tentang “ Saya mengerjakan tugas

dengan penuh tanggung jawab “ mayoritas responden menjawab Sangat

Setuju sebesar 57,3%

. Jawaban responden pertanyaan 4 tentang “ Saya melakukan pekerjaan

dengan hasil yang baik dan seperti yang diharapkan “ mayoritas responden

menjawab Setuju sebesar 49,3%.

. Jawaban responden pertanyaan 5 tentang “ Saya selalu menaati norma dan

peraturan yang berlaku di Dinas ” mayoritas responden menjawab Setuju

sebesar 61,3%.
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4.2.3 Variabel Motivasi Kerja

Berikut ini merupakan skor angket data dari variabel Motivasi Kerja yang

direkapitulasi ke tabel frekuensi sebagai berikut:

Tabel 4.7
Skor Angket Motivasi Kerja

No STS TS N S SS Jumlah

F| % |[F| % | F % F % F % F| %
1. |0 0% |0| 0% | 0| 0% |34|453% |41 |54,7% | 75 | 100%
2. |0 0% |0| 0% | 4 | 53% |26|34,7% | 45| 60% |75 | 100%
3. |0 0% |0| 0% | 4 | 53% |26|34,7% | 45| 60% |75 | 100%
4, 10| 0% |0| 0% |13 |17,3% |45| 60% |17 |22,7% | 75 | 100%
5 |0] 0% |[0| 0% | 4 | 53% |27 | 36% |44 |58,7% |75 | 100%
6. |0 0% |0| 0% | O | 0% |44|58,7% |31|41,3% |75 | 100%

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari variabel Motivasi

Kerja yang direkapitulasi ke tabel frekuensi sebagai berikut:

1. Jawaban responden pertanyaan 1 tentang “ Saya menerima balasan jasa

(kompensasi) yang sesuai dengan kontribusi saya selama bekerja di Dinas

“ mayoritas responden menjawab Sangat Setuju sebesar 54,7%.

. Jawaban responden pertanyaan 2 tentang “ Saya sangat nyaman dan

(13

merasa aman dengan kondisi kerja yang saya miliki sekarang ini
mayoritas responden menjawab X sebesar mayoritas responden menjawab

Sangat Setuju sebesar 60%.

. Jawaban responden pertanyaan 3 tentang “ Saya merasa senang dengan

fasilitas kantor yang memadai yang mana dapat menunjang hasil kerja
saya menjadi lebih baik “ mayoritas responden menjawab Sangat Setuju

sebesar 60%
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4. Jawaban responden pertanyaan 4 tentang “ Dinas sangat memperhatikan
dan selalu mengukur prestasi kerjanya apakah baik ataupun menurun
mayoritas responden menjawab Setuju 60%.

5. Jawaban responden pertanyaan 5 tentang “ Saya mendapat pengakuan dari
atasan terhadap para pegawainya seperti kenaikan jabatan, promosi, bonus
dapat membuat pegawai lebih termotivasi untuk bekerja lebih baik
kedepannya “ mayoritas responden menjawab Setuju sebesar 58,7%.

6. Jawaban responden pertanyaan 6 tentang “ Saya diberikan pengarahan
oleh atasan apabila mengalami kesulitan saat bekerja seperti informasi
yang kurang jelas ataupun pengaplikasian system yang ada “ mayoritas
responden menjawab Setuju sebesar 58,7%.

4.2.4 Variabel Kinerja Pegawai
Berikut ini merupakan skor angket data dari variabel Kinerja Pegawai

yang direkapitulasi ke tabel frekuensi sebagai berikut:

Tabel 4.8
Skor Angket Kinerja Pegawai

No| STS TS N S SS Jumlah

F| % |[F| % |F| % | F % F % Fl %
1. |0 0% (0| 0% |0| 0% | 8 |10,7% | 67 | 89,3% | 75 | 100%
2.0, 0% |0 0% |4 13% |15| 20% |56 |74,7% | 75 | 100%
3]0/ 0% |0 0% |4 13% | 8 |10,7% |63 | 84% | 75 | 100%
4, |0 0% [0| 0% |0 | 0% |16 |21,3% |59 |78,7% | 75 | 100%
5. 10| 0% |0 0% | 0| 0% |16 |21,3% |59 |78,7% | 75 | 100%
6. |0 0% |0 0% |3 | 4% |22]29,3% |50 |66,7% | 75 | 100%
7.10|, 0% |0 0% |3 4% | 6 | 8% |66| 8% | 75| 100%

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari variabel Kinerja

Pegawai yang direkapitulasi ke tabel frekuensi sebagai berikut:
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Jawaban responden pertanyaan 1 tentang *“ Pegawai ini memiliki tujuan
yang jelas dalam bekerja guna mencapai kinerja yang baik di masa yang
akan datang “ mayoritas responden menjawab Sangat Setuju sebesar
89,3%.

Jawaban responden pertanyaan 2 tentang “ Pegawai ini memiliki standar
ataupun target dalam menyelesaikan pekerjaan agar mencapai tujuan
Dinas “ mayoritas responden menjawab Sangat Setuju sebesar 74,7%.
Jawaban responden pertanyaan 3 tentang “ Pegawai ini dapat menerima
umpan baik dan evaluasi yang diberikan oleh pemimpin sehingga
kedepannya kinerja pegawai meningkat “ mayoritas responden menjawab
Sangat Setuju sebesar 84%.

Jawaban responden pertanyaan 4 tentang “ Pegawai ini dapat
memanfaatkan alat dan sarana yang sudah disediakan dinas guna
menunjang penyelesaian pekerjaan “ mayoritas responden menjawab
Sangat Setuju sebesar 78,7%.

. Jawaban responden pertanyaan 5 tentang “ Pegawai ini memiliki
kompetensi diri untuk menjalankan dan mewujudkan pekerjaan yang
diberikan kepadanya “ mayoritas responden menjawab Sangat Setuju
sebesar 78,7%.

Jawaban responden pertanyaan 6 tentang “ Pegawai ini memiliki motif
motif yang dijadikan sebagai alasan pendorong untuk meningkatkan
kinerja pegawai “ mayoritas responden menjawab Sangat Setuju sebesar

66,7%.



60

7. Jawaban responden pertanyaan 7 tentang “ Pegawai pandai dalam
memanfaatkan peluang yang ada untuk menunjukkan prestasinya
mayoritas responden menjawab Sangat Setuju sebesar 88%.
4.3 Uji Instrumen
4.3.1 Uji Validitas dan Reliabilitas

Melalui pengujian validitas dan realibilitas tersebut dapat diketahui apakah
kuesioner yang digunakan memiliki validitas dan realibilitas pengukuran yang
baik, sehingga layak digunakan sebagai alat untuk mengambil data. Pengujian
validitas dan Reliabilitas sangat perlu dilakukan, mengingat data yang diperoleh
dari kuesioner yang tidak valid dan reliabel memberikan hasil pengukuran yang
tidak benar, sehingga hasil analisis datanya pun juga menjadi tidak benar.
4.3.1.1 Uji Validitas

Pengujian terhadap validitas item pertanyaan dilakukan dengan
menggunakan Metode item total correlation.. Pada tingkat signifikansi 5% dan
jumlah sampel sebanyak 75 orang dari tabel R (df = n-2), diperoleh besarnya
koefisien korelasi tabel sebesar R tabel = 0,2272. Dengan demikian jika suatu
item pertanyaan mempunyai nilai item total correlation atau koefisien validitas >
R tabel = 0,2272 maka item pertanyaan tersebut dinyatakan Valid. Sebaliknya jika
suatu item pertanyaan mempunyai nilai item total correlation atau koefisien
validitas < R tabel = 0.2272 maka item pertanyaan tersebut dinyatakan tidak valid
atau gugur sehingga item pertanyaan tersebut tidak layak di gunakan dalam
Kuesioner.

Tabel 4.9 Hasil Uji Validitas Variabel Kepemimpinan (X1)
‘ Item ‘rTabeI‘ Sig. ‘ r Hitung ‘ Keterangan ‘
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X1.1 0,2272 0,000 0,620 Valid
x12 | 02272 | 0000 0,562 Valid
x13 | 02272 | 0,000 0,600 Valid
x1.4 | 02272 | 0000 0,532 Valid
x15 | 02272 | 0000 0,636 Valid

Berdasarkan uji kuesioner sebanyak 75 orang responden, pada nilai
signifikansi 5% dengan derajat bebas df = 73 dengan nilai r-tabel sebesar 0.2272.
Pada tabel diatas dapat dilihat bahwa r-hitung lebih besar daripada r-tabel |,
sehingga seluruh pertanyaan variabel kepemimpinan dinyatakan valid.

Tabel 4.10 Hasil Uji Validitas Variabel Disiplin Kerja

Item r Tabel Sig. r Hitung Keterangan
x2.1 | 02272 | 0,000 0,563 Valid
x22 | 0,2272 | 0,000 0,684 Valid
x2.3 | 0,2272 | 0,000 0,662 Valid
x2.4 | 0,2272 | 0,000 0,719 Valid
x25 | 02272 | 0,000 0,610 Valid

Berdasarkan uji kuesioner sebanyak 75 orang responden, pada nilai
signifikansi 5% dengan derajat bebas df = 73 dengan nilai r-tabel sebesar 0.2272.
Pada tabel diatas dapat dilihat bahwa r-hitung lebih besar daripada r-tabel |,
sehingga seluruh pertanyaan variabel disiplin kerja dinyatakan valid.

Tabel 4.11 Hasil Uji Validitas VVariabel Motivasi Kerja

Item r Tabel Sig. r Hitung Keterangan
x3.1 | 0,2272 | 0,000 0,384 Valid
x3.2 | 0,2272 | 0,000 0,563 Valid
x3.3 | 0,2272 | 0,000 0,476 Valid
x3.4 | 0,2272 | 0,000 0,726 Valid
x35 | 0,2272 | 0,000 0,539 Valid
x3.6 | 0,2272 | 0,000 0,673 Valid
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Berdasarkan uji kuesioner sebanyak 75 orang responden, pada nilai
signifikansi 5% dengan derajat bebas df = 73 dengan nilai r-tabel sebesar 0,2272.
Pada tabel diatas dapat dilihat bahwa r-hitung lebih besar daripada r-tabel ,
sehingga seluruh pertanyaan variabel motivasi kerja dinyatakan valid.

Tabel 4.12 Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Pegawai

Item r Tabel Sig. r Hitung Keterangan
v1 | 02272 | 0,000 0,640 Valid
v2 | 0,2272 | 0,000 0,505 Valid
v3 | 0,2272 | 0,000 0,600 Valid
v4 | 0,2272 | 0,000 0,668 Valid
Y5 0,2272 | 0,000 0,511 Valid
v6 | 02272 | 0,000 0,583 Valid
y7 | 02272 | 0,000 0,382 Valid

Berdasarkan uji kuesioner sebanyak 75 orang responden, pada nilai
signifikansi 5% dengan derajat bebas df = 73 dengan nilai r-tabel sebesar 0.2272.
Pada tabel diatas dapat dilihat bahwa r-hitung lebih besar daripada r-tabel ,
sehingga seluruh pertanyaan variabel kinerja pegawai dinyatakan valid.
4.3.1.2 Uji Reliabilitas

Pengujian terhadap Reliabilitas dilakukan dengan menggunakan Metode
Alpha-Cronbach. Suatu kuesioner memiliki Reliabilitas yang memuaskan
sehingga layak digunakan dalam penelitian apabila kuesioner memiliki koefisien
Reliabilitas Alpha-Cronbach > 0,6.

Tabel 4.13 Hasil Uji Reliabilitas Variabel Kepemimpinan
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based on

Cronbach's Standardized

Alpha Items N of Items




Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

Cronbach's
Alpha Based on
Standardized

Items

N of ltems

.800

.808

5

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai koefisien reliabilitas
(Cronbach’s Alpha) variabel kepemimpinan adalah sebesar 0.808. Dengan
demikian maka nilai koefisien reliabilitas sebesar 0.808 > 0.6 sehingga
kesimpulannya adalah variabel kepemimpinan merupakan variabel yang reliabel.

Tabel 4.14 Hasil Uji Reliabilitas Variabel Disiplin Kerja

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha Based on

Cronbach's
Alpha

Standardized

Iltems

N of ltems

.835

.844

5

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai koefisien reliabilitas
(Cronbach’s Alpha) variabel disiplin kerja adalah sebesar 0.844. Dengan
demikian maka nilai koefisien reliabilitas sebesar 0.844 > 0.6 sehingga
kesimpulannya adalah variabel disiplin kerja merupakan variabel yang reliabel.

Tabel 4.15 Hasil Uji Reliabilitas VVariabel Motivasi Kerja

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha Based on

Cronbach's
Alpha

Standardized

Items

N of Items

791

.796

6
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Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai koefisien reliabilitas
(Cronbach’s Alpha) variabel motivasi kerja adalah sebesar 0.796. Dengan
demikian maka nilai koefisien reliabilitas sebesar 0.796 > 0.6 sehingga
kesimpulannya adalah variabel motivasi kerja merupakan variabel yang reliabel.

Tabel 4.16 Hasil Reliabilitas VVariabel Kinerja Pegawai

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha
Based on
Standardized
Cronbach's Alpha Items N of Items
.804 .807 7

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai koefisien reliabilitas
(Cronbach’s Alpha) variabel Kkinerja pegawai adalah sebesar 0.807. Dengan
demikian maka nilai koefisien reliabilitas sebesar 0.807 > 0.6 sehingga
kesimpulannya adalah variabel kinerja pegawai merupakan variabel yang reliabel.
4.3.2 Uji Asumsi Klasik
4.3.2.1 Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi variabel
pengganggu atau residu memiliki distribusi normal. Uji normalitas ini dapat

dilihat dengan uji analisis grafik:
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Histogram

Dependent Variable: Y
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Gambar 4.1 Hasil Grafik Histogram
Gambar di atas tampilan grafik yang menunjukkan bahwa data sudah
berdistribusi normal. Karena dapat dilihat dari grafik histogram yang
menunjukkan data simetris yang tidak melenceng ke kanan, kiri, dan membentuk
lonceng terbalik.

Tabel 4.17 Hasil Uji Kolmogorov Smirnov

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Y
N 75
Normal Parameters®” Mean 31.84
Std. Deviation 2.843
Most Extreme Differences Absolute .165
Positive .133
Negative -.165
Kolmogorov-Smirnov Z 1.429
Asymp. Sig_;. (2-tailed) .064

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.
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Berdasarkan tabel diatas diperoleh hasil bahwa uji normalitas kolmogorov-
smirnov apabila tingkat signifikan 5%, nilai Asymp. Sig. (2-tailed) lebih besar
dari 0,05 berarti bahwa variabel residual berdistribusi normal, sehingga
berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa nilai Asymp. Sig. (2-tailed) > 0,05 yang
mengartikan bahwa model regresi yang diperoleh dalam penelitian ini adalah
berdistribusi normal.
4.3.2.2 Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam regresi
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain.
Uji heteroskedastisitas dalam penelitian ini dilakukan dengan cara melihat grafik

scatterplot.

Scatterplot
Dependent Variable: Y

Regression Studentized Residual
[=]
1
o
a8
o

Regression Standardized Predicted Value

Gambar 4.2 Hasil Grafik Scatterplot
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Dari grafik scatterplot setelah transformasi data gambar 4.2 di atas dapat
dilihat bahwa titik-titik telah menyebar di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu
Y yang artinya model regresi tidak lagi mengalami masalah heterokedastisitas.
4.3.2.3 Uji Multikolinearitas

Menurut (Ghozali, 2016) pengujian multikorelasi bertujuan untuk
mengetahui apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antara variabel
independen atau variabel bebas. Efek dari multikorelasi ini adalah menyebabnya
tingginya variabel bebas.. Pengujian multikolinearitas dilakukan dengan melihat
VIP antara variabel independen. Jika VIP menunjukan angka lebih kecil dari 10
menandakan tidak terdapat gejala multikolinearitas. Selain itu, suatu model
dikatakan terdapat gejala multikolinearitas jika nilai Tolerance diantara variabel
independen lebih kecil dari 0,10.

Tabel 4.18 Hasil Uji Multikolinearitas

Coefficients®

Model Correlations Collinearity Statistics
Zero-order Partial Part Tolerance VIF
1 X1 .249 .086 .078 811 1.232
X2 407 277 .262 .614 1.628
X3 274 .058 .053 .690 1.450

a. Dependent Variable: Y
Berdasarkan Tabel di atas dapat diketahui bahwa setiap variabelnya bebas
dari gejala multikolinearitas, Karena nilai Tolerance > 0,1 dan VIP < 10. Dapat di
simpulkan sebagai berikut :
a. Nilai Tolerance Kepemimpinan (X1) sebesar 0,811 > 0,1 dan nilai VIP
sebesar 1,232 < 10. Maka variabel Kepemimpinan (X1) dinyatakan

bebas dari Multikolinearitas.
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b. Nilai Tolerance Disiplin Kerja (X2) sebesar 0,614 > 0,1 dan nilai VIP
sebesar 1,628 < 10. Maka variabel Disiplin Kerja (X2) dinyatakan
bebas dari Multikolinearitas.

c. Nilai Tolerance Motivasi Kerja (X3) sebesar 0,690 > 0,1 dan nilai VIP
sebesar 1,450 < 10. Maka variabel Motivasi Kerja (X3) dinyatakan

bebas dari Multikolinearitas.

4.4 Analisis Regresi Linear Berganda

Analisis ini bertujuan untuk mengetahui arah hubungan antara variabel
disiplin kerja, beban kerja dan lingkungan kerja dengan variabel kinerja pegawai
apakah masing-masing variabel 68ndependent berhubungan positif atau
68ndepend dan untuk memprediksi nilai dari variabel dependen apabila nilai
variabel independen mengalami kenaikan atau penurunan.

Tabel 4.19 Hasil Uji Regresi Linear Berganda

Coefficients®

Model Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 17.662 4.552 3.880 .000
X1 137 .189 .087 1.727 .047
X2 417 172 .334 2431 .018
X3 .081 .166 .063 .488 .627

a. Dependent Variable: Y

Dari tabel di atas, sehingga didapatkan persamaan sebagai berikut :

Y=17,662 + 0,137X1 + 0,417X2 + 0,081X3

Dari persamaan tersebut dapat dijelaskan bahwa :
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Nilai konstanta (a) sebesar 17,662, hal ini menunjukkan bahwa apabila
tidak ada variabel kepemimpinan, disiplin kerja dan motivasi kerja maka
nilai kinerja pegawai akan tetap sebesar 17,662.

Nilai Koefisien Kepemimpinan memberikan nilai sebesar 0,137 dengan
arah hubungan yang positif menunjukkan bahwa apabila semakin baik
Kepemimpinan maka kinerja pegawai semakin meningkat.

Nilai Koefisien Disiplin Kerja memberikan nilai sebesar 0,417 dengan
arah hubungan yang positif menunjukkan bahwa apabila semakin baik
disiplin kerja maka kinerja pegawai akan semakin meningkat.

Nilai Koefisien Motivasi Kerja memberikan nilai sebesar 0,081 dengan
arah hubungan yang positif menunjukkan bahwa apabila semakin baik

motivasi kerja maka kinerja pegawai akan semakin meningkat.

4.5 Pengujian Hipotesis

Uji hipotesis ialah metode pengambilan keputusan yang didasarkan dari

analisis data, baik dari percobaan yang terkontrol, maupun dari observasi (tidak

terkontrol).

451U T

Pengujian hipotesis secara parsial (uji t) dilakukan untuk menguji

bagaimana pengaruh variabel-variabel independen terhadap variabel dependen

secara terpisah atau parsial. Berikut adalah hasil pengujian hipotesis secara

Tabel 4.20
Hasil Uji T


https://id.wikipedia.org/wiki/Observasi

Coefficients®

70

Model Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 17.662 4.552 3.880 .000
X1 137 .189 .087 1.727 .047
X2 417 172 .334 2431 .018
X3 .081 .166 .063 .488 .627

a. Dependent Variable: Y

Dari tabel diatas dapat disimpulkan sebagai berikut :

1.

Nilai Signifikansi variabel Kepemimpinan (X1) sebesar 0,047 < 0.05
menunjukkan bahwa Kepemimpinan (X1) berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja Pegawai. Maka, hipotesis pengaruh Kepemimpinan terhadap
Kinerja Pegawai (H1) diterima.

Nilai Signifikansi variabel Disiplin Kerja (X2) sebesar 0,018 < 0,05
menunjukkan bahwa Disiplin Kerja (X2) berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja Pegawai. Maka, hipotesis pengaruh Kepemimpinan terhadap
Kinerja Pegawai (H2) diterima.

Nilai Signifikansi variabel Motivasi Kerja (X3) sebesar 0,470 > 0.05
menunjukkan bahwa Motivasi Kerja (X3) tidak berpengaruh dan tidak
signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Maka,

hipotesis  pengaruh

Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai (H3) ditolak.

452 Uji F

Pengujian statistik secara simultan (Uji F) dilakukan untuk menguji

apakah variabel bebas (X) secara simultan mempunyai hubungan yang signifikan

atau tidak terhadap variabel terikat (Y).
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Tabel 4.21
Hasil Uji F
ANOVA"®
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 104.631 3 34.877 5.018 .003
Residual 493.449 71 6.950
Total 598.080 74

a. Predictors: (Constant), X3, X1, X2

b. Dependent Variable: Y

Berdasarkan hasil pengujian statistik yang ditunjukkan dalam tabel di atas

diperoleh nilai F-hitung sebesar 5.018 dengan nilai signifikansi 0.003 lebih kecil

dari 0.05. Hal ini menunjukan bahwa model regresi Kepemimpinan, Disiplin

Kerja dan Motivasi Kerja secara bersama—sama memiliki pengaruh yang positif

dan signifikan serta layak digunakan untuk memprediksi Kinerja para pegawai

pada Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Provinsi Sumatera Utara. Maka

dapat disimpulkan bahwa Kinerja pegawai secara simultan (bersama-sama)

dipengaruhi oleh Kepemimpinan, Disiplin Kerja dan Motivasi Kerja.

4.6 Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi dilakukan untuk mengetahui kemampuan variabel

independen dalam menjelaskan variabel dependen. Berikut ini disajikan hasil

koefisien determinasi sebagai berikut :

Tabel 4.22 Hasil Uji Koefisien Determinasi (R?)

Model Summany

Model Adjusted R Std. Error of
R R Sguare Snuare the Estimate
1 4189 745 140 2636

a. Predictors: (Constant), X3, 51, %2
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Pada tabel di atas diperoleh nilai koefisien determinasi Adjusted R2 = 0.809
artinya variabel kepemimpinan, disiplin dan motivasi kerja mempunyai pengaruh
hubungan terhadap kinerja pegawai. Nilai adjusted R?2 = 0.140 menunjukkan
bahwa kontribusi kinerja pegawai mampu dijelaskan oleh variabel kepemimpinan,
disiplin dan motivasi kerja sebesar 14,0%, sedangkan sisanya sebesar 86% dapat
dijelaskan oleh variabel lainnya diluar lingkup peneliti an.

4.7 Pembahasan
4.7.1 Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas
Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Provinsi Sumatera Utara

Hasil penelitian ini menyatakan bahwa Kepemimpinan berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja pegawai pada Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan
Desa Provinsi Sumatera Utara. Hal ini dapat dilihat dari hasil pengujian hipotesis
(H1) yang membuktikan terdapat pengaruh antara kepemimpinan terhadap kinerja
pegawai, dilihat dari hasil perhitungan yang telah dilakukan diperoleh nilai t
hitung sebesar 1,727 lebih besar dari t tabel 1,66629 (df= n-k) dengan signifikansi
hasil sebesar 0,047 lebih kecil dari 0,05, dengan demikian Ha diterima dan Ho
ditolak.

Hasil penelitian ini senada dengan hasil penelitian (Soegoto & Salutondok,
2015) Hasil penelitian menujukkan bahwa berdasarkan uji parsial diperoleh
signifikansi sebesar (T-hitung 3.552 > T-tabel 1.688) menunjukan bahwa
kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai pada Kantor
Sekretariat Kota Sorong. Menunjukkan bahwa kepemimpinan memberi pengaruh

pada pegawai, hal ini harus diperhatikan oleh pimpinan untuk mengarahkan
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sumber daya manusia dalam hal ini mendorong pegawai untuk dapat lebih
meningkatkan kinerja dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab.
Kepemimpinan merupakan suatu ilmu yang mengkaji secara komprehensif
tentang bagaimaa mengarahkan, mempengaruhi dan mengawasi orang lain untuk
mengerjakan tugas sesuai dengan perintah yang di rencanakan. llmu
kepemimpinan semakin berkembang seiring dengan dinamika perkembangan
hidup manusia Hal ini sejalan dengan pendapat (Pradeep & Prabhu, 2011) yang
menyatakan Keberhasilan suatu organisasi sangat bergantung pada kemampuan
pemimpin dalam mengoptimalkan sumber daya manusia. Baik pemimpin
memahami pentingnya pegawai dalam mencapai tujuan organisasi, dan bahwa
memotivasi pegawai merupakan sesuatu yang penting dalam mencapai tujuan ini.
4.7.2 Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas
Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Provinsi Sumatera Utara

Hasil penelitian ini menyatakan bahwa Disiplin Kerja berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja pegawai pada Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan
Desa Provinsi Sumatera Utara. Hal ini dapat dilihat dari hasil pengujian hipotesis
(H2) yang membuktikan terdapat pengaruh antara disiplin kerja terhadap kinerja
pegawai, dilihat dari hasil perhitungan yang telah dilakukan diperoleh nilai t
hitung sebesar 2,431 lebih besar dari t tabel 1,66629 (df= n-k) dengan signifikansi
hasil sebesar 0,018 lebih kecil dari 0,05, dengan demikian Ha diterima dan Ho
ditolak.

Hal tersebut senada dengan hasil penelitian dari (Soegoto & Salutondok,

2015) Hasil penelitian menujukkan bahwa berdasarkan uji parsial diperoleh
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signifikansi sebesar (T-hitung 2.361 > T-tabel 1.688) menunjukan bahwa disiplin
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawi pada Kantor Sekretariat Kota Sorong.
Menunjukkan bahwa disiplin memberi pengaruh pada pegawai, hal ini harus
diperhatikan oleh pimpinan untuk mengarahkan sumberdaya manusia dalam hal
ini membuat suatu kebijakan agar kedisiplinan menjadi suatu budaya kerja yang
mendorong pegawai untuk dapat lebih meningkatkan kinerja dalam melaksanakan
tugas dan tanggung jawab. Disiplin dari pegawai dalam melaksanakan tugas
dalam tempat kerja ini harus diperhatikan oleh pimpinan karena disiplin pegawai
dalam melaksanakan tugas mempengaruhi kinerja. Disiplin kerja yang baik dari
setiap pegawai dalam mengerjakan tugas dan tanggungjawabnya penting karena
dengan didiplin penyelesaian kerja dari setiap pegawai akan memenuhi kriteria
dan waktu yang ditentukan untuk suatu tugas selesai dikerjakan. Disiplin
menekankan pada bantuan kepada pegawai untuk mengembangkan sikap yang
layak terhadap pekerjaannya dan merupakan cara pengawas dalam membuat
peranannya dalam hubungannya dengan disiplin.

Ada tiga sifat disiplin yang dapat dijadikan acuan untuk meningkatkan
disiplin para pegawai yaitu dengan disiplin preventif, disiplin, disiplin korektif
dan disiplin progresif (A. Afandi & Bahri, 2020). Disiplin Preventif ialah disiplin
yang berbentuk upaya pencegahan agar terhindar dari pelanggaran peraturan
organisasi, yang ditujukan untuk mendorong pegawai agar berdisplin diri dengan
mentaati dan mengikuti berbagai standar dan peraturan yang telah ditetapkan.
Dengan demikian disiplin preventif merupakan suatu upaya yang dilakukan oleh

organisasi untuk menciptakan suatu sikap dan iklim organisasi di mana semua
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anggota organisasi dapat menjalankan dan mematuhi peraturan yang telah
ditetapkan atas kemauan sendiri. Sedangkan Disiplin Korektif ini ialah upaya
untuk memperbaiki dan menindaklanjuti pegawai yang melakukan pelanggaran
terhadap aturan yang berlaku. Disiplin korektif dilakukan untuk memperbaiki
pelanggaran dan mencengah pegawai lain melakukan perbuatan serupa, agar tidak
ada lagi pelanggaran di kemudian hari. Sedikit berbeda dengan Disiplin Korektif,
Disiplin Progresif merupakan pemberian hukuman yang lebih berat terhadap
pelanggaran yang terulang kembali dengan tujuan memberikan kesempatan
kepada pegawai untuk mengambil tindakan korektif sebelum mendapatkan
hukuman yang lebih serius.

4.7.3 Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas
Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Provinsi Sumatera Utara

Hasil penelitian ini menyatakan bahwa Motivasi Kerja tidak berpengaruh
dan tidak signifikan terhadap Kinerja pegawai pada Dinas Pemberdayaan
Masyarakat dan Desa Provinsi Sumatera Utara. Hal ini dapat dilihat dari hasil
pengujian hipotesis (H3) yang telah dilakukan diperoleh nilai t hitung sebesar
0,488 lebih kecil dari t tabel 1,66629 (df= n-k) dengan signifikansi hasil sebesar
0,627 lebih besar dari 0,05, dengan demikian Ha ditolak dan Ho diterima.

Hal ini senada dengan penelitian (Siahaan & Bahri, 2019), (Bukhari &
Pasaribu, 2019), (Dhermawan et al., 2012), (Citra et al., 2020), (Rosmaini &
Tanjung, 2019), (Murti & Srimulyani, 2013), yang mana motivasi kerja tidak
berpengaruh dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai. Motivasi berpengaruh

tidak signifikan terhadap kinerja pegawai karena motivasi hanya berperan sebagai
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pendorong pegawai dalam bekerja lebih giat. Apabila pegawai diberikan motivasi
yang positif oleh pimpinan maka pegawai akan merasa dihargai sehingga pegawai
senang dalam bekerja tetapi bukan berarti akan mempengaruhi kinerjanya akan
meningkat.

Hal ini senada dengan penelitian (Marjaya & Pasaribu, 2019) hasil
penelitian menunjukkan nilai t hitung untuk variabel motivasi sebesar 0,400 yang
dimana lebih kecil dari t-tabel (2,011) atau nilai sig 0,691 lebih besar dari nilai
signifikan 0,05. Berdasarkan hasil yang telah diperoleh maka HO diterima untuk
variabel motivasi, dengan demikian secara parsial variabel motivasi berpengaruh
positif tidak signifikan terhadap kinerja pegawai PDAM Tirta Deli Kabupaten
Deli Serdang. Hal ini berarti pegawai sudah tidak perlu diberi motivasi karena
tanpa dimotivasi pegawai sudah memiliki tugas dan tanggung jawab masing —
masing sehingga hal ini membuat pegawai mau tidak mau harus menyelesaikan
pekerjaan dan tanggung jawab tersebut sesuai denga deadline yang sudah
ditetapkan. Hal ini juga senada dengan penelitian (Katiandagho et al., 2014) Hasil
penelitian menunjukan bahwa motivasi tidak berpengaruh terhadap kinerja
pegawai pada PT.PLN (Persero) Wilayah Sulutenggo Area Manado. Motivasi
memiliki hubungan yang erat dengan sikap dan perilaku yang dimiliki oleh
seseorang. Sikap yang ada pada setiap individu berinteraksi dengan nilai-nilai,
emosi, peran, struktur sosial, dan lingkungan. Tiap-tiap individu mempunyai latar
belakang dan sikap yang berbeda terhadap rangsangan yang ada, sehingga

motivasi yang muncul pada tiap-tiap individupun berbeda beda. Penelitian ini
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mendapatkan hasil bahwa motivasi tidak berpengaruh dan tidak signifikan

terhadap kinerja pegawai.

4.7.4 Pengaruh Kepemimpinan, Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja terhadap

Kinerja Pegawai pada Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Provinsi

Sumatera Utara

Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan, motivasi dan disiplin kerja

secara bersama-sama atau simultan terhadap Kkinerja pegawai, maka dapat

diketahui dengan cara:

Hipotesis Keterangan Diterima/ditolak
H1 Pengaruh  Kepemimpinan terhadap kinerja Diterima
pegawai di Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan
Desa Provinsi Sumatera Utara
H2 Pengaruh Disiplin Kerja terhadap kinerja pegawai Diterima
di Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa
Provinsi Sumatera Utara
H3 Pengarun Motivasi Kerja terhadap kinerja Ditolak

pegawai di Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan

Desa Provinsi Sumatera Utara




BAB V
PENUTUP
5.1 Kesimpulan dan Saran
5.1.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan dapat diambil kesimpulan
ialah sebagai berikut;

1. Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai. Hal ini dikarenakan apabila kepemimpinan meningkat maka
kinerja pegawai juga akan meningkat, Begitupun sebaliknya.
kepemimpinan menjadi salah satu faktor penting yang dapat
mempengaruhi kinerja seorang pegawai.

2. Disiplin Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai. Hal ini dikarenakan apabila disiplin kerja meningkat maka
kinerja pegawai juga akan meningkat, Begitupun sebaliknya. Disiplin
kerja menjadi salah satu faktor penting yang dapat mempengaruhi
Kinerja seorang pegawai.

3. Motivasi Kerja tidak berpengaruh dan tidak signifikan terhadap kinerja
pegawai. Hal ini disebabkan motivasi kerja tidak menjadi faktor penting
untuk pegawai dalam peningkatan kinerja pegawai. Motivasi kerja tidak
memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai.

4. Kepemimpinan, Disiplin Kerja dan Motivasi Kerja secara bersama-sama
dapat mempengaruhi kinerja pegawai. Hal ini dikarenakan

kepemimpinan, disiplin kerja dan motivasi kerja saling berhubungan
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satu dengan yang lainnya. Jadi apabila kepemimpinan, disiplin kerja dan
motivasi kerja tersebut dapat diterapkan dengan baik maka akan
mempengaruhi Kinerja para pegawai agar terus meningkat.

5. Kepemimpinan, Disiplin Kerja dan Motivasi Kerja memiliki pengaruh
kontribusi sebesar 14% untuk menjelaskan Kinerja Pegawai sedangkan
86% lainnya dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak terdapat pada
penelitian ini.

5.1.2 Saran

Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan yang telah disajikan, maka
selanjutnya peneliti menyampaikan saran yang kiranya dapat memberikan
manfaat kepada pihak-pihak yang terkait atas penelitian ini. Adapun saran-saran
yang dapat disampaikan adalah sebagai berikut:

1. Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Provinsi Sumatera Utara
diharapkan untuk selalu memperhatikan kepemimpinan yang ada seperti
halnya meningkatkan kepemimpinan dengan cara pemimpin diharapkan
untuk selalu rendah hati, jujur, adil, sabar serta terbuka kepada pegawai
dikarenakan hal ini dapat mempengaruhi kinerja para pegawai.

2. Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Provinsi Sumatera Utara
diharapkan untuk selalu memperhatikan disiplin kerja yang ada seperti
halnya meningkatkan disiplin para pegawai dengan cara memperhatikan
peraturan, norma dan tanggung jawab yang harus ditaati oleh setiap

pegawai dikarenakan hal ini dapat mempengaruhi kinerja pegawai.
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3. Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Provinsi Sumatera Utara
hendaknya tetap memberikan motivasi kepada para pegawai walaupun
hasil penelitian tidak berpengaruh dan tidak signifikan guna
meningkatkan semangat kerja ataupun variabel lainnya yang tidak
diteliti dalam penelitian ini guna meningkatkan kemajuan Dinas
Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Provinsi Sumatera Utara di masa

yang akan datang.

5.2 Keterbatasan Penelitian

Berdasarkan pengalaman peneliti selama melaksanakan penelitian ini, ada
beberapa keterbatasan yang peneliti alami dan dapat menjadi faktor yang dapat
diperhatikan lagi oleh peneliti-peneliti yang akan datang untuk menyempurnakan
penelitiannya karena penelitian ini tentu memiliki kekurangan yang perlu
diperbaiki ke depannya. Beberapa keterbatasan penelitian yaitu :

1. Penelitian ini hanya dilakukan pada 1 (satu) Organisasi. Oleh karena itu,
untuk penelitian selanjutnya dapat dilakukan pada beberapa organisasi
untuk mengetahui dan membandingkan bagaimana pengaruh dari
kepemimpinan, disipin kerja dan motivasi kerja akan berpengaruh pada
kinerja pegawai di beberapa organisasi.

2. Penelitian ini tidak dapat mengambil sampel lebih dari 100 responden
karena adanya keterbatasan pegawai pada Dinas Pemberdayaan
Masyarakat dan Desa Provinsi Sumatera Utara sehingga gambarannya

pun tidak menentu apakah seperti hasil yang sebenarnya.
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3. Dalam proses pengambilan data, informasi yang diberikan responden
melalui kuisioner terkadang tidak menunjukkan pendapat responden yang
sebenarnya, hal ini terjadi karena perbedaan pemikiran, anggapan dan
pemahaman yang berbeda setiap responden dan juga faktor lain seperti

faktor kejujuran dalam mengisi pendapat responden dalam Kkuisioner.
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Mirna Utami

ANGKET PENELITIAN

Penilai: Ernawati Debora

S.Sos

Identitas Responden

2. USIQ 1 ettt e s et e e et e

3. Bidang: (Centang salah satu bidang di bawah ini)

Bidang Sekretariat

Bidang Pemerintahan Desa

Bidang Kelembagaan Desa

Bidang Pembangunan dan Pemberdayaan Masyarakat
Desa

[J Bidang Pembangunan Kawasan Perdesaan

(I N A O R B

4. Lama masa kerja : (Centang salah satu lama masa kerja di bawah ini)

[J 1-5tahun
[J 6-10tahun
[0 11-15tahun
(] 16-20 tahun
[l Lainnya
5. Jabatan & e e

Petunjuk Pengisian

Berdasarkan pengalaman Bapak/Ibu Responden, berilah tanda centang ()
pada bobot nilai jawaban yang merefleksi persepsi Bapak/lbu pada setiap

pertanyaan di bawah ini. Instrumen pada penelitian ini menggunakan skala likert
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dimana terdiri atas beberapa pilihan yaitu Sangat Setuju (SS) dengan bobot nilai
5, Setuju (S) dengan bobot nilai 4, Netral (N) dengan bobot nilai 3, Tidak Setuju
(TS) dengan bobot nilai 2, Sangat Tidak Setuju (STS) dengan bobot nilai 1.

A. KUESIONER KINERJA PEGAWAI (Y)

NO PERNYATAAN SS | S N TS | STS

1 Pegawai ini memiliki tujuan yang
jelas dalam bekerja guna mencapai
kinerja yang baik di masa yang

akan datang

2 Pegawai ini memiliki standar
ataupun target dalam
menyelesaikan  pekerjaan agar

mencapai tujuan dinas

3 Pegawai ini dapat menerima
umpan balik dan evaluasi yang
diberikan oleh pemimpin sehingga
kedepannya kinerja pegawai

meningkat

4 Pegawai ini dapat memanfaatkan
alat dan sarana yang sudah
disediakan dinas guna menunjang

penyelesaian pekerjaan

5 Pegawai ini memiliki kompetensi

diri  untuk menjalankan dan
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mewujudkan  pekerjaan  yang

diberikan kepadanya

6 Pegawai ini memiliki motif motif
yang dijadikan sebagai alasan
pendorong untuk meningkatkan
kinerja pegawai

7 | Pegawai ini pandai dalam

memanfaatkan peluang yang ada

untuk menunjukkan prestasinya

. KUESIONER KEPEMIMPINAN (X1)

NO

PERNYATAAN

SS

TS

STS

Pemimpin memiliki sifat rendah
hati ke semua rekan kerja

termasuk rekan kerja di lain bidang

Pemimpin bersifat jujur dan adil
terhadap rekan kerja serta dapat

dipercaya oleh rekan kerjanya

Pemimpin  memiliki komitmen
dalam mengatur dan mengarahkan

seluruh kegiatan di Dinas

Pemimpin sabar dalam
menjalankan setiap tugas dan
tanggung jawabnya agar
menciptakan kualitas kerja yang

bagus

Pemimpin terbuka terhadap segala

hal bentuk kegiatan agar tampak
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jelas sehingga menumbuhkan rasa
kejujuran dari pegawai kepada

pemimpinnya

C. KUESIONER DISIPLIN KERJA (X2)

NO PERNYATAAN SS TS | STS
1 | Saya hadir tepat waktu pada jam
kerja dan menyelesaikan tugas
dengan tepat waktu
2 | Saya mampu menggunakan
peralatan kantor dengan baik dan
teratur sesuai standar kerja yang
diberikan oleh Dinas
3 | Saya mengerjakan tugas dengan
penuh tanggung jawab
4 | Saya melakukan pekerjaan dengan
hasil yang baik dan seperti yang
diharapkan
5 | Saya selalu mentaati norma dan
peraturan yang berlaku di Dinas
D. KUESIONER MOTIVASI KERJA (X3)
NO PERNYATAAN SS TS | STS
1 | Saya menerima  balas  jasa

(kompensasi) yang sesuai dengan
kontribusi saya selama bekerja di

Dinas

97




Saya merasa nyaman dan aman
dengan kondisi kerja yang ia miliki

sekarang ini

Saya merasa senang dengan
fasilitas kantor yang memadai yang
mana dapat menunjang hasil

kerjanya menjadi lebih baik

Dinas sangat memperhatikan dan
selalu mengukur prestasi kerjanya

apakah baik ataupun menurun

Saya mendapat pengakuan dari
atasan seperti kenaikan jabatan,
promosi, bonus dan tunjangan
kinerja dapat membuat pegawai
lebih termotivasi untuk bekerja

lebih baik kedepannya

Saya diberikan pengarahan oleh
atasan apabila mengalami kesulitan
saat bekerja seperti informasi yang
kurang jelas ataupun

pengaplikasian system yang ada
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TABULASI JAWABAN RESPONDEN VARIABEL KINERJA PEGAWAI
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TABULASI JAWABAN RESPONDEN VARIABEL KEPEMIMPINAN
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TABULASI JAWABAN RESPONDEN VARIABEL MOTIVASI KERJA
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DESKRIPTIF STATISTIK

OUTPUT SPSS

Descriptive Statistics

Minimum Maximum Sum Mean Std. Deviation
Y1l 75 4 5 367 4.89 311
Y2 75 3 5 352 4.69 .569
Y3 75 3 5 359 4.79 527
Y4 75 4 5 359 4.79 412
Y5 75 4 5 359 4.79 412
Y6 75 3 5 345 4.60 .593
Y7 75 3 5 363 4.84 466
X1.1 75 4 5 345 4.60 493
X1.2 75 3 5 347 4.63 .514
X1.3 75 3 5 334 4.45 .643
X1.4 75 2 5 335 4.47 .622
X1.5 75 3 5 338 451 .554
X2.1 75 1 5 315 4.20 .753
X2.2 75 3 5 328 4.37 .693
X2.3 75 4 5 343 4.57 .498
X2.4 75 3 5 333 4.44 .598
X2.5 75 3 5 323 4.31 .545
X3.1 75 4 5 341 4.55 .501
X3.2 75 3 5 341 4.55 .599
X3.3 75 3 5 341 4.55 .599
X3.4 75 3 5 340 4.53 .600
X3.5 75 4 5 347 4.63 487
X3.6 75 4 5 331 4.41 496
Valid N (listwise) 75
KOLMOGOROV SMIRNOV
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Y
N 75
Normal Parameters®” Mean 31.84
Std. Deviation 2.843
Most Extreme Differences  Absolute .165
Positive .133
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Negative -.165
Kolmogorov-Smirnov Z 1.429
Asymp. Sig. (2-tailed) .064
a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
UJI VALIDITAS
Hasil Uji Validitas Variabel X1
Item-Total Statistics
Corrected Item- Squared Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance Total Multiple Alpha if Item
Item Deleted if Item Deleted Correlation Correlation Deleted
X1.1 17.60 3.892 .620 461 754
X1.2 17.56 3.871 .562 448 .769
X1.3 17.63 3.859 .600 .380 .758
X1.4 17.89 3.475 .532 .400 787
X1.5 17.75 3.570 .636 .456 745
Item r Tabel Sig. r Hitung Keterangan
x11 | 02272 | 0,000 0,620 Valid
x12 | 02272 | 0,000 0,562 Valid
x1.3 | 0,2272 | 0,000 0,600 Valid
x14 | 02272 | 9,000 0,532 Valid
x15 | 02272 | 0,000 0,636 Valid
Hasil Uji Validitas Variabel X2
Item-Total Statistics
Corrected Item- Squared Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance Total Multiple Alpha if Item
Item Deleted if Item Deleted Correlation Correlation Deleted
X2.1 17.28 4.312 563 344 .829
X2.2 17.29 4.075 .684 .516 .789
X2.3 16.99 4.932 .662 A74 .801
X2.4 17.25 4.408 .719 .603 779
X2.5 17.27 4.820 .610 515 .809
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Item r Tabel Sig. r Hitung Keterangan
x2.1 | 0.2272 | 0,000 0,563 Valid
x2.2 | 02272 | 9,000 0,684 Valid
x23 | 02272 | 0,000 0,662 Valid
x2.4 | 0,2272 | 0,000 0,719 Valid
x25 | 02272 | 9,000 0,610 Valid
Hasil Uji Validitas Variabel X3
Item-Total Statistics
Corrected Item- Squared Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance Total Multiple Alpha if Item
Item Deleted if Item Deleted Correlation Correlation Deleted
X3.1 20.97 6.324 .384 197 .814
X3.2 21.04 6.336 .563 459 .758
X3.3 21.15 6.451 476 463 174
X3.4 21.00 5.270 .726 .597 .710
X3.5 20.77 5.934 .539 .361 .760
X3.6 20.80 5.432 .673 .534 725
Item r Tabel Sig. r Hitung Keterangan
x3.1 | 02272 | 0,000 0,384 Valid
x3.2 | 02272 | 9,000 0,563 Valid
x33 | 02272 | 0,000 0,476 Valid
x3.4 | 0,2272 | 0,000 0,726 Valid
x35 | 02272 | 0,000 0,539 Valid
x3.6 | 02272 | 0,000 0,673 Valid
Hasil Uji Validitas Variabel Y
Item-Total Statistics
Corrected Item- Squared Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance Total Multiple Alpha if Item
Item Deleted if Item Deleted Correlation Correlation Deleted
Y1 27.29 6.102 .547 .335 776
Y2 27.43 6.356 .552 .386 77
Y3 27.41 6.408 .370 .286 811
Y4 27.20 6.270 .533 342 779
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Y5 27.27 6.090 .587 411 .769

Y6 27.20 5.811 .619 .528 .763
Y7 27.24 5.888 579 .560 770

Item r Tabel Sig. r Hitung Keterangan

v1 | 02272 | 0,000 0,547 Valid

y2 | 02272 | 0,000 0,552 Valid

y3 | 02272 | 0,000 0,370 Valid

v4 | 02272 | 0,000 0,533 Valid

ys5 | 02272 | 0,000 0,587 Valid

v6 | 02272 | 0,000 0,619 Valid

v7 | 02272 | 0,000 0,579 Valid

UJI RELIABILITAS
Hasil Uji Reliabilitas Variabel X1

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach's Standardized

Alpha Iltems N of Items

.800 .808 5

Hasil Uji Reliabilitas Variabel X2

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach's Standardized

Alpha Items N of Items

.835 .844 5

Hasil Uji Reliabilitas Variabel X3

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach's Standardized

Alpha Items N of Items
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Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha Based on

Hasil Uji Reliabilitas Variabel Y

UJI NORMALITAS

Frequency

Cronbach's Standardized
Alpha Iltems N of Items
791 .796 6
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach's Standardized
Alpha ltems N of Items
.804 .807 7
Histogram
Dependent Variable: Y
—_ el
TN
\
- |
q N\
5 3 0 1 2 3

Regression Standardized Residual

UJI HETEROSKEDASTISITAS
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Gambar 4.1 Hasil Uji Normalitas Grafik Histogram



3

Regression Studentized Residual
T

Coefficients®

Model Collinearity Statistics
Tolerance VIF
1 X1 811 1.232
X2 .614 1.628
X3 .690 1.450

a. Dependent Variable: Y

Gambar 4.2 Hasil Grafik Scatterplot

UJI MULTIKOLINEARITAS

Tabel 4.10 Hasil Uji Multikolinearitas

ANALISIS REGRESI BERGANDA

Tabel 4.11
Hasil Uji Regresi Linear Berganda

Coefficients?®

Model Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 17.662 4.552 3.880 .000
X1 137 .189 .087 1.727 .047
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X2 417 172 334 2.431 .018
X3 .081 .166 .063 .488 .627
a. Dependent Variable: Y
HASILUJIT
Tabel 4.12
Hasil Uji t
Coefficients®
Model Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 17.662 4.552 3.880 .000
X1 137 .189 .087 1.727 .047
X2 417 172 .334 2431 .018
X3 .081 .166 .063 .488 .627
a. Dependent Variable: Y
HASIL UJI F
Tabel 4.13
Hasil Uji F
ANOVA"®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 104.631 3 34.877 5.018 .003
Residual 493.449 71 6.950
Total 598.080 74
a. Predictors: (Constant), X3, X1, X2
b. Dependent Variable: Y
KOEFISIEN DETERMINASI
Tabel 4.14

Hasil Koefisien Determinasi (R?)

Model Summany

model Adjusted R Std. Error of
R R Square Square the Estimate
1 4184 74 140 2.B36

a. Predictors: (Constant), 3, K1, ®52
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