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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh motivasi Kkerja,
disiplin kerja dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai Dinas
Lingkungan Hidup dan Kebersihan Kabupaten Nagan Raya. Variabel-variabel
yang digunakan adalah motivasi kerja, disiplin kerja dan gaya kepemimpinan
yang dihipotesiskan berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Dengan menggunakan
metode sampel acak maka diperoleh sampel sebanyak 81 responden. Berdasarkan
hasil penelitian secara parisal motivasi kerja dan gaya kepemimpinan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Lingkungan Hidup dan
Kebersihan Kabupaten Nagan Raya. Sedangkan disiplin kerja berpengaruh negatif
dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Lingkungan Hidup dan
Kebersihan Kabupaten Nagan Raya. Dari hasil uji F diperoleh variabel motivasi
kerja, disiplin kerja dan gaya kepemimpinan secara simultan berpengarub
terhadap kinerja pegawai Dinas Lingkungan Hidup dan Kebersihan Kabupaten
Nagan Raya. Berdasarkan nilai R Square sebesar 0,730 artinya persentase
pengaruh variabel motivasi kerja, disiplin kerja dan gaya kepemimpinan terhadap
Kinerja pegawai sebesar 73.% dan sisanya 27% dijelaskan oleh variabel lainnya
yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

Kata Kunci :Motivasi Kerja, Disiplin Kerja, Gaya Kepemimpinan, Kinerja
Pegawai



ABSTRACT

This study aims to determine the effect of work motivation, work discipline and
leadership style on the performance of the employees of the Department of
Environment and Hygiene in Nagan Raya Regency. The variables used are work
motivation, work discipline and leadership style which are hypothesized to have
an effect on employee performance. By using the random sample method, a
sample of 81 respondents was obtained. Based on the results of the partial study,
work motivation and leadership style have a positive and significant effect on the
performance of the employees of the Department of Environment and Hygiene in
Nagan Raya Regency. While work discipline has a negative and insignificant
effect on the performance of the employees of the Department of Environment and
Hygiene in Nagan Raya Regency. From the results of the F test, it is found that
the variables of work motivation, work discipline and leadership style
simultaneously have an effect on the performance of the employees of the
Environmental and Hygiene Service of Nagan Raya Regency. Based on the R
Square value of 0.730, it means that the percentage of the influence of work
motivation, work discipline and leadership style variables on employee
performance is 73.% and the remaining 27% is explained by other variables not
examined in this study.

Keywords: Work Motivation, Work Discipline, Leadership Style, Employee
Performance



DAFTAR ISI

HALAMAN JUDUL...itttiiitteiiereeeeeresseresssesesssesssssosssssossssses i
LEMBARAN PENGESAHAN SKRIPSI ... i
LEMBARAN PERSETUJUAN KOMISI UJIAN........cooooeeeeiinen, dii
PERNY AT AAN it ttttitttiiiieeettseseeeeessssssesesssssscscsesssssscnnns iv
LEMBARAN PERSEMBAHAN...ciiiiiitittiiiiirtieeteeanseeceeannnes v
KATA PENGANT AR ettt Vi
................................................................................................................ Vil
HALAMAN PERNYATAAN PERSETUJUAN PUBLIKASI TUGAS
AKHIR UNTUK KEPENTINGAN AKADEMIS.......ccoooveeeeiee, viii
A B S T R A e et iX
DAFTAR LS ettt e e e et e e e inee e

BAB | PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah.............cccccoveviiiciicvc e 1
1.2 Rumusan Masalah............cocooviiiiiiiiic 5
1.3 Tujuan Penelitian........cccoevveiiiiiiccic e 5
1.4 Manfaat Penelitian...........cocooceviiiiiiiiiccee s 6
1.5 Sistematika Penulisan ... 7

BAB |11 LANDASAN TEORI

2.1 Kinerja PEgAWaI ..........c.ccveiiiiiecieece e 8
2.1.1 Pengertian Kinerja Pegawal ...........ccccccvevveiieeiiesinesnnenn, 8
2.1.2 Indikator Kinerja Pegawal ...........ccccevvevieiiieesnesine s 9
2.1.3 Faktor-Faktor Kinerja Pegawai..........ccccocvvivveeiieciineinnnn, 10

2.2 MOtIVaST KINEIa .....cviiiieiie e 12
2.2.1 Pengertian Motivasi Kerja.........coccoveivieiieiiieiie e, 12
2.2.2 Faktor Pendorong Motivasi Kerja.........cccoceeevenvinnnnnnn. 14
2.2.3 Indikator Motivasi Kerja.......c.cccocevveivieiiiiiee e, 15

2.3 DISIPIN KA .veivieiieiie et 16
2.3.1 Pengertian Disiplin Kerja........c.ccoovviiiiieniiicce, 16

2.3.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Disiplin Kerja......... 18



2.3.3 Indikator Disiplin Kerja.......c.coovviieiiieieniiesceesee 19

2.4 Gaya Kepemimpinan ..........cccooereneneninieeiese e 21
2.4.1 Pengertian Gaya Kepemimpinan ...........cccccoeevenirenennnnn. 21
2.4.2 Indikator Gaya Kepemimpinan..........cccoceeererenenennnnnnn. 24
2.4.3. Macam-Macam Gaya Kepemimpinan ...............ccccvenen. 24
2.4.4  Jenis Gaya Kepemimpinan ..........ccocevevenenenenenennnnns 25

2.5 Penelitian Terdahulu.........cccocooiiiiiiiie 28

2.6 Kerangka PemiKiran .........cccooveiveieiiieieese e 29

2.7 Hipotesis Penelitian ...........ccccoceiveviiie i 30

BAB 11l METODEOLOGI PENELITIAN

3.1 Jenis Lokasi Dan Waktu Penelitian ...........c.ccooevvivnencinnnnnen. 31
3.1.1. Jenis Penelitian .......cccoovvvieriiiiiccseee e 31
3.1.2. Lokasi Dan Waktu Penelitian...........cc.ccoceovvvninciinnnns 31

3.2. Populasi Dan Sampel ..........ccocooveiiiiiiiccecc e 31
3.2,1, POPUIASI ..o 31
3.2.2. SAMPEL .t 32
3.2.3 Definisi Operasional Variabel...............cccceveiiiiieinenne. 33

3.3. Jenis Dan SUMDEr Data..........cccooevveiveiicieieieeses e 35
3.3.1JeNIS Data........coveviiiiiieieee e 35
3.3.2 SUMDEr DAta......ccoviviiiiieieces e 35

3.4. Teknik Pengambilan Data...........cccccovvvviiieiiiiiiie e 35

3.5 Validasi Dan Relibilitasi Instrumen Penelitian........................ 36
3.5.1 UjJi Validitas......cooviieiieiceeecee s 36
3.5.2. Uji Realibilitas.........cccoevivieiiiiiiciecceccec e 37

3.6. Teknik Analisi Data...........ccccooerenirininieieeee e 37
3.6.1 Uji Regresi Berganda............cccoovvvriiieicncnencnee, 37

3.6.2. Uji ASUMSIH KIASIK.......ccviiiiiiiiiieicieeee e 37

3.6.2.1 Uji NOMAlILaS. ......ceoveieiiieiiesiceeeee e 37



3.6.2.2. Uji MultikoInalitas...........ccccooiiiniinieiiicne, 38

3.6.2.3 Uji Heteroskeditisitas...........coovrerereeiienieniencseseeins 38
3.6.3 UjJi HIPOTESIS ...t 39
3.8.3.1 Ui Teoroeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 39
3.8.3.2 UJI Freeee e 39
3.6.3.3.Koefisien Determinasi(R).........cccceevevveveiiieiecinciene 39

BAB IV HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Penelitian..........ccccooviiiiiinenininisce 41
4.2 VIS daN MiSi...c.viiiiiiiiiciiicce e 42
4.3 Karakteristik ReSpoNden...........ccevveveiieie e sie e 43
4.4 Statistik DesSKIiptif.......c.ccceieiiiiieice e 44
4.5 Uji Validitas dan Reliabilitas............ccccoevveviiieiiicnecesies 46
4.5.1 Uji Validitas........cccocoevieviieieece e 46
4.5.2 Uji Reliabilitas.........c.ccoeviiieiieie e 49
4.6 Uji ASUMSI KIASIK.......ccoeiieiieiieiieiece e 50
4.6.1 Uji NOrmalitas ........ccovevieiiieiiiciec e 50
4.6.2 Uji Multikolinearitas..........ccccovveeveevieiiie e 51
4.6.3 Uji Heterokedastisitas...........c.cceeveveieeirciesiece e 52
4.7 Analisis Regresi Berganda...........cccccooeieeniiieiienienesie e 52
4.8 UjJi HIPOTESIS ...t 54
481 UJI T (Parsial) .....cccoooveieiiiiieiieeceee s 54
4.8.2 Uji F (SIMUItaN) ..c.cooeiiiiie e 55
4.9 Uji Koefisien Determinan (R?) .......cccccoveeiieieniinnieenesieseeneas 56
4.10 Pembahasan ..........cooiiiiiiiniie 56

BAB V KESIMPULAN DAN SARAN
5.1 KeSIMPUIAN .....oeiiiiieiiecie e 61
5.2 SAIAN . e 62



Daftar Pustaka

Lampiran ........



DAFTAR TABEL

2.1 Hasil-hasil Penelitian Terdahulu............ccooooiiiiiiniiiis
3.1 Jumlah Pegawai Negeri Sipil dan Honorer di Dinas Lingkungan

Hidup dan Kebersihan Kabupaten Nagan Raya...........c.cccccvevvviveieeiieiinennnn
3.2 Operasional dan Indikator Variabel.............cccocviiiininiinincnes
3.3 .SKalA LIKEIT. ...
4.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia ...........cccccoevevveneiiesinennenn,
4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan............c.ccccccevvvenen.
4.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Kerja...........c.cccccevvvennen.
4.4 Statistik Deskriptif Variabel Motivasi Kerja ..........cccooveveviveveiiieieenenn,
4.5 Statistik Deskriptif Variabel Disiplin Kerja.........ccccoocevvievieiieciicinen,
4.6 Statistik Deskriptif Variabel Gaya Kepemimpinan .............ccccocevvenen.
4.7 Statistik Deskriptif Variabel Kinerja Pegawai............ccccccevvevviiveiinennenn,
4.8 Uji Validitas Motivasi Kerja........cccoovveiieiiieiie e
4.9 Uji Validitas Disiplin Kerja........cccccoovieiieiiieiie e
4.10 Uji Validitas Gaya Kepemimpinan...........cccoevveeieereeiieesiesie e
4.11 Uji Validitas Kinerja PEJaWal ..........ccceerrieiiiiniieiesie e
4.12 Uji Reliabilitas Variabel Penelitian ...........cccocoooiiiiiiiniiieee
4.13 UjJi NOIMALITAS ..o
4.14 Uji MUIEIKOIINEAITTAS. .......ccveieieiieieee e
4.15 Uji HeteroKedastiSItas. .........cueruiririieiesie e e
4.16 Analisis Regresi Berganda...........cocooeveninininieieienene e
LU T OO
4.18 UjJi F (SIMUITAN) ..o

4.19 Uji KoefiSien Determinasi .........coeverererireninieieiesesie e

Xi



2.7 Kerangka Pemikiran

DAFTAR GAMBAR

Xi



BAB |

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia menjadi salah satu faktor yang terpenting dalam
usaha pencapaian keberhasilan organisasi. Sebuah organisasi  harus
mempersiapkan sumberdaya manusia yang berkualitas, inovatif dan mempunyai
kreatifitas tinggi. Kinerja pegawai merupakan salah satu faktor utama yang dapat
mempengaruhi kemajuan organisasi. Oleh karena itu tinggi atau semakin baik
kinerja pegawai maka tujuan organisasi akan semakin mudah dicapai, begitu pula
sebaliknya apabila kinerja pegawai rendah atau tidak baik maka tujuan itu akan
sulit dicapai dan juga hasil yang diterima tidak akan sesuai dengan keinginan
perusahaan. Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan.
Untuk menyelesaikan tugas dan pekerjaan, seseorang harus memiliki derajat
kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu (Nur Fatma, 2020: 91).

Masalah kepemimpinan bersifat strategis karena dapat menentukan efektif
tidaknya suatu kelompok. Mulai dari mencari orang yang cocok, dapat diterima
dan mampu, merupakan beberapa diantara isu-isu penting. Tak jarang suatu
kelompok menjadi buyar dalam memilih pemimpin. Dengan berjiwa pemimpin
manusia akan dapat mengelola diri, kelompok dan lingkungan dengan baik
Khususnya dalam penanggulangan masalah yang relatif sulit. Dalam pencapaian
tujuan unsur-unsur yang menjadi hal penting dalam pemenuhannya, diantaranya

adalah unsur kepemimpinan atau pemimpin (Sudarmo, 2016: 48).



Kepemimpinan (leadership) dapat dikatakan sebagai cara dari seorang
pemimpin (leader) dalam mengarahkan, mendorong dan mengatur seluruh unsur-
unsur di dalam kelompok atau organisasinya untuk mencapai suatu tujuan
organisasi yang diinginkan sehingga menghasilkan Kinerja pegawai Yyang
maksimal, dengan meningkatnya kinerja pegawai berarti tercapainya hasil kerja
seseorang pegawai dalam mewujudkan tujuan organisasi (Jeli, 2018: 170).

Faktor kepemimpinan memegang peranan penting karena pemimpin yang
akan menggerakan dan mengarahkan perusahaan dalam mencapai tujuan dan
sekaligus merupakan tugas yang tidak mudah karena harus memahami setiap
perilaku bawahan yang berbeda-beda. Bawahan dipengaruhi sedemikian rupa
sehingga bisa memberikan pengabdian dan partisipasinya kepada perusahaan
secara efektif dan efisien (Jeli, 2018: 170).

Semakin banyak pegawai yang mempunyai Kinerja tinggi maka
produktivitas perusahaan secara keseluruhan akan meningkat sehingga perusahaan
akan dapat bertahan dalam persaingan global. Namun untuk mendapatkan kinerja
pegawai yang tinggi banyak faktor yang mempengaruhinya, antara lain disiplin
kerja, motivasi kerja dan gaya kepemimpinan (Iskandar, 2016: 217).

Disiplin kerja juga memiliki aspek yang mempengaruhi penurunan pada
kinerja pegawai. Kedisiplinan merupakan suatu hal yang menjadi tolok ukur untuk
mengetahui apakah peran pemimpin secara keseluruhan dapat dilaksanakan
dengan baik atau tidak. Motivasi akan menjadi suatu dorongan dalam diri

seseorang pegawai untuk melakukan atau mengerjakan sesuatu kegiatan atau



tugas dengan sebaik-baiknya agar mencapai prestasi. Hal selanjutnya yang dapat
mempengaruhi Kinerja gaya kepemimpinan (Nur Fatma, 2020: 91).

Gaya kepemimpinan yang ditujukan oleh seorang pemimpin untuk
memberikan arahan kepada bawahan, hal penting lain yang harus dipahami
pemimpin bahwa mengatur pegawai adalah hal yang sulit dan kompleks, karena
mereka mempunya pemikiran. Perasaan status, keinginan dan latar belakang yang
heterogen yang dibawa kedalam organisasi. Tujuan tidak mungkin terwujud tanpa
peran aktif pegawai meskipun alat-alat yang dimiliki instansi begitu canggihnya.
Alat-alat canggih yang dimiliki perusahaan tidak ada manfaatnya bagi instansi,
jika peran aktif bagi instansi, jika peran aktif pegawai tidak diikutsertakan
(Sudarmo, 2016: 49).

Sehingga untuk bisa memadukan antara kepentingan instansi dan
kebutuhan pegawai seorang pemimpin harus mengintegrasikan kedua hal tersebut,
salah satunya dengan memberikan motivasi. Dengan motivasi ini pemimpin dapat
mendorong atau menggerakan potensi bahan agar mau bekerja secara produktif
berhasil dan mewujudkan tujuan yang telah ditentukan, instansi bukan hanya
mengharapkan pegawai mampu, cakap dan terampil,tetapi yang terpenting mereka
mau bekerja giat untuk mencapai hasil kerja yang maksimal.

Kemampuan dan kecakapan pegawai tidak ada artinya bagi perusahaan
jika tidak mampu bekerja dengan giat. Kecanggihan peralatan yang didukung
sumber daya manusia yang terampil dan berkualitas akan dapat memberikan
manfaat yang besar bagi instansi sesuai dengan tuntutan perkembangan keadaan.

Gaya kepemimpinan seorang pemimpin dan motivasi yang diberikan oleh



pemimpin kepada bawahan dalam hal ini adalah pegawai. Kinerja yang baik dapat
di peroleh dengan disiplin, motivasi dan gaya kepemimpinan yang baik pula.
Kinerja merupakan cara yang diperoleh dari kedua hal tersebut dalam
menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang dan sesuatu hal yang penting dalam
upaya perusahaan untuk mencapai tujuan gaya kepemimpinan (Sudarmo, 2016:
50).

Kepemimpinan yang ada di Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Nagan
Raya membutuhkan kepemimpinan yang baik sehingga Dinas Lingkungan Hidup
dapat menciptakan pelayanan yang maksimal kepada masyarakat yang ada di
wilayah tersebut serta tercapainya tujuan yang diharapkan, pemimpin berarti
seseorang pribadi yang memiliki kecakapan dan kelebihan, sehingga mampu
mempengaruhi seseorang atau kelompok untuk melakukan aktivitas tertentu demi
pencapaian suatu maksud dan tujuan berjalan secara efektif dan efisien
(Hendriyaldi, 2019, h. 27).

Pemimpin efektif ialah pemimpin yang tinggi dalam dua dimensi
kepemimpinan yaitu kepemimpinan yang berorientasi kepada tugas dan
kepemimpinan yang berorientasi kepada antar hubungan manusia (Suwatno,
2016). Proses pembentukan pemimpin efektif pada akhirnya akan menghasilkan
pegawai yang professional dan mempunyai integritas yang tinggi. Oleh karena itu
pimpinan harus berusaha menciptakan kondisi budaya organisasi yang kondusif
dan dapat mendukung terciptanya kinerja yang baik.

Pimpinan perlu melakukan pembinaan yang sungguh-sungguh terhadap

pegawai agar dapat meningkatkan kinerja dan menimbulkan kepuasan kerja yang



tinggi. Ketika pemimpin menunjukkan kepemimpinan yang baik, para pegawai
akan berkesempatan untuk mempelajari perilaku yang tepat untuk berhadapan
dengan pekerjaan mereka. Demikian pula halnya pemimpin memegang peranan
yang sangat strategis. Berhasil atau tidaknya menjalankan tugas-tugasnya sangat
ditentukan oleh kualitas pimpinannya, karena kedudukan pemimpin sangat
mendominasi semua aktivitas yang dilakukan.

Melihat kondisi seperti itu, maka penulis tertarik untuk melakukan
penelitian dengan Judul: “Pengaruh Motivasi Kerja, Disiplin Kerja dan Gaya
Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai Dinas Lingkungan Hidup

Kabupaten Nagan Raya”.

1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan uraian latar belakang diatas, maka yang menjadi masalah
dalam penelitian ini adalah:
1. Bagaimana pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai Dinas
Lingkungan Hidup Kabupaten Nagan Raya?
2. Bagaimana pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai Dinas
Lingkungan Hidup Kabupaten Nagan Raya?
3. Bagaimana pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai
Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Nagan Raya?
4. Bagaimana pengaruh motivasi Kkerja, disiplin kerja dan gaya
kepemimpinan terhadap kinerja pegawai Dinas Lingkungan Hidup
Kabupaten Nagan Raya?

1.3 Tujuan Penelitian



Berdasarkan rumusan masalah diatas maka tujuan dari penelitian ini
adalah sebagai berikut :
1. Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai
Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Nagan Raya.
2. Untuk mengetahui pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai
Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Nagan Raya.
3. Untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan terhadap Kkinerja
pegawai Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Nagan Raya.
4. Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja, disiplin kerja dan gaya
kepemimpinan terhadap Kkinerja pegawai Dinas Lingkungan Hidup
Kabupaten Nagan Raya?
1.4 Manfaat Penelitian
Manfaat penelitian adalah:
1. Secara Teoritis
Dari segi ilmu pengetahuan, diharapkan bisa menambah khasanah
pengetahuan atau memperluas wawasan tentang pentingnya Kkinerja kerja yang
tinggi pada suatu instansi.
2. Secara Praktis
Menyumbangkan pemikiran bagi pegawai bahwa pengaruh motivasi kerja,
disiplin kerja dan gaya kepemimpinan terhadap Kkinerja pegawai Dinas
Lingkungan Hidup Kabupaten Nagan Raya dalam meningkatkan kinerja pegawai

agar tujuan organisasi dapat tercapai.



1.5

Sistematika Penulisan
Sistematika penulisan ini bertujuan untuk memberikan gambaran alur
pemikiran penulisan penelitian dari awal hingga akhir. Adapun rancangan
pembahasan dalam penelitian ini dibagi 3 bab yang terbagi menjadi sub bab yaitu:

BAB I. Pendahuluan
Berisi tentang latar belakang masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian,

manfaat penelitian dan sistematika penulisan.
BAB Il. Tinjauan Penelitian
Bab ini berisi tentang motivasi kerja, disiplin kerja, gaya kepemimpinan dan
Kinerja pegawai.
BAB I11. Metode Penelitian
Bab ini berisi tentang ruang lingkup penelitian, sumber data dan teknik
pengumpulan data, instrumen penelitian, teknik analisis data, pengujian
kreadibilitas data
BAB IV Hasil Dan Pembahasan
Bab ini berisikan tentang hasil hasil dan pembahasan yang diperoleh baik
dalam bentuk fakta maupun sebagai hasil analisis.
BAB V Kesimpulan Dan Saran
yang berisikan kesimpulan-kesimpulan dan saran dari masalah yang
dibahas.
a. Batasan Masalah
Dalam penulisan skripsi ini, penulis hanya akan meneliti, membahas, dan
mengupas tentang pengaruh motivasi kerja, disiplin kerja dan gaya
kepemimpinan terhadap kinerja pegawai Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten

Nagan Raya.



BAB Il
LANDASAN TEORI
2.1  Kinerja Pegawai
2.1.1 Pengertian Kinerja Pegawai

Kinerja diartikan sebagai apa yang dilakukan atau tidak dilakukan
pegawai. kinerja pegawai merupakan yang mempengaruhi seberapa banyak
mereka memberi kontribusi kepada organisasi.

Menurut Prawirosentono (2014:87) mengatakan kinerja adalah hasil kerja
yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok dalam suatu organisasi sesuai
dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing, dalam rangka upaya
mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum
dan sesuai dengan moral dan etika.

Menurut Simanjuntak (2010:1), kinerja adalah tingkat pencapaian hasil
atas pelaksanaan tugas tertentu. Kinerja perusahaan adalah tingkat pencapaian
hasil dalam rangka mewujudkan tujuan perusahaan. Menajemen kinerja adalah
keseluruhan kegiatan yang dilakukan untuk meningkatkan kinerja perusahaan atau
organisasi, termaksuk Kkinerja masing-masing individu atau kelompok kerja
perusahaan tersebut.

Menurut Wibowo (2010:4) kinerja merupakan implementasi dari rencana
yang telah disusun tersebut. Implementasi kinerja dilakukan oleh sumber daya
manusia yang memiliki kemampuan, kompentasi, motivasi, dan kepentingan.
Bagaimana organisasi menghargai dan memperlakukan sumber daya manusianya

akan mempengaruhi sikap dan perilakunya dalam menjalankan kinerja.



Sedangkan konsep kinerja merupakan singkatan dari kinetika energi kerja
yang padananya dalam bahasa inggris performance. Istilah performance sering di
indonesiakan sebagai performa. Kinerja adalah keluaran yang dihasilan oleh
fungsi-fungsi atau indikator-indiktor suatu profesi dalam waktu tertantu.
(wirawan, 2009:5)

Dari beberapa pendapat diatas maka dapat diketahui bahwa Kinerja
merupakan hasil kerja yang dicapai oleh seseorang pengawai sesuai dengan
pekerjaan yang diberikan kepadanya dalam waktu tertentu. Kinerja juga
merupakan perwujudan kerja yang dilakukan oleh pegawai yang biasanya
digunakan sebagai dasar penilaian terhadap pengawai atau organisasi. Kinerja
yang baik merupakan suatu langkah utama untuk menuju tercapainya suatu tujuan
organisasi.

2.1.2 Indikator Kinerja Pegawai

Menurut Bandari (2016: 21) vyaitu yang menggambarkan tingkat
pencapaian suatu sasaran atau tujuan yang ditetapkan. Indikator kinerja digunakan
untuk meyakinkan bahwa kinerja hari demi hari organisasi/unit kerja yang
bersangkutan menunjukkan kemampuan dalam rangka menuju tujuan dan sasaran
yang telah ditetapkan”.

Untuk mengukur kinerja karyawan secara individu, terdapat enam
indikator yang dikemukakan oleh Robbins dalam Bandari (2016: 21) yaitu:

1. Kualitas



2. Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas
pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap
keterampilan dan kemampuan karyawan.

3. Kuantitas
Kuantitas kerja merupakan jumlah yang dihasilkan dan dinyatakan
dalam istilah seperti unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.

4. Ketepatan waktu
Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu yang
dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta
memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.

5. Efektivitas
Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, uang,
teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud menaikkan
hasil dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya.

6. Kemandirian
Merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya akan dapat
menjalankan fungsi kerjanya.

7. Komitmen Kerja
Merupakan suatu tingkat dimana karyawan mempunyai komitmen

kerja dengan instansi dan tanggung jawab karyawan terhadap kantor.”

2.1.3 Faktor-Faktor Kinerja Pegawai
Menurut Pasolong (2010: 186), faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja

pegawai adalah sebagai berikut :
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b)

d)

f)

9)

Kemampuan, yaitu kemampuan dalam suatu bidang yang dipengaruhi oleh
bakat, intelegensi (kecerdasan) yang mencukupi dan minat.

Kemauan, yaitu kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi
untuk tujuan organisasi.

Energi, yaitu sumber kekuatan dari dalam diri seseorang. Dengan adanya
energi, seseorang mampu merespon dan bereaksi terhadap apapun yang
dibutuhkan, tanpa berpikir panjang atau perhatian secara sadar sehingga
ketajaman mental serta konsentrasi dalam mengelola pekerjaan menjadi
lebih tinggi.

Teknologi, yaitu penerapan pengetahuan yang ada untuk mepermudah
dalam melakukan pekerjaan.

Kompensasi, yaitu sesuatu yang diterima oleh pegawai sebagai balas jasa
atas kinerja dan bermanfaat baginya.

Kejelasan tujuan, yaitu tujuan yang harus dicapai oleh pegawai. Tujuan ini
harus jelas agar pekerjaan yang dilakukan oleh pegawai dapat terarah dan
berjalan lebih efektif dan efisien.

Keamanan, yaitu kebutuhan manusia yang fundamental, karena pada
umumnya seseorang yang merasa aman dalam melakukan pekerjaannya,
akan berpengaruh kepada kinerjanya.

Dari definisi di atas, bahwa tanpa adanya konsentrasi yang baik dari

individu dalam bekerja, maka pimpinan mengharapkan pegawai dapat bekerja

produktif dalam mencapai tujuan organisasi. Konsentrasi individu dalam bekerja

sangat dipengaruhi oleh kemampuan potensi, yaitu kecerdasan pikiran atau
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Inteligensi Quetiont (IQ) dan kecerdasan emosi atau Emotional Quetiont (EQ).
Pada umumnya, individu yang mampu bekerja dengan penuh konsentrasi, apabila
ia memiliki tingkat inteligensi minimal normal (Average, Superior, Very Superior,
dan Gifted) dengan tingkat kecerdasan emosi baik (tidak merasa bersalah yang
berlebihan, tidak mudah marah, tidak dengki, tidak benci, tidak iri hati, tidak
dendam, tidak sombong, tidak minder, tidak cemas, memiliki pandangan dan
pedoman hidup yang jelas.

Berkaitan dengan faktor lingkungan, jika faktor lingkungan organisasi
kurang menunjang maka bagi individu yang memiliki tingkat kecerdasan pikiran
memadai dengan tingkat kecerdasan emosi baik, sebenarnya ia tetap dapat
berprestasi dalam bekerja. Hal ini bagi individu tersebut, lingkungan organisasi itu
dapat diubah dan bahkan dapat diciptakan oleh dirinya serta merupakan pemacu

(motivator), tantangan bagi dirinya dalam berprestasi di organisasinya.

2.2 Motivasi Kerja
2.2.1 Pengertian motivasi kerja

Motivasi berasal dari kata latin “Movere” yang berarti dorongan atau daya
penggerak. Motivasi ini hanya diberikan kepada manusia, khususnya kepada para
bawahan atau pengikut. Motivasi mempersoalkan bagaimana caranya mendorong
gairah kerja bawahannya, agar mereka mau bekerja keras dengan memberikan
semua kemampuannya dan keterampilannya untuk mewujudkan tujuan

perusahaan. Pada dasarnya perusahaan bukan saja mengharapkan karyawan yang
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mampu, cakap dan terampil, tetapi yang terpenting mereka mau bekerja giat dan
berkeinginan untuk mencapai hasil kerja yang optimal (Hasibuan, 2013: 92).

Menurut Samsudin (2015: 281), motivasi adalah proses mempengaruhi
atau mendorong dari luar terhadap seseorang atau sekelompok kerja agar mereka
mau melaksanakan sesuatu yang ditetapkan. Menurut Sunyoto (2015: 4), motivasi
kerja adalah sebagai keadaan yang mendorong keinginan individu untuk
melakukan kegiatan-kegiatan tertentu untuk mencapai keinginannya. Menurut
Fahmi (2013: 107), motivasi adalah aktivitas perilaku yang bekerja dalam usaha
untuk memenuhi kebutuhan-kebutuhan yang diinginkan.

Menurut Robbert Heller dalam Wibowo (2014: 121) motivasi kerja
merupakan keinginan untuk bertindak. Setiap orang dapat termotivasi oleh
beberapa kekuatan yang berbeda. Motivasi kerja adalah hasil dari kumpulan
kekuatan internal dan eksternal yang menyebabkan pekerjaan memilih jalan
bertindak yang sesuai dan menggunakan perilaku tertentu. Motivasi kerja pada
umumnya berkaitan dengan tujuan, sedangkan tujuan organisasional mencangkup
pada perilaku yang berkaitan dengan pekerjaan (Robbins dan Judge dalam
Wibowo (2014: 121).

Sedangkan Menurut Hamzah Uno (2012: 72) memberikan definisi
motivasi kerja sebagai kekuatan dalam diri orang yang mempengaruhi arah,
intensitas dan ketekunan perilaku sukarela seseorang untuk melakukan pekerjaan.
Motivasi kerja merupakan proses psikologis yang membangkitkan, mengarahkan
dan ketekunan dalam melakukan tindakan secara sukarela yang diarahkan pada

pencapaian tujuan (Kreitner dan Kinicki dalam Wibowo (2014: 121).
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Sedangkan Colquitt, LePine dan Wesson dalam Wibowo (2014: 122)
memberikan definisi motivasi kerja sebagai sekumpulan kekuatan energitik baik
dari dalam maupun diluar pekerjaan, dimulai dari usaha yang berkaitan dengan
pekerjaan, mempertimbangkan arah, intensitas dan ketekunannya.

Dari pengertian di atas maka dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja
merupakan suatu keadaan atau kondisi yang mendorong, merangsang atau
menggerakkan seseorang untuk melakukan suatu pekerjaan atau kegiatan yang
dilakukan sehingga ia dapat mencapai tujuannya.

2.2.2 Faktor pendorong motivasi kerja
Menurut Wibowo (2014: 124) mengemukakan pendapat bahwa terdapat tiga
faktor pendorong utama motivasi yaitu:

1. Energize, adalah yang dilakukan pemimpin ketika mereka menetapkan
contoh yang benar, mengkomunikasikan yang jelas dan menantang dengan
cara yang tepat. Hal tersebut dilakukan dengan exemplify, communicate dan
chalange, yaitu:

a. Exemplify, adalah memotivasi dengan cara memulai memberi contoh
yang baik.

b. Communicate, merupakan sentral kepemimpinan termasuk bagaimana
pemimpin berbicara, mendengar dan belajar.

c. Challenge, adalah tantangan yang disukai orang. Pemimpin dapat
mencapai tujuan karena menghubungkan tujuan dengan pemenuhan

keinginan.
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2. Encourage, adalah apa yang dilakukan pemimpin untuk pendukung proses
motivasi melalui pemberdayaan, coaching dan penghargaan. Encourage
dilakukan dengan cara empower, coach dan recognize, yaitu:

a. Empower, merupakan proses dimana orang menerima tanggung jawab
dan diberi kewenangan untuk melakukan pekerjaannya.

b. Coach, merupakan kesempatan bagi pemimpin untuk mengenal
bawahannya secara pribadi dan menunjukan bagaimana dapat membantu
pekerja dalam mencapai tujuan pribadi dan organisasi.

c. Recognize, alasan tunggal yang paling kuat mengapa orang bekerja,
disamping keperluan penghasilan.

3. Exhorting, adalah bagaimana pemimpin menciptakan pengalaman
berdasarkan pengorbanan dan inspirasi yang menyiapkan landasan dimana
motivasi berkembang. Exhorting dilakukan melalui sacrifice dan inspire,
yaitu:

a. Sacrifice, suatu ukuran pelayanan yang paling benar dengan
menempatkan kebutuhan orang lain di atas kebutuhan kita sendiri.

b. Inspire, merupakan turunan motivasi, apabila motivasi datang dari dalam
maka bentuknya adalah self inspiration.

2.2.3 Indikator motivasi kerja
Menurut Hamzah Uno (2012: 72) mengemukakan bahwa sebagai indikator

motivasi adalah:
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2.3

2.3.1

Tanggung jawab dalam melakukan pekerjaan merupakan suatu sikap yang
timbul untuk siap dan menerima suatu kewajiban atau tugas yang
diberikan.

Prestasi yang dicapai yaitu kemampuan untuk mencapai hasil yang baik
secara kualitas maupun kuantitas yang dihasilkan oleh suatu Karyawan
tersebut.

Pengembangan diri merupakan suatu proses atau cara untuk
mengembangkan sesuatu yang sudah ada dalam rangka meningkatkan
kualitas agar lebih maju.

Kemandirian dalam bertindak muncul didalam diri untuk bertindak tanpa
menyusahkan orang lain.

Disiplin Kerja

Pengertian disiplin kerja

Disiplin kerja sangatlah penting bagi suatu perusahaan atau instansi

pemerintah dalam rangka mewujudkan tujuan perusahaan. Tanpa adanya disiplin

kerja yang baik sulit bagi suatu perusahaan untuk mencapai hasil yang optimal.

Disiplin yang baik mencerminkan besarnya tanggung jawab seseorang terhadap

tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Kedisiplinan merupakan fungsi sumber

daya manusia yang keenam dari fungsi operatif manajemen sumber daya manusia

yang terpenting karena semakin banyak disiplin karyawan, semakin tinggi prestasi

kerja yang dapat dicapainya. Tanpa disiplin kerja karyawan yang baik, sulit bagi

perusahaan mencapai hasil kerja yang optimal.
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Menurut Hasibuan (2019: 193), kedisiplinan adalah kesadaran dan
kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial
yang berlaku. Sedangkan menurut Sutrisno (2019: 87) mengartikan disiplin
sebagai suatu kekuatan yang berkembang di dalam tubuh karyawan dan
menyebabkan karyawan dapat menyesuaikan diri dengan sukarela pada

keputusan, peraturan, dan nilainilai yang tinggi dari pekerjaan dan perilaku.

Menurut Hasibuan (2016, p.193) kedisiplinan adalah fungsi operatif
MSDM vyang terpenting karena semakin baik disiplin pegawai semakin tinggi
prestasi kerja yang dapat dicapainya. Tanpa disiplin yang baik, sulit bagi
organisasi maupun instansi mencapai hasil yang optimal. Disiplin merupakan
kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua peraturan instansi yang dibuat
manajemen yang mengingat anggotainstansi agar dapat dijalankan semua pegawai
baik dengan kesadaran sendiri maupun dengan paksaan.

Menurut Indah (2014: 183) menyebutkan disiplin keja adalah suatu alat
yang digunakan manajer untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya
untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan
instansi serta norma-norma sosial yang berlaku.

Menegakkan suatu kedisiplinan penting bagi instansi, sebab kedisiplinan
berisikan peraturan-peraturan yang harus ditaati pegawai. Dengan kedisiplinan
diharapkan dapat membuat pekerjaan seefisien mungkin. Disiplin kerja dapat
dilihat sebagai sesuatu yang besar manfaatnya, baik bagi kepentingan organisasi

maupun bagi para pegawai. Bagi organisasi adanya disiplin kerja akan menjamin
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terpeliharanya tata tertib dan kelancaran pelaksanaan tugas, sehingga diperoleh
hasil yang optimal.

Dari definisi di atas dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja adalah suatu
sikap kesediaan dan kerelaan seseorang untuk patuh dan taat terhadap
peraturanperaturan yang berlaku, baik yang tertulis maupun yang tidak tertulis.
Tujuan disiplin baik secara kelompok maupun perorangan adalah untuk
mengarahkan tingkah laku seseorang pada realita yang harmonis dan untuk
menciptakan kondisi tersebut, terlebih dahulu harus diwujudkan keselerasan
antara hak dan kewajiban pegawai.

2.3.2 Faktor-faktor yang memengaruhi disiplin kerja

Pada umumnya bahwa pemimpin mempunyai pengaruh langsung atas
sikap kebiasaan yang diperoleh karyawan. Kebiasaan itu ditentukan oleh
pemimpin, baik dengan iklim atau suasana kepemimpinan maupun melalui contoh
diri pribadi. Untuk mendapat disiplin yang baik, maka pemimpin harus
memberikan kepemimpinan yang baik pula. Helmi dalam Hartatik (2018: 197)
merumuskan faktor-faktor yang memengaruhi disiplin kerja menjadi dua, yaitu:

a. Faktor Kepribadian
Faktor yang penting dalam kepribadian seseorang adalah sistem nilai yang
dianut berkaitan langsung dengan disiplin. Sistem nilai akan terlihat dari
sikap seseorang, dimana sikap ini diharapkan akan tercermin dalam perilaku
seperti disiplin karena kepatuhan, disiplin karena identifikasi, dan disiplin
karena internalisasi.

b. Faktor Lingkungan
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Sikap disiplin dalam diri seseorang merupakan produk interaksinya dengan
lingkungan, terutama lingkungan sosial. Oleh karena itu, pembentukan
disiplin tunduk pada kaidah-kaidah proses belajar. Pemimpin yang
merupakan agen pengubah perlu memperhatikan prinsip-prinsio konsisten,

adil, bersikap positif, dan terbuka.

Menurut Singodimedjo dalam Sutrisno (2019: 89) mengemukakan
beberapa faktor-faktor yang memengaruhi disiplin karyawan adalah:
a) Besar kecilnya pemberian kompensasi
b) Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan
c) Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan
d) Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan
e) Ada tidaknya pengawasan pimpinan
f) Ada tidaknya perhatian kepada para karyawan
g) Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin.
2.3.3 Indikator disiplin kerja
Kedisiplinan menjadi kunci terwujudnya tujuan instansi, pegawai, dan
masyarakat. Dengan disiplin yang baik berarti pegawai sadar dan bersedia
mengerjakan semua tugasnya yang menjadi tanggung jawabnya dengan
baik. Tujuan utama disiplin adalah untuk meningkatkan efisiensi
semaksimal mungkin dengan cara mencegah kerusakan atau kehilangan
peralatan dan perlengkapan kerja yang disebabkan oleh tidak adanya sikap

kehati-hatian.
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Disiplin berusaha mencegah keterlambatan dan kemalasan kerja pegawai
serta berusaha untuk mengatasi perbedaan pendapat antar pegawai dan mencegah
ketidaktaatan yang disebabkan oleh salah pengertian dan salah penafsiran.
Disiplin berusaha untuk melindungi perilaku yang baik dengan menetapkan
peraturan dan Kketentuan yang telah disepakati demi terwujudnya tujuan
organisasi. Pegawai yang tunduk pada ketetapan dan peraturan perusahaan
menggambarkan adanya kondisi disiplin yang baik dan sebaliknya pegawai yang
sering melanggar atau mengabaikan instansi maka pegawai tersebut mempunyai
disiplin kerja yang buruk.

Menurut Fathoni dalam Hartatik (2018: 200), terdapat indikator yang
memengaruhi tingkat kedisiplinan suatu organiasi, sebagai berikut:

a. Tujuan dan kemampuan

b. Keteladanan pimpinan

c. Keadilan

d. Pengawasan melekat

e. Sanksi hukuman

f. Ketegasan

g. Hubungan kemanusian.

Dari pendapat Fathoni tersebut diketahui bahwa indikator yang
memengaruhi disiplin kerja pada suatu organisasi sangat perlu diperhatikan oleh
setiap pihak khususnya sebagai pemimpin. Disiplin kerja diterapkan agar seluruh

pegawai bertanggung jawab terhadap pekerjaannya dan patuh terhadap peraturan-
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peraturan yang berlaku pada organisasi tersebut. Pegawai yang berdisiplin diri
dalam bekerja akan menghasilkan pekerjaan yang baik juga.

2.4 Gaya Kepemimpinan

2.4.1 Pengertian Gaya Kepemimpinan

Setiap pemimpin pada dasarnya memiliki perilaku yang berbeda dalam
memimpin para pengikutnya, perilaku para pemimpin itu disebut dengan gaya
kepemimpinan. Seorang pemimpin merupakan seseorang yang memiliki suatu
program dan yang berperilaku secara bersama-sama dengan anggota-anggota
kelompok dengan mempergunakan cara atau gaya tertentu, sehingga
kepemimpinan mempunyai peranan sebagai kekuatan dinamik yang mendorong,
memotivasi dan mengkordinasikan perusahaan dalam mencapai tujuan yang telah
ditetapkan.

Kamus Oxford mencatat kata “leader” (pemimpin) dalam bahasa Inggris
muncul pada awal tahun 1300, sedangkan kata “l/eadership” (kepemimpinan)
belum muncul sampai dengan tahun 1800. Namun secara struktural maupun
fungsional kedua kata tersebut sulit untuk dipisahkan, karena pemimpin dan
kepemimpinan saling saling berkaitan. Berdasarkan hal tersebut maka terdapat
semacam rumusan mengenai kepemimpinan dan pemimpin dalam sebuah formula
dimana kepemimpinan (K) adalah fungsi (f) dari pemimpin (p), bawahan (b),
dalam situasi (s) tertentu (Zulkarnain, 2013: 84).

Kepemimpinan sebagai proses satu individu memengaruhi anggota

kelompok lain menuju pencapaian tujuan kelompok atau organisasi. Sedangkan
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pemimpin adalah individu dalam kelompok atau organisasi yang paling
berpengaruh terhadap orang lain (Wibawo, 2014: 264).

Kepemimpinan dilaksanakan ketika seseorang memobilisasi sumber daya
institusional,  politis,  psikologis dan sumber-sumber lainnya  untuk
membangkitkan, melibatkan dan memenuhi motivasi pengikutnya (Supriyanto,
2010, h. 4). Kepemimpinan adalah proses untuk membuat orang memahami
manfaat bekerja bersama orang lain, sehingga mereka paham dan mau
melakukannya (Supriyanto, 2010: 4).

McShane dan Von Glinov menyatakan kepemimpinan adalah tentang
memengaruhi, memotivasi, dan memungkinkan orang lain memberikan kontribusi
ke arah efektivitas dan keberhasilan organisasi dimana mereka menjadi
anggotanya (Wibawo, 2014: 264).

Kepemimpinan merupakan faktor penting yang membantu individu atau
kelompok dalam mengidentifikasi tujuannya, dan kemudian memberikan motivasi
dan dalam mencapai tujuan yang akan dicapai. Menurut Robbins, kepemimpinan
didefinisikan sebagai kemampuan seseorang untuk memengaruhi sebuah
kelompok menuju pencapaian tujuan kelompok (Muchlas, 2012: 318).

Menurut Thoha (2010: 49) gaya kepemimpinan merupakan norma prilaku
yang digunakan oleh seseorang pada saat orang tersebut mencoba mempengaruhi
prilaku orang lain atau bawahan”

Sedangkan Rivai (2014: 42) menyatakan gaya kepemimpinan adalah
sekumpulan ciri yang digunakan pimpinan untuk memengaruhi bawahan agar

sasaran organisasi tercapai atau dapat pula dikatakan bahwa gaya kepemimpinan
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adalah pola perilaku dan strategi yang disukai dan sering diterapkan oleh seorang
pemimpin. Gaya kepemimpinan yang menunjukkan, secara langsung maupun
tidak langsung, tentang keyakinan seorang pimpinan terhadap kemampuan
bawahannya.Artinya gaya kepemimpinan adalah perilaku dan strategi, sebagai
hasil kombinasi dari falsafah, keterampilan, sifat, sikap, yang sering diterapkan
seorang pemimpin ketika ia mencoba memengaruhi kinerja bawahannya.

Gaya kepemimpinan diungkapkan oleh Davis dan Newstrom, yang
berpendapat bahwa gaya kepemimpinan merupakan suatu perwujudan tingkah
laku dari seorang pemimpin, yang menyangkut kemampuannya dalam memimpin.
Perwujudan tersebut biasanya membentuk suatu pola atau bentuk tertentu
(Sudaryono, 2014: 200).

Menurut Veithzal Rivai, gaya kepemimpinan adalah pola menyeluruh dari
tindakan seorang pemimpin, baik yang tampak maupun yang tidak tampak oleh
bawahannya. Gaya kepemimpinan menggambarkan kombinasi yang konsisten
dari falsafah, keterampilan, sifat, dan sikap yang mendasari perilaku seseorang
(Sudaryono, 2014: 200), artinya, gaya kepemimpinan adalah perilaku dan strategi,
sebagai hasil kombinasi dari falsafah, keterampilan, sifat, sikap, yang sering
diterapkan seorang pemimpin ketika ia mencoba memengaruhi Kkinerja
bawahannya.

Berdasarkan pengertian gaya kepemimpinan diatas dapat disimpulkan
bahwa gaya kepemimpinan adalah kemampuan seseorang pemimpin dalam

mengarahkan, mempengaruhi, mendorong dan mengendalikan orang bawahan
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untuk bisa melakukan sesuatu pekerjaan atas kesadarannya dan sukarela dalam
mencapai suatu tujuan tertentu.
2.4.2 Indikator Gaya Kepemimpinan

Menurut Wirawan (2013: 340) menyatakan sebagai berikut:

1. Sifat seorang pemimpin sangat berpengaruh dalam gaya kepemimpinan
untuk menentukan keberhasilanannya menjadi seorang pemimpin yang
berhasil, serta ditentukan oleh kemampuan pribadi pemimpin.
Kemampuan pribadi yang dimaksud adalah kualitas seseorang dengan
berbagai sifat, perangai atau ciri-ciri di dalamnya.

2. Kebiasaan memegang peranan utama dalam gaya kepemimpinan sebagai
penentu pergerakan perilaku seorang pemimpin yang menggambarkan
segala tindakan yang dilakukan sebagai pemimpin baik.

3. Temperamen adalah gaya perilaku seorang pemimpin dan cara khasnya
dalam memberi tanggapan dalam berinteraksi dengan orang lain.
Beberapa pemimpin bertemperamen aktif, sedangkan yang lainnya
tenang. Deskripsi ini menunjukkan adanya variasi temperamen.

4. Watak seorang pemimpin yang lebih subjektif dapat menjadi penentu
bagi keunggulan seorang pemimpin dalam mempengaruhi keyakinan
(determination), ketekunan (persistence), daya tahan (endurance),
keberanian (courage).

5. Kepribadian seorang pemimpin menentukan keberhasilannya yang
ditentukan oleh sifat-sifat/ krakteristik keperibadian yang dimilikinya.

2.4.3 Macam-Macam Gaya Kepemimpinan
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Macam-macam gaya kepemimpinan menurut Horse yang di kutip oleh
Suwanto (2011: 157) antara lain:

1. Gaya kepemimpinan Direktif
Gaya kepemimpinan ini membuat bawahan agar tau apa Yyang
diharapkan pimpinan dari mereka, menjadwalkan kerja untuk
dilakukan, dan member bimbingan khusus mengenai bagaimana
menyelesaikan tugas.

2. Gaya kepemimpinan Yang Mendukung
Gaya kepemimpinan ini bersifat ramah dan menunjukan kepedulian
akan kebutuhan bawahan.

3. Gaya kepemimpinan Partisipatif
Gaya kepemimpinan ini berkonsultasi dengan bawahan dan
menggunakan saran mereka sebelum mengambil suatu keputusan.

4. Gaya kepemimpinan Berorientasi Prestasi
Gaya kepemimpinan ini menetapkan tujuan yang menantang dan
mengharapkan bawahan untuk berprestasi pada tingkat tertinggi

mereka.

2.4.4 Jenis Gaya Kepemimpinan
Dengan karakter yang dimiliki, maka setiap pemimpin cenderung memiliki
gaya atau cara yang tersendiri dalam memimpin instansinya. Menurut
Tohardi dikutip oleh Edy Sutrisno (2010: 242) menyatakan bahwa Gaya-
gaya kepemimpinan yaitu:

1. Gaya Persuasif
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Yaitu gaya memimpin dengan menggunakan pendekatan yang
mengubah perasaan, pikiran atau dengan kata lain melakukan ajakan
atau bujukan.

. Gaya Refresif

Yaitu gaya kepemimpinan dengan cara memberikan tekanan-tekanan,
ancaman-ancaman, sehingga bawahan merasa keatakutan.

. Gaya Partisipatif

Yaitu gaya kepemimpinan dengan cara memberikan kesempatan
kepada bawahan untuk itu secara aktif baik menata, spiritual, fisik
maupun material dalam kiprahnya dalam perusahaan.

. Gaya inovatif

Yaitu pemimpin yang selalu berusaha dengan keras untuk mewujudkan
usaha-usaha pembaruan didalam segala bidang, baik bidang politik,
ekonomi, sosial, budaya atau setiap produk terkait dengan kebutuhan
manusia.

. Gaya Investigasi

Yaitu gaya pemimpin yang selalu melakukan penelitian yang disertai
dengan rasa penuh kecurigan tehadap bawahannya menimbulkan yang
menyebabkan kreatifitas, inovasi, serta insisiatif dari bawahan kurang
berkembang karena bawahan takut kesalahan-kesalahan.\

. Gaya Inspektif

Yaitu pemimpin yang suka melakukan acara-acara yang sifatnya

protokoler, kepemimpinan dengan gaya inspektif menuntut
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10.

penghormatan bawahan, atau pemimpin yang senang apabila
dihormati.

Gaya Motivatif

Yaitu pemimpin yang dapat menyampaikan informasi mengenai ide-
idenya, program-program dan kebijakan-kebijakan kepada bawahan
dengan baik. Komunikasi tersebut membuat segala ide bawahan-
bawahan dan kebijakan dipahami oleh bawahan sehingga bawahan
mau.

Gaya Naratif

Pemimpin yang bergaya naratif merupakan pemimpin yang banyak
bicara namun tidak disesuiakan dengan apa yang ia kerjakan, atau
dengan kata lain pemimpin yang banyak bicara sedikit bekerja.

Gaya Edukatif

Yaitu pemimpin yang suka melakukan pengembangan bawahan
dengan cara memberikan pendidikan dan keterlampiran kepada
bawahan, sehingga bawahan menjadi memiliki wawasan dan
pengalamanyang lebih baik dari hari ke hari, sehingga seorang
pemimpin yang bergaya edukatif tidak akan pernah menghalangi
bawahan ingin megembangkan pendidikan dan keterlampiran.

Gaya Restrogresif

Yaitu pemimpin yang tidak suka melihat maju, apalagi melebihi
dirinya, untuk itu pemimpin yang bergaya restrogresif selalu

menghalangi bawahan untuk mengembangkan pengetahuan dan
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keterlamiplan. Sehingga dengan kata lain pemimpin yang bergaya
restrogresif sangat senang melihat bawahan selalu terbelakang bodoh

dan sebagainya.

2.6 Penelitian Terdahulu
Adapun penelitian terdahulu yang melatarbelakangi penelitian ini adalah

sebagai berikut :

TABEL 2.1

Hasil-hasil Penelitian Terdahulu

No Peneliti Judul Hasil

1 Handoko (2012) Pengaruh Penelitian menunjukkan tingkat
kepemimpinan, kepemimpinan, budaya
budaya organisasi, organisasi, dan disiplin kerja
disiplin kerja berpengaruh positif signifikan
terhadap Kinerja terhadap Kinerja karyawan pada
karyawan pada Pondok Serrata. Hasil penelitian
Pondok serrata memberikan saran dengan

budaya organisasi yang baik,
maka akan meningkatkan nilai

perusahaan.

2 Suhryanto (2011) | Pengaruh gaya Berdasarkan hasil penelitian
kepemimpinan dan diperoleh bahwa (1) secara
budaya organisasi simultan gaya kepemimpinan
terhadap kinerja dan budaya organisasi
pegawai di berpengaruh signifikan terhadap
Universitas PGRI Adi | kinerja pegawai dengan melalui
Buana Surabaya uji model summary (R2) sebesar

memberi sumbangan 42,8% dan
uji Fhitung ditunjukkan dengan
nilai 32,917 dengan probabilitas
0,000 < 0,05 berarti Ho ditolak
Ha diterima artinya variabel
bebas secara simultan
mempengaruhi variabel terikat.
(2) secara parsial gaya
kepemimpinan berpengaruh
terhadap kinerja pegawai dari
thitung sebesar 3,664 dan ttabel
1,96 serta nilai signifikan
sebesar 0,000 < 0,05, sehingga
Ho yang diajukan ditolak Ha
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diterima dan memberi
sumbangan sebesar 34,4% . Dan
(3) Secara parsial budaya
organisasi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja
pegawai dari thitung sebesar
4,338 dan ttabel 1,96 serta nilai
signifikan sebesar 0,000 < 0,05
sehingga Ho yang diajukan
ditolak Ha diterima dan
memberi sumbangan sebesar
40,7%.

3 Maulvinizar
(2011)

Analisis pengaruh
kepemimpinan dan
budaya organisasi
terhadap kepuasan
kerja karyawan pada
PT. Pos Indonesia
(Persero) Cabang
Kudus

Hasil pengujian terhadap
hipotesis, menunjukkan bahwa
variabel : budaya organisasi
memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan
kerja karyawan. Sedangkan
kepemimpinan juga memiliki
pengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja
karyawan. Hasil nilai koefisien
determinasi yang kecil
menunjukkan bahwa
kemampuan variabel
independen (budaya organisasi
dan kepemimpinan) dalam
menjelaskan variabel dependen
(kepuasan kerja karyawan)
sangat terbatas.

2.7 Kerangka Pemikiran

Kerangka pemikiran adalah model konseptual tentang bagaimana teori

berhubungan dengan bermacam aspek yang sudah diidentifikasi selaku

permasalahan yang berarti, Sugiyono (2017:60). Di dalam penelitian ini terdapat

variabel yang dianggap paling mempengaruhi kinerja pegawai di Dinas

Lingkungan Hidup Kabupaten Nagan Raya. Adapun kerangka pemikiran dalam

penelitian ini adalah :
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Motivasi Kerja
------ (X1

Disiplin Kerja Kinerja Pegawai
""" (X2) > v)

A

Gaya
...... Kepemimpinan
(X3)

Gambar 2.2 Kerangka Pemikiran
2.7 Hipotesis Penelitian
Berdasarkan tinjauan pustaka dan kerangka pemikiran di atas, maka

hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

H1 : Terdapat pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai Dinas
Lingkungan Hidup Kabupaten Nagan Raya ?

H2 : Terdapat pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai Dinas
Lingkungan Hidup Kabupaten Nagan Raya ?

H3 : Terdapat pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai Dinas
Lingkungan Hidup Kabupaten Nagan Raya ?

H4 : Terdapat pengaruh secara simultan motivasi kerja, disiplin kerja dan gaya
kepemimpinan terhadap kinerja pegawai Dinas Lingkungan Hidup

Kabupaten Nagan Raya ?
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BAB IlI

METODELOGI PENELITIAN

3.1  Jenis, Lokasi, dan Waktu Penelitian
3.1.1 Jenis Penelitian

Jenis penelitian ini adalah menggunakan metode destikriptif kuantitatif
yaitu penelitian yang bertujuan agar mendeskripsikan kejadian yang akan terjadi
dalam sebuah perusahaan, baik kejadian alamiah, maupun kejadian buatan
manusia, Sukmadinata (2010:76)
3.1.2 Lokasi dan Waktu Penelitian

Penelitian ini dilakukan di Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Nagan
Raya, penelitian ini dilakukan pada bulan Februari 2022 hingga selesai.
3.2 Populasi dan Sampel
3.2.1 Populasi

Menurut Priskila, (2018) populasi merupakan kumpulan orang-orang yang
berada diwilayah tertentu yang terdiri atas obyek maupun subyek yang
mempunyai kualitas serta karakteristik tertentu yang telah ditetapkan oleh peneliti
untuk dipelajari dan ditarik kesimpulannya. Adapun yang menjadi populasi dari
penelitian ini yaitu seluruh pegawai Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Nagan

Raya yang berjumlah 422 pegawai.
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Tabel 3.2

Jumlah Pegawai Negeri Sipil dan Honorer di Dinas Lingkungan
Hidup Kabupaten Nagan Raya

No Kategori Pegawai Jumlah
1 Pegawai negeri sipil (PNS) 22
2 Pegawai honorer (THL) 400
Total Populasi 422

(sumber : Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Nagan Raya)

Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Nagan Raya, terdiri dari jabatan PIt.
Kepala Dinas, Kepala Bidang Pengawasan dan Pentaan Lingkungan, Kepala
Bidang Amdal, Kepala Bidang Kebersihan dan Pertanaman, Kasubbag Umum dan
Kepegawaian, Kasubbag Program Keuangan dan Pelaporan, Kepala Seksi
Pembinaan dan Pengawasan Lingkungan, Kepala Seksi Konversasi dan SDA,
Kepala Seksi Penanggulangan dan Pemulihan Lingkungan, Kepala Seksi
Pengolahan Persampahan, Kepala Seksi Analisis Mengenai Dampak Lingkungan
(Amdal), Bendahara Pengeluaran,Pelaksanaan, tukang kebun,sopir sampah, kenet,
pengakut sampah,tukang tanaman magis/naga, bengkel, penyapu jalanan,
pemotong rumput, warkshop, TPA, mobil siram, mobil tinja, sopir becak, sopir
beko,taman alu-alu sukamakmu. Terdapat dua kategori pegawai yaitu Aparatur
Sipil Negara (ASN) berjumlah 22 orang, dan pegawai honorer (THL) sebanyak
400 orang, sehingga jumlah totalnya adalah 422 orang.

3.2.2 Sampel

Untuk menghitung jumlah sampel menggunakan rumus Slovin dalam rully (2016)

yaitu:

N
"I @)
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Keterangan:

n :jumlah sampel yang dibutuhkan,

N : populasi seluruhnya ( jumlah seluruh pegawai)

D : tingkat kepercayaan ( bisa menggunakan 1%, 5%, 10%)

Berdasarkan rumus tersebut, maka jumlah sampel yang akan diambil dalam

penelitian adalah:

) 422
" T T3 222(10%9)

42
"TE5»
n =281

Dari hasil perhitungan tersebut adalah 81 responden. Sampel tersebut diambil
secara acak berdasarkan jumlah responden.
3.3 Definisi Operasional variabel

Definisi operasional variabel bertujuan untuk mengetahui telah sejauh
mana variabel aspek-aspek lain dan juga memperjelas dalam membahas penelitian
yang segera dilakukan

Tabel 3.3
Operational dan Indikator Variabel

Variabel Definisi Indikator

Kinerja Pegawai (Y) | kinerja adalah hasil kerja | 1. kualitas
yang dapat dicapai oleh 2. kuantitas
seseorang atau kelompok | 3. ketetapan waktu

dalam suatu organisasi 4. efektivitas
sesuai dengan wewenang | 5. kemandirian
dan tanggung jawab 6. komitmen kerja
masing-masing, dalam Bandari (2016)

rangka upaya mencapai
tujuan organisasi
bersangkutan secara legal,
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tidak melanggar hukum
dan sesuai dengan moral
dan etika. Prawirosentono
(2014:87)

Motivasi Kerja (XI)

motivasi kerja adalah
kekuatan dalam diri orang
yang mempengaruhi arah,
intensitas dan ketekunan
perilaku sukarela
seseorang untuk
melakukan pekerjaan.
Hamzah Uno (2012: 72)

1. Tanggung jawab dalam
melakukan pekerjaan

2. prestasi yang dicapai
3. pengembangan diri

4. kemandirian dalam
bertindak

Hamzah Uno (2012)

Disiplin Kerja (X2)

Disiplin kerja adalah suatu
alat yang digunakan
manajer untuk mengubah
suatu perilaku serta
sebagai suatu upaya untuk
meningkatkan kesadaran
dan kesediaan seseorang
menaati semua peraturan
instansi serta norma-norma
sosial yang berlaku.

Indah (2014: 183)
Menyebutkan

1. Tujuan dan kemampuan
2. Keteladanan pimpinan
3. Keadilan

4. Pengawasan melekat
5. Sanksi hukuman

6. Ketegasan

7. Hubungan kemanusiaan

Gaya Kepemimpinan
(X3)

gaya kepemimpinan
merupakan norma prilaku
yang digunakan oleh
seseorang pada saat orang
tersebut mencoba
mempengaruhi prilaku
orang lain atau bawahan.
Thoha (2010: 49)

1. Sifat pemimpin

2. Kebisaan memegang
peranan utama

3. Temperamen

4. Watak seorang pemimpin
5. Pribadi seorang
pemimpin

Wirawan (2013:340)

3.4 Jenis dan Sumber Data

3.4.1 Jenis Data

Dari segi tujuan, penelitian ini termasuk penelitian kuantitatif. Jenis data

kuantitatif merupakan jenis data jawaban responden dari kuesioner yang akan

disajikan berupa angka, yang akan diolah menggunakan aplikasi SPSS, yang

34




menjelaskan tentang pengaruh motivasi kerja, disiplin kerja dan gaya
kepemimpinan terhadap kinerja pegawai Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten
Nagan Raya.
3.4.2 Sumber Data

Sumber data adalah segala sesuatu yang dapat memberikan informasi
mengenai data. Berdasarkan penelitian di atas, maka data yang digunakan adalah
data Primer. Data primer merupakan data yang dikumpulkan dan diolah oleh suatu
organisasi atau perseorangan langsung dari objek dan responden yang akan diteliti
dengan kuesioner online atau daftar pertanyaan yang sudah disiapkan.
3.5 Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data yang dilakukan dalam penelitian ini yaitu :

1. Kuesioner merupakan cara mengajukan pertanyaan-pertanyaan yang telah
dipersiapkan dengan menyebarkan pertanyaan kepada responden menggunakan
pertanyaan yang sudah dipersiapkan sebelumnya. Koesioner yaitu berupa hasil
jawaban responden atau yang telah diajukan kepada pegawai Dinas Lingkungan
Hidup Kabupaten Nagan Raya. Tujuannya adalah untuk mengetahui pengaruh

motivasi kerja, disiplin kerja dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai.
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TABEL 3.2 Skala Likert

Pernyataan Bobot
Sangat Setuju 5
Setuju 4
Kurang Setuju 3
Tidak Setuju 2
Sangat Tidak Setuju 1

3.6 Validitas dan Reliabilitas Instrumen Penelitian
3.6.1 Uji Validitas

Uji validitas adalah keahlian alat ukur dalam mengukur apa yang
seharusnya diukur. Tujuan dalam melakukan uji validitas adalah untuk
mengetahui sejauh apa tingkat ketepatan dari sebuah alat ukur yang ingin diukur
dan memastikan ketepatan pengukuran dari penelitian ini mampu mengukur
variabel-variabel yang ditentukan. Apabila alat ukur yang sudah disusun
berdasarkan teori alat ukur, maka secara logis sudah valid.

1. jika nilai Rhitung > 0.30 maka pernyataan valid
2. jika nilai Rhitung < 0.30 maka pernyataan tidak valid
3.6.2 Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas dilakukan apabila hasil pengukuran tetap sama apabila
dilakukan pengukuran kedua kalinya atau bahkan lebih, data yang diukur harus
konsisten (tidak berubah-ubah). Pengujian uji reliabilitas dilakukan dengan
bantuan program komputer yaitu SPSS. Variabel dikatakan reliabel jika kriteria
uji reliabilitas merupakan nilai Cronbach’s Alpha > 0,60 maka data dikatakan
valid.

3.7 Teknik Analisis Data
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3.8 Uji Regresi Berganda
Persanamaan regresi berganda adalah suatu bentuk persanamaan linear
yang menjelaskan tentang hubungan fungsional secara linear antara beberapa
variabel bebas dengan satu variabel tidak bebas. Untuk mendapatkan hasil yang
lebih signifikan dan mempermudah dalam melakukukan suatu proses perhitungan
maka persamaan regresi linear berganda dapat dirumuskan dengan sebagai berikut
(Widelia & et.al, 2015) :
Y =a+pl +X1+ B2X2 +e.ciiiiiiein. @
Dimana :
Y = Kualitas Kinerja Pegawai
X1 = Gaya Kepemimpinan
X2 = Motivasi dan Disiplin Kerja
a = Intercep (Konstanta)
B1 = Koefisien regresi 1
2 = Koefisien regresi 2
3.9 Uji Asumsi Klasik
Pengujian asumsi klasik supaya hasil analisis regresi memenuhi kriteria
BLUE (Best, Linear, Unbiased, Estimator). maka penguji harus melakukan uji
asumsi Kklasik atas data yang akan diolah dengan menggunakan uji normalitas, uji
multikolinieritas, dan uji heteroskedastisitas.
3.9.1 Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam metode regresi
variabel dependendan variabel independen memiliki kontribusi atau tidak. Seperti

diketehui bahwa uji tdan F berasumsi bahwa nilai residul mengikuti residul
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normal. Model regresi yang baik adalah ketika data distribusi normal atau
mendekati normal (Tuwentina & Wirama, 2014).
3.9.2 Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi
terdapat korelasi antar variabel bebas (independen). Model regresi yang baik
seharusnya tidak terjadi korelasi antar variabel independen. Untuk menguiji
multikolinearitas dapat dilakukan dengan cara melihat nilai VIF (Variance
Inflation Factor) dan tolerance masing-masing variabel. Tolerance adalah
mengukur variabel independen yang terpilih yang tidak dijelaskan oleh variabel
lainnya. Jadi dapat disumpulkan jika nilai tolerance yang rendah sama dengan
nilai VIF tinggi karena VIF=1/Tolerance, jika nilai VIF < 10, maka dapat
dikatakan bahwa data bebas dari gejala (Tuwentina & Wirama, 2014).
3.9.3 Uji Heteroskedistisitas

Uji heteroskedistisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model
regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residul satu pengamatan ke pengamatan
lain. Jika varian dari residul satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka
dapat disimpulkan bahwa homoskedistisitas dan jika berbeda dapat disebut
heteroskedastisitas.
3.10 Uji Hipotesis
3.101Uji T

Uji T digunakan untuk menguji secara individual masing-masing variabel,

dengan berpendapat variabel lainnya konstan. Jika probabilitasnya lebih kecil dari
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0,05 maka dapat diambil kesimpulan bahwa variabel idependen berpengaruh pada

variabel dependen.

Kriteria pengambilan keputusan yaitu :
a. Ha diterima jika thitung < 0.05(a=5%)
b. HO ditolak jika thitung > 0.05(a=5%)
3.102 Uji F
Uji F digunakan untuk menguji hasil regresi relevan atau tidak, apabila
hasilnya taraf probabilitasnya lebih kecil. Maka bisa disimpulkan bahwa seluruh

variabel independen berpengaruh terhadap variabel dependen.

Kriteria pengambilan keputusan yaitu :
c. Haditerima jika sig. F < 0.05(a=5%)
d. HO ditolak jika sig.F > 0.05(a=5%)
3.10.3 Koefisien Determinasi (R?)

Merupakan alat untuk mengukur sebera jauh mengukur jauh kemampuan
dalam menerangkan variabel dependen. Koefisien determinasi (R?) pada intinya
mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel
terikat. Koefisien determinasi R? digunakan untuk mengetahui seberapa besar
varian dari variabel dependen dapat dijelaskan oleh variabel independen. Nilai
koefisien determinasi adalah antara 0-1, yang berarti apabila nilainya mendekati
satu berarti variabel independen memberikan hampir semua informasi yang
dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen. Nilai-nilai yang kecil

berarti kemampuan variabel independen dalam menjelaskan variabel dependen
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amat terbatas. Setiap tambahan satu variabel independen, maka R2 meningkat,
nilai R? dapat naik atau turun apabila satu variabel independen ditambahkan

dalam model, (Tuwentina & Wirama, 2014).
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BAB IV
HASIL DAN PEMBAHASAN
4.1 Gambaran Umum Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Nagan Raya

Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Nagan Raya sebelumnya dikenal
dengan nama Badan Lingkungan Hidup dan Kebersihan Kabupaten Nagan Raya
Tahun 2017 merupakan rencana kerja tahunan penjabaran dari pelaksanaan
pembangunan yang akan direncanakan di dalam dokumen Renacan Strategis
(Renstra) Badan lingkungan Hidup dan Kebersihan Kabupaten Nagan Raya Tahun
2012-2017. Badan Lingkungan Hidup berawal dari Rencana Pembangunan Jangka
Menengah Daerah (RPJMD) Kabupaten Nagan Raya, selanjutnya dirumuskan isu-
isu strategis dan diwujudkan ke dalam Visi dan Misi Badan Lingkungan Hidup
dan Kebersihan Kabupaten Nagan Raya. RPJIMD Kabupaten Nagan Raya sebagai
pedoman dan acuan untuk menyusun Rencana Strategis (Renstra) Badan
Lingkungan Hidup yang dijabarkan ke dalam Rencana Kerja (Renja) Badan
Lingkungan Hidup.

Lingkungan Hidup dan Kebersihan Kabupaten Nagan Raya Rencana Kerja
(Renja) Tahun 2017 disusun dengan mengacu pada Peraturan Menteri Dalam
Negeri Nomor 54 Tahun 2010 tentang Pelaksanaan Peraturan Pemerintah Nomor
8 Tahun 2008 tentang Tahapan, Tata cara penyusunan, Pengendalian dan Evaluasi
Pelaksanaan Rencana Pembangunan Daerah, dengan tetap memperhatikan kepada
Rencana Kerja Pemerintah Daerah Kabupaten Nagan Raya. Sejalan dengan
kebijakan pemerintah Aceh, tolak ukur kinerja pembangunan dilakukan melalui

pengukuran 14 indikator makro (makro ekonomi dan makro social), yang
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menempatkan Indeks Pembangunan Manusia (IPM) sebagai indikator
keberhasilan pembangunan dan evaluasi kebijakan pembangunan.

Dalam konteksknya, Badan Lingkungan Hidup dan Kebersihan Kabupaten
Nagan Raya dituntut untuk mampu menggali dan memanfaatkan potensi yang ada,
memecahkan berbagai permasalahan dan tantangan, melayani/memenuhi
kebutuhan masyarakat.

Proses penyusunan Rencana Kerja (Renja) tahun 2017 didasarkan kepada
Renstra Badan Lingkungan Hidup dan Kebersihan Tahun 2012-2017 dengan tetap
memperhatikan program prioritas yang telah dituangkan di dalam Dokumen
Rancangan Awal Rencana Kerja Pemerintah Daerah (Ranwal RKPD) Tahun
2016, agar di dalam pelaksanaan program/kegiatan terwujud sinergitas antara
dokumen perencanaan.

4.2 Visi dan Misi

Visi

Visi Badan Lingkungan Hidup dan Kebersihan Kabupaten Nagan Raya :

“Terwujudnya kota yang berwawasan lingkungan”

Misi

Misi Badan Lingkungan Hidup dan Kebersihan Kabupaten Nagan Raya :

a. Melaksanakan rumusan kebijakan teknis dibidang perizinan dan

pengawasan, pengendalian dan pemulihan serta AMDAL

b. Memberikan dukungan atas penyelenggaraan pemerintah daerah di

bidang perizinan dan pengawasan, pengendalian dan pemulihan serta

AMDAL.
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c. Melakukan pembinaan dan pelaksanaan tugas dibidang perizinan dan

pengawasan, pengendalian dan pemulihan serta AMDAL.

4.3 Karakteristik Responden
4.3.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Tabel 4.2

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Usia Jumlah Responden Persentase %
18-25 1 1.2%
26-35 11 13.6%
36-45 35 43.2%
46-50 20 24.7%

>50 14 17.3%
Jumlah 81 100%

Sumber: Data primer diolah, 2022

Dari Tabel 4.1 dapat dilihat bahwa sebagai besar pegawai Dinas
Lingkungan Hidup dan Kebersihan Kabupaten Nagan Raya dalam penelitian ini
adalah berusia sekitar 36-45 tahun yaitu berjumlah 35 orang atau 43.2%, pegawai
yang berusia berkisar 46-50 tahun berjumlah 20 orang atau 24.7%, pegawai yang
berusia >50 berjumlah 14 orang atau 17.3%, pegawai yang berusia sekitar 26-35
tahun berjumlah 11 orang atau 13.6% dan yang paling sedikit adalah pegawai
yang berusia sekitar 18-25 tahun yaitu sebanyak 1 orang atau 1.2%.

4.3.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan

Tabel 4.2
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan
Pendidikan Jumlah Persentase %
Responden
SMA 58 71.6%
Diploma 11 13.6%
Sarjana 12 14.8%
Jumlah 100 100%

Sumber: Data primer diolah, 2022
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Dari Tabel 4.2 dapat dilihat bahwa tingkat pendidikan sebagian besar
pegawai Dinas Lingkungan Hidup dan Kebersihan Kabupaten Nagan Raya yang
menjadi responden dalam penelitian ini adalah SLTA yaitu berjumlah 58 orang
atau 71.6%. Kemudian Sarjana berjumlah 12 orang atau 14.8% dan Diploma
sebanyak 11 orang atau 13.6%.

4.3.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Kerja

Tabel 4.3
Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Kerja

Lama Kerja Jumlah Responden Persentase %
<1-2 tahun 5 6.2%
1-2 tahun 2 2.5%
3-4 tahun 18 22.2%
>5 tahun 56 69.1
Jumlah 100 100%

Sumber: Data primer diolah, 2022

Dari Tabel 4.3 dapat dilihat bahwa lama kerja sebagian besar pegawai
Dinas Lingkungan Hidup dan Kebersihan Kabupaten Nagan Raya yang menjadi
responden dalam penelitian ini adalah >5 tahun yaitu berjumlah 56 orang atau
69.1%, pegawai yang bekerja antara 3-4 tahun sebanyak 18 orang atau 22.2%,
kemudian pegawai dengan lama kerja <1-2 tahun berjumlah 5 orang atau 6.2%
dan pegawai yang bekerja antara 1-2 tahun sebanyak 2 orang atau 2.5%.

4.4 Statistik Deskriptif

Tabel 4.4
Statistik Deskriptif Variabel Motivasi Kerja
N Minimum | Maximum Mean Std. Deviation
MK.1 81 1.00 5.00 3.7037 .74097
MK.2 81 1.00 5.00 3.6296 .82832
MK.3 81 2.00 5.00 4.1235 .78075
MK.4 81 1.00 5.00 3.9259 .86281
MK.5 81 1.00 5.00 4.1975 .71449
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Sumber: Data primer diolah, 2022
Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa mean (rata-rata) indikator MK.1
memiliki nilai 3.7037, MK.2 memilki nilai sebesar 3.6296, MK.3 memiliki nilai
sebesar 4.1235, MK.4 memilki nilai sebesar 3.9259, dan MK.5 memiliki nilai
sebesar 4.1975. Nilai rata-rata seluruh indikator motivasi kerja lebih besar dari
nilai standar deviasi, hal ini menunjukkan bahwa sebaran nilai motivasi kerja

dalam kategori baik.

Tabel 4.5
Statistik Deskriptif Variabel Disiplin Kerja
N Minimum | Maximum Mean | Std. Deviation
DK.1 81 1.00 5.00 3.8395 1.04321
DK.2 81 2.00 5.00 4.0617 .79602
DK.3 81 1.00 5.00 4.1852 717639
DK.4 81 1.00 5.00 4.0864 J7778
DK.5 81 1.00 5.00 4.1975 Ja3177

Sumber: Data primer diolah, 2022
Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa mean (rata-rata) indikator DK.1
memiliki nilai 3.8395, DK.2 memilki nilai sebesar 4.0617, DK.3 memiliki nilai
sebesar 4.1852, DK.4 memilki nilai sebesar 4.0864, dan DK.5 memiliki nilai
sebesar 4.1975. Nilai rata-rata seluruh indikator disiplin kerja lebih besar dari nilai
standar deviasi, hal ini menunjukkan bahwa sebaran nilai disiplin kerja dalam

kategori baik.

Tabel 4.6
Statistik Deskriptif Variabel Gaya Kepemimpinan
N Minimum | Maximum Mean Std. Deviation
GK.1 81 1.00 5.00 3.7160 .82514
GK.2 81 1.00 5.00 3.8765 .84236
GK.3 81 1.00 5.00 41111 77460
GK.4 81 1.00 5.00 4.,1481 .70907
GK.5 81 1.00 5.00 4.1728 73807

Sumber: Data primer diolah, 2022
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Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa mean (rata-rata) indikator GK.1
memiliki nilai 3.7160, GK.2 memilki nilai sebesar 3.8765, GK.3 memiliki nilai
sebesar 4.1111, GK.4 memilki nilai sebesar 4.1481, dan GK.5 memiliki nilai
sebesar 4.1728. Nilai rata-rata seluruh indikator gaya kepemimpinan lebih besar
dari nilai standar deviasi, hal ini menunjukkan bahwa sebaran nilai gaya

kepemimpinan dalam kategori baik.

Tabel 4.7
Statistik Deskriptif Variabel Kinerja Pegawai
N Minimum | Maximum Mean Std. Deviation
KP.1 81 1.00 5.00 3.9877 .67996
KP.2 81 1.00 5.00 4.0123 .73304
KP.3 81 1.00 5.00 4.0123 .55888
KP.4 81 2.00 5.00 4.0247 .67036
KP.5 81 1.00 5.00 4.0247 .75788

Sumber: Data primer diolah, 2022
Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa mean (rata-rata) indikator KP.1
memiliki nilai 3. 3.9877, KP.2 memilki nilai sebesar 4.0123, KP.3 memiliki nilai
sebesar 4.0123, KP.4 memilki nilai sebesar 4.0247, dan KP.5 memiliki nilai
sebesar 4.0247. Nilai rata-rata seluruh indikator kinerja pegawai lebih besar dari
nilai standar deviasi, hal ini menunjukkan bahwa sebaran nilai kinerja pegawai
dalam kategori baik.
4.5 Uji Validitas dan Reliabilitas
4.5.1 Uji Validitas
Uji validitas ini dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui kesahihan dari
angket atau kuesioner. Kesahihan disini mempunyai arti kuesioner atau angket

yang dipergunakan mampu untuk mengukur apa yang seharusnya diukur. Suatu
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kuesioner dikatakan valid apabila jawaban responden terhadap pertanyaan yang
terdapat dalam kuesioner tersebut adalah konsisten atau stabil dari waktu ke
waktu. Uji validitas dalam penelitian ini menggunakan software SPSS versi 20.
Pengujian validitas dilakukan dengan analisis korelasi product moment. Uji

validitas ini bias dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung dengan nilai r

tabel.
Tabel 4.8
Uji Validitas Variabel Motivasi Kerja
Variabel Indikator | R hitung | Rtable | Keterangan
Motivasi Kerja X1.1 0.743 0.216 Valid
X1.2 0.618 0.216 Valid
X1.3 0.666 0.216 Valid
X1.4 0.689 0.216 Valid
X1.5 0.686 0.216 Valid

Sumber: Data primer diolah, 2022

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai dari r hitung keseluruhan indikator
Motivasi Kerja yang diuji bernilai lebih besar dari r tabel yang besarnya 0.216.
Karena keseluruhan nilai r hitung semua indikator yang diuji lebih besar dari r
tabel, maka dapat disimpulkan bahwa semua butir indikator Motivasi Kerja dalam

penelitian ini dinyatakan valid.

Tabel 4.9
Uji Validitas Variabel Disiplin Kerja
Variabel Indikator | R hitung | Rtable | Keterangan
Disiplin Kerja X2.1 0.426 0.216 Valid
X2.2 0.663 0.216 Valid
X2.3 0.628 0.216 Valid
X2.4 0.595 0.216 Valid
X2.5 0.483 0.216 Valid
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Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai dari r hitung keseluruhan indikator Disiplin
Kerja yang diuji bernilai lebih besar dari r tabel yang besarnya 0.216. Karena
keseluruhan nilai r hitung semua indikator yang diuji lebih besar dari r tabel, maka dapat

disimpulkan bahwa semua butir indikator Disiplin Kerja dalam penelitian ini dinyatakan

valid.
Tabel 4.10
Uji Validitas Variabel Gaya Kepemimpinan
Variabel Indikator | R hitung | Rtable | Keterangan

Gaya X3.1 0.660 0.216 Valid

Kepemimpinan X3.2 0.658 0.216 Valid

X3.3 0.666 0.216 Valid

X3.4 0.769 0.216 Valid

X35 0.627 0.216 Valid

Sumber: Data primer diolah, 2022

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai dari r hitung keseluruhan indikator
Gaya Kepemimpinan yang diuji bernilai lebih besar dari r tabel yang besarnya
0.216. Karena keseluruhan nilai r hitung semua indikator yang diuji lebih besar
dari r tabel, maka dapat disimpulkan bahwa semua butir indikator Gaya

Kepemimpinan dalam penelitian ini dinyatakan valid.

Tabel 4.11
Uji Validitas Variabel Kinerja Pegawai
Variabel Indikator | R hitung | Rtable | Keterangan
Kinerja Pegawai Y1 0.786 0.216 Valid
Y2 0.817 0.216 Valid
Y3 0.565 0.216 Valid
Y4 0.727 0.216 Valid
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Y5 0.860 0.216 Valid
Sumber: Data primer diolah, 2022

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai dari r hitung keseluruhan indikator
Kinerja Pegawai yang diuji bernilai lebih besar dari r tabel yang besarnya 0.216.
Karena keseluruhan nilai r hitung semua indikator yang diuji lebih besar dari r
tabel, maka dapat disimpulkan bahwa semua butir indikator Kinerja Pegawai
dalam penelitian ini dinyatakan valid.

4.5.2 Uji Reliabilitas
Uji realibilitas merupakan uji kehandalan yang bertujuan untuk
mengetahui seberapa jauh sebuah alat ukur dapat diandalkan atau dipercaya.

Pengujian realibilitas terhadap seluruh item/pertanyaan yang dipergunakan

dalam penelitian ini akan menggunakan formula cronbach alpha (koefisien

alpha cronbach), dimana secara umum yang dianggap reliabel apabila nilai
alpha cronbach nya > 0,6. Hasil lengkap uji reliabilitas dapat dilihat pada

tabel 4.12 berikut ini:

Tabel 4.12
Uji Reliabilitas Variabel Penelitian
Koefisien Standar
Variabel Cronbach Alpha Koefisien Keterangan

Motivasi Kerja 0.860 0.60 Reliabel
Disiplin Kerja 0.774 0.60 Reliabel
Gaya Kepemimpinan 0.857 0.60 Reliabel
Kinerja Pegawai 0.899 0.60 Reliabel

Sumber: Data primer diolah, 2022
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Dari tabel 4.12 di atas dapat diketahui bahwa nilai Cronbach Alpha dari
seluruh variabel yang diujikan niainya diatas 0,60, maka dapat disimpulkan bahwa
seluruh variabel dalam penelitian ini lolos dalam uji reliabilitas dan dinyatakan
reliabel.

4.6 Uji Asumsi Klasik
4.6.1 Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah dalam model regresi,
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal atau tidak. Model
data yang baik adalah berdistribusi normal atau mendekati normal. Uji normalitas
dapat dilihat dengan menggunakan uji statistik non-parametrik Kolmogorov-
Smirnov pada alpha sebesar 5%. Jika nilai signifikansi dari pengujian
Kolmogorov-Smirnov lebih besar dari 0,05 berarti data normal.

Tabel 4.13
Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual
N 81
Normal Parameters®® Mean OE-7
Std. Deviation 1.97109269
Absolute 074
Most Extreme Differences Positive .073
Negative -.074
Kolmogorov-Smirnov Z .669
Asymp. Sig. (2-tailed) 762

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.
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Berdasarkan hasil perhitungan yang ada pada tabel diatas menunjukkan nilai
Asymp.Sig (2-tailed) sebesar 0,762 yang berarti lebih besar dari 0,05. Maka dapat
disimpulkan bahwa data berdistribusi normal.

4.6.2 Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi
terdapat korelasi antar variabel bebas. Model regresi yang baik seharusnya tidak
terjadi korelasi di antara variabel bebas. Deteksi multikolinearitas dengan melihat
tolerance dan lawannya VIF. Nilai tolerance yang rendah sama dengan nilai VIF
tinggi (VIF=1/tolerance) dan menunjukkan adanya kolinieritas yang tinggi. Nilai
yang umum dipakai adalah nilai tolerance 0,10 atau sama dengan nilai VIF di atas
10. tingkat kolinieritas yang dapat ditolerir adalah nilai tolerance 0,10 sama
dengan tingkat multikolinieritas 0,95 (Ghozali, 2006). Hasil uji multikolinearitas

dapat dilihat pada tabel dibawah ini:

Tabel 4.14
Uji Multikolinearitas
Collinearity Statistics
Model

Tolerance VIF

Motivasi Kerja 0.508 1.970
Disiplin Kerja 0.454 2.203
Gaya Kepemimpinan 0.774 1.293

Sumber: Data primer diolah, 2022

Dari data pada tabel diatas dapat diketahui bahwa syarat untuk lolos dari uji
multikolinearitas sudah terpenuhi oleh seluruh variabel independen yang ada,
yaitu nilai tolerance yang tidak kurang dari 0,10 dan nilai VIF (Variance Inflation

Factor) yang tidak lebih dari 10. Maka dari itu dapat disimpulkan bahwa seluruh
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variabel independen yang digunakan dalam penelitian ini tidak berkorelasi antara
variabel independen satu dengan variabel independen lainnya.
4.6.3 Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah data dalam model
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke
pengamatan lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain
tetap, maka disebut homoskedastisitas dan jika berbeda  disebut
heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah tidak terjadi
heteroskedastisitas. Berikut hasil uji heteroskedastisitas dalam penelitian ini :

Tabel 4.15
Uji Heteroskedastisitas

Coefficients®

Model Unstandardized Standardized T Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 1.234 1.160 1.064 291
motivasi kerja -.084 .065 -.205 -1.301 197
disiplin kerja .046 072 .108 .647 .520
gaya kepemimpinan .047 .053 113 .889 377

a. Dependent Variable: RES_2
Sumber: Data primer diolah, 2022

Pada Tabel 4.15 dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat heteroskedastisitas
pada persamaan regresi tersebut. Hal tersebut terlihat dari tidak adanya variabel
bebas yang memiliki signifikansi di bawah 0,05. Dengan demikian dapat
disimpulkan bahwa persamaan regresi dengan menggunakan Uji Park tidak
mempunyai permasalahan heteroskedastisitas.

4.7 Analisis Regresi Berganda
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Analisis regresi berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh
hubungan antara dua atau lebih variabel independen dengan satu variabel
dependen. Dapat dilihat pada tabel 4.11 sebagai berikut :

Tabel 4.16
Analisis Regresi Berganda

Coefficients®

Model Unstandardized Standardized T Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 4.884 1.792 2.725 .008
motivasi kerja 565 .100 .619 5.662 .000
1 disiplin kerja -121 111 -.127 -1.098 276
gaya
Kepemimpinan 329 .082 355 4.004 .000

a. Dependent Variable: kinerja pegawai

Sumber: Data primer diolah, 2022

Dari hasil output SPSS 20 diatas, maka persamaan regresi linear
berganda adalah sebagai berikut:
Y =4.884 + 0.565X1 -1, 121X2 + 0.329X3

1. Nilai konstantanya yaitu 4.884 maka dapat diartikan jika motivasi kerja,
disiplin kerja, dan gaya kepemimpinan nilainya adalah 0, maka kinerja
pegawai akan mengalami peningkatan sebesar 4.884.

2. Nilai koefesien regresi pada variabel motivasi kerja (X1) bernilai positif,
yaitu sebesar 0,565 yang artinya bahwa setiap peningkatan motivasi kerja
sebesar 1 satuan maka akan meningkatkan kinerja pegawai sebesar 0,565
satuan dengan asumsi variabel independen nilainya tetap.

3. Nilai koefesien regresi pada variabel disiplin kerja (X2) bernilai negatif,

yaitu sebesar -0.121 yang artinya bahwa setiap peningkatan motivasi
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sebesar 1 satuan maka kinerja karyawanakan mengalami penurunan
sebesar -0.121 satuan dengan asumsi variabel independen nilainya tetap.

4. Nilai koefesien regresi pada variabel gaya keemimpinan (X3) bernilai
positif, yaitu sebesar 0.329 yang artinya bahwa setiap peningkatan gaya
kepemimpinan sebesar 1 satuan maka akan meningkatkan kinerja pegawai
sebesar 0.329 satuan dengan asumsi variabel independen nilainya tetap.

4.8 Uji Hipotesis

4.8.1 Uji T (Parsial)
Uji parsial (uji t) ini bertujuan untuk mengetahui seberapa jauh pengaruh

variabel independen secara parsial terhadap variabel dependen.

Tabel 4.17
Hasil Uji T
Coefficients®
Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 4.884 1.792 2.725 .008
motivasi kerja .565 .100 .619 5.662 .000
1 disiplin kerja -121 111 -127 -1.098 .276
gaya
L 329 .082 .355 4.004 .000
kepemimpinan

a. Dependent Variable: kinerja pegawai

Sumber: Data primer diolah, 2022

1. Pengujian Hipotesis Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pgawai (X1)

Pengujian pada hipotesis ini dilakukan dengan menggunakan signifikansi
koefisien regresi dari variabel Motivasi Kerja. Berdasarkan hasil perhitungan
diatas diketahui nilai koefisien regresi sebesar 0.565 dan nilai signifikansi sebesar

0.000. Pada tingkat signifikansi a = 5% maka koefisien regresi tersebut signifikan
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karena nilai signifikansi sebesar 0.000 < 0.05. Hal ini membuktikan bahwa
Motivasi Kerja berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Pegawai sehingga
hipotesis pertama diterima.
2. Pengujian Hipotesis Variabel Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pgawai (X2)
Berdasarkan hasil perhitungan diatas diketahui nilai koefisien regresi
sebesar -0.121 dan nilai signifikansi sebesar 0.276. Pada tingkat signifikansi o =
5% maka koefisien regresi tersebut tidak signifikan karena nilai signifikansi
sebesar 0.276 >0.05. Hal ini membuktikan bahwa Disiplin Kerja tidak
berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai sehingga hipotesis alternatif (Ha ditolak
dan menerima Ho).
3. Pengujian Hipotesis Variabel Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pgawai
(X3)

Berdasarkan hasil perhitungan diatas diketahui nilai koefisien regresi sebesar
0.329 dan nilai signifikansi sebesar 0.000. Pada tingkat signifikansi a = 5% maka
koefisien regresi tersebut signifikan karena nilai signifikansi sebesar 0.000 < 0.05.
Hal ini membuktikan bahwa Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif signifikan
terhadap Kinerja Pegawai sehingga hipotesis ketiga diterima.

4.8.2 Uji F (Simultan)

Tabel 4.18
Hasil Uji F
ANOVA?
Model Sum of df Mean F Sig.
Squares Square
Regression 353.875 3 117.958( 29.222 .000°
! Residual 310.817 77 4.037
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Total 664.691 | 80 | | | I

a. Dependent Variable: kinerja pegawai

b. Predictors: (Constant), gaya kepemimpinan, motivasi kerja, disiplin kerja

Sumber: Data primer diolah, 2022
Berdarkan tabel diatas diperoleh f hitung sebesar 29.222 dan lebih

besar dari f tabel 2.019334 dan signifikansinya adalah 0,000 lebih kecil
dari 0,05. Maka dengan demikian HO ditolak dan variabel bebas yaitu
motivasi kerja, disiplin kerja dan gaya kepemimpinan secara simultan
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai

4.9 Uji Koefisien Determinasi (R?)

Tabel 4.19
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R?)

Model Summary

Model R R Square Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 .730° 532 514 2.00912

a. Predictors: (Constant), gaya kepemimpinan, motivasi kerja, disiplinkerja

Sumber: Data primer diolah, 2022

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat pada kolom Adjusted R Square sebesar
0,730 yang dimana artinya persentase pengaruh variabel motivasi kerja, disiplin
kerja dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai sebesar 73.% dan sisanya
27% dijelaskan oleh variabel lainnya yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

4.10 Pembahasan

4.10.1 Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil regresi, nilai koefisien motivasi kerja adalah 0.565,

maka dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif terhadap
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kinerja pegawai. Dengan demikian hipotesis yang menyatakan bahwa
motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai (H1) diterima.
Berdasarkan hasil yang didapat dari uji t, nilai signifikansi untuk motivasi
kerja adalah 0,000 yang berarti motivasi kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian
terdahulu yang dilakukan oleh Kartika Dwi Arisanti et al (2019.

Hasil penelitian ini menyimpulkan bahwa motivasi kerja berpengauh
positif signifikan terhadap kinerja pegawai. Motivasi kerja sebagai salah satu
factor dalam meningkatkan kinerja karyawan, hal tersebut sebagai bentuk
perhatian dari seorang pimpinan yang memberikan kesempatan kepada
karyawanya untuk berprestasi dan mengembangkan potensi-potensi yang ada
pada diri karyawan untuk lebih mengeksplorasi kreatifitas yang dimiliki,
dengan demikian perusahaan akan menghasilkan kinerja karyawan yang baik
dan berkualitas.

Kasmir (2016, p. 190) menyatakan jika karyawan memiliki dorongan
yang kuat dari dalam dirinya atau dorongan dari luar dirinya (misalnya dari
pihak perusahaan), maka karyawan akan terdorong untuk melakukan sesuatu
dengan baik. Pada akhirnya dorongan atau rangsangan baik dari dalam
maupun dari luar diri seseorang ini akan menghasilkan kinerja yang baik.
4.10.2 Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil regresi, nilai koefisien motivasi kerja adalah -0.121,
maka dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja berpengaruh negatif terhadap

kinerja pegawai. Dengan demikian hipotesis yang menyatakan bahwa disiplin
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kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai (H2) ditolak. Berdasarkan
hasil yang didapat dari uji t, nilai signifikansi untuk disiplin kerja adalah
0,276 yang berarti disiplin kerja tidak signifikan terhadap kinerja pegawai.

Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian terdahulu yang dilakukan
oleh Mouren Bawelle et al (2016). Hal ini berarti bahwa disiplin kerja bukan
merupakan salah satu variabel yang berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
Disiplin kerja merupakan kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua
peraturan organisasi dan norma-norma sosial yang berlaku. Kedisiplinan
dapat diartikan karyawan selalu datang dan pulang tepat waktunya,
mengerjakan semua pekerjaannya dengan baik, mematuhi semua peraturan
organisasi dan norma-norma sosial yang berlaku. Tanpa disiplin kerja yang
baik, sulit bagi organisasi perusahaan mencapai hasil yang optimal. Disiplin
kerja yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab seseorang
terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh negatif
tidak signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Lingkungan Hidup dan
Kebersihan Kabupaten Nagan Raya. Setiap peningkatan dan penurunan
kinerja pegawai tidak dipengaruhi oleh disiplin kerja. Meskipun kinerja
pegawai tidak berpengaruh secara signifikan, perusahaan tetap harus
memperhatikan dan meningkatkan faktor-faktor disiplin kerja.

4.10.3 Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil regresi, nilai koefisien gaya kepemimpinan adalah

0.329, maka dapat disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh
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positif terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian hipotesis yang
menyatakan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja
pegawai (H3) diterima. Berdasarkan hasil yang didapat dari uji t, nilai
signifikansi untuk gaya kepemimpinan adalah 0,000 yang berarti gaya
kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian terdahulu yang dilakukan
oleh Farida Agustin (2021). Hasil penelitian ini menyimpulkan bahwa gaya
kepemimpinan berpengauh positif signifikan terhadap kinerja pegawai. Gaya
kepemimpinan dapat menciptakan situasi yang mendorong produktifitas
kinerja pegawai. Dengan adanya sosok pemimpin yang baik dan tegas dapat
mendorong karyawan agar lebih giat dalam bekerja untuk mencapai hasil
yang optimal bagi perusahaan. Tanpa adanya sosok yang baik dan tegas
dalam sebuah perusahaan maka sangat sulit perusahaan untuk mencapai hasil
yang optimal.

Kondisi ini menunjukkan bahwa semakin baik kemampuan seorang
pemimpin maka akan mendorong kinerja pegawai Dinas Lingkungan Hidup
dan Kebersihan Kabupaten Nagan Raya semakin tinggi. Hasil ini sejalan
dengan teori yang dikemukakan Lensufiie (2010: 06) yang mendalilkan
bahwa kepemimpinan merupakan faktor penting dalam mmemberikan
pengarahan kepada karyawan terlebih pada saat-saat sekarang ini dimana
semua serba terbuka , maka kepemimpinan yang dibutuhkan adalah

kepemimpinan yang bisa memberdayakan karyawannya.
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Semakin tinggi gaya kepemimpinan ternyata dapat mendorong
peningkatan kinerja pegawai pada Dinas Lingkungan Hidup dan Kebersihan
Kabupaten Nagan Raya. Keadaan ini disebabkan pegawai dapat
memberdayakan gaya kepemimpinannya, sehingga terciptanya kondisi kerja
yang kompetitif dan berupaya untuk selalu mampu menghadapi permasalahan
yang kerap kali terjadi dalam menyelesaikan pekerjaan, dalam mewujudkan
kualitas, ketepatan, dan kemandirian kinerjanya. Dengan demikian peneliti
beranggapan bahwa gaya kepemimpinan seseorang dapat mempengaruhi

Kinerja pegawai.
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BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian seperti yang telah diuraikan pada bab sebelumnya

dapat ditarik beberapa kesimpulan, yaitu :

1. Motivasi kerja secara parsial berpengaruh positif signifikan terhadap
kinerja pegawai Dinas Lingkungan Hidup dan Kebersihan Kabupaten
Nagan Raya. Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik motivasi kerja
yang diberikan maka kierja pegawai akan semakin meningkat.

2. Disiplin kerja secara parsial berpengaruh negative dan tidak signifikan
terhadap kinerja pegawai Dinas Lingkungan Hidup dan Kebersihan
Kabupaten Nagan Raya. Hal ini menunjukkan bahwa disiplin kerja pada
Dinas Lingkungan Hidup dan Kebersihan Kabupaten Nagan Raya belum
sepenuhnya diterapkan oleh pegawai-pegawai yang bekerja pada Instansi
tersebut.

3. Gaya Kepemimpinn secara parsial berpengaruh positif signifikan terhadap
kinerja pegawai Dinas Lingkungan Hidup dan Kebersihan Kabupaten
Nagan Raya. Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik gaya
kepemimpinan maka kinerja pegawai akan semakin meningkat.

4. Motivasi kerja, Disiplin kerja dan Gaya Kepemimpinan secara simultan
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas

Lingkungan Hidup dan Kebersihan Kabupaten Nagan Raya
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5.2 Saran

1. Berdasarkan kondisi yang terjadi di lapangan, penelitian ini menghasilkan
rekomendasi untuk Dinas Lingkungan Hidup dan Kebersihan Kabupaten
Nagan Raya untuk menerapkan kebijakan-kebijakan Disiplin Kerja yang
lebih kondusif yang diharapkan dapat menjadi sarana untuk melatih
kepribadian pegawai agar senantiasa menunjukkan Kkinerja yang baik.
Disiplin yang dimaksud adalah bisa bekerja secara fleksibel dan sesuai
dengan posisi masing-masing. Perusahaan perlu memperhatikan
karakteristik milenial dan memperhatikan apa yang menjadi kebutuhan
karyawan karena karyawan yang terpenuhi kebutuhannya akan memiliki
semangat untuk bekerja dan menghasilkan kinerja yang lebih produktif
dan inovatif.

2. Untuk penelitian selanjutnya banyak faktor lain yang memungkinkan
dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Penelitian ini hanya berfokus pada
pengaruh motivasi kerja, disiplin kerja dan gaya kepemimpinan terhadap
kinerja pegawai Dinas Lingkungan Hidup dan Kebersihan Kabupaten
Nagan Raya. Diharapkan pada penelitian selanjutnya diciptakan model
yang lebih kompleks dalam menjelaskan hal-hal yang mempengaruhi

kinerja karyawan.
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LAMPIRAN
Lampiran 1 Kuesioner Penelitian

LEMBAR KUESIONER

Jawablah pertanyaan berikut dengan memberikan tanda silang (x) pada
jawaban yang telah disediakan.
I. Karakteristik Responden
1. Berapa usia anda?
a. 18-25
b. 26-35
c. 36-45
d. 46-50
e. 51 keatas
2. Tingkat pendidikan anda?
a. SLTA
b. Diploman
c. Sarjana
3. Berapa tahun anda bekerja?
a. < 1-2 Tahun
b. 1-2 Tahun
c. 3-4 Tahun
d. >5 Tahun
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Isilah pernyataan-pernyataan berikut sesuai dengan skor yang Anda pilih
dengan menberikan tanda (V) pada kolom yang tersedia dibawah ini. Dengan
keterangan kriteria sebagai berikut:

» Sangat Tidak Setuju (STS) =1
» Tidak Setuju (TS) =2

> Netral (N) =3

> Setuju(S)=4

» Sangat Setuju (SS) =5

No Pernyataan Skala

Motivasi Kerja

1 | Prestasi kerja saya sudah sesuai dengan harapan
instansi

Saya menerima penghargaan atas prestasi kerja
yang sudah saya dan rekan-rekan saya lakukan
Saya memiliki kemampuan bekerja yang baik
Saya sudah mendapatkan jaminan kecelakaan
dan keselamatan bekerja sesuai dengan SOP

5 | Saya mampu bekerja dengan penuh rasa
tanggung jawab

Disiplin Kerja

1 | Saya hadir dan pulang tepat waktu sesuai
dengan ketentuan instansi

2 | Saya selalu menggunakan seragam dan atribut
lengkap sesuai dengan peraturan instansi

3 | Saya selalu berlaku ramah dengan pimpinan
maupun rekan kerja

4 | Instansi memberikan sanksi yang tegas bagi
yang melanggar peraturan

5 | Saya selalu mengerjakan tugas dengan penuh
tanggung jawab

Gaya Kepemimpinan

1 | Pemimpin ditempat saya bekerja

W N
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mengkoordinasikan kegiatan bekerja serta
pembuatan jadwal tugas pekerjaan untuk satu
tahun

Pemimpin ditempat saya bekerja melibatkan
partisipasi bawahan dalam setiap kegiatan-
kegiatan instansi

Pemimpin ditempat saya bekerja menerima dan
memperhatikan masukan dan informasi dari
bawahan untuk menyusun tugas kerja

Jika muncul permasalahan pemimpin ditempat
saya bekerja bersedia membantu dan
memberikan jalan keluar dan menjadikan suatu
keputusan organisasi

Pemimpin ditempat saya bekerja
menumbuhkan kesadaran tentang pentingnya
patuh terhadap peraturan yang berlaku

Kinerja Pegawai

Saya dapat menyelesaikan pekerjaan dengan
baik dan teliti

Saya dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai
standar yang ditetapkan pimpinan

Saya dapat meminimalisasi tingkat kesalahan
saya dalam bekerja

Saya dapat menyelesaikan pekerjaan dengan
rapi

Saya selalu menyelesaikan pekerjaan tepat
waktu
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Lampiran 2 Data Tabulasi Jawaban Responden

GAYA
KEPEMIMPINAN

KINERJA PEGAWAI

DISIPLIN KERJA

MOTIVASI KERJA
NO 1 2 3 45 2 3 4

1
2
3
4
5
6
7
8
9

2 3 45
5 5 5 5 5
4 4 4 4 4
4 5 4 5 4

1
2

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

3
5
4
5
5
5
5
5

1

5
5

5
4
5
5
4
5
3
4
5

5
)
5
)
5

55555 5 5

4
5

3
4

4
5

4 3 4 3 4 4 4

52555 5 5
12 21 2 2

15 21

1

4 5 5 5 5
5 5 5 5 5
4 4 4 4 5
4 4 4 4 4
4 4 4 4 4

5

4 4 55 5 4 5

5

5

4
4
4
5
1

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

3

3
4

4 4 5 4 4 4 4 4

535 45 5 5

5
2
5
5
4
4
4
4
3

5

5

2 2 21
4 4 4 4 4
4 4 3 3 3
5 5 4 5 5
4 4 4 4 5
3 3 4 4 3
4 4 3 3 3
3 33 4 3
4 3 3 3 3
5 55 5 5
4 4 4 4 4
5 5 3 4 5
5 5 4 3 4
4 4 4 4 4
4 4 4 4 4
4 4 4 4 4
4 4 4 4 4
4 4 4 4 4
4 4 4 4 4
4 4 4 4 4
4 4 4 4 4
4 4 4 4 4
4 4 4 4 4
4 4 4 4 4
4 4 4 4 4
4 4 4 4 4
5 55 5 5
4 4 4 4 4
4 4 4 4 4

1

1
3
3
5
5
4
5

1

10 11 2 1 1 2

5
5
4
5
4
4
4
3
3
4
5
4
3
5
4
4
4
4
4
4
4
4
4
4
4
5
4
4

5

4

4
4
5
5
5

11 3 2 4 1 4 4 4

12 3 3 3 3 3 5 5

5

5

13 4 4 4 5 4 5 4

14 4 5 4 4 5 5 5

3
4
3

4
4
3

15 4 4 4 2 5 5 5

4
4

16 3 3 3 3 5 5 5

17 3 4 3 4 4 3 4 4

18 4 2 3 4 4 3 3

3
3

4
4
4
3

4

4

3

19 4 3 3 3 5 3 4

20 4 3 5 3 5 4 4 4

21 4 4 3 4 5 3 3

5
3

5
3

22 4 4 3 35 4 5

3
3

4
4

23 4 4 4 4 4 4 4 4

24 4 4 4 3 4 3 5

5

4

4
4
3
5

25 4 4 4 4 4 4 5

4
4
4
4
4

4
5

26 3 3 54 4 3 5

4
4

4
4

27 4 4 5 5 4 5 5

4

28 3 3 5 4 4 4 4 4

29 4 4 55 5 4 4 4

30 3 3 4 4 4 4 5

3

3
3
4

4
4
4

4

31 3 3 4 4 4 3 4 4

4

4

32 4 4 4 4 4 4 4 4

33 4 455 5 5 5

5

4
4
5
4
4

4

3

4

34 3 3 4 4 4 4 4 4

35 4 4 5 4 4 4 4 4

4

4

4

36 4 4 4 4 4 4 4 4

37 4 4 4 45 4 4 4

3

3

4

38 4 4 4 4 4 4 4 4
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4 4 4 4 4
4 4 4 4 4
4 4 4 4 4
4 4 4 4 4
4 3 4 4 4
4 4 4 4 4
4 4 4 4 4
3 3 4 4 4
4 4 5 4 5
4 4 4 4 4
4 4 4 5 4
4 4 4 4 4
4 4 4 4 4
4 4 4 4 4
4 4 4 4 4
4 3 3 4 4
5 5555
5 5 4 5 5
4 4 4 4 4
5 5555
4 5 4 55
4 5 4 5 4
3 3333
4 4 4 4 4
4 4 4 4 4
4 4 4 4 4
4 4 4 4 4
5 5555
4 4 4 4 4
5 5555
4 4 4 4 4
5 4 4 2 4
4 4 4 4 4
4 4 4 4 4
4 4 4 4 3
3 3333
3 3 4 4 4
3 3333
3 3 4 4 4
5 5 4 4 5
4 5 4 3 4
3 45 4 3

3
4
4
4
3
4
4
5
4
4
4
3
3
4
3
5
5
5
4
5
5
5
4
4
5
4
4
4
4
5
4
5
4
4
5
3
4
3
3
5
5
5

3
4
4
4
3
4
4
5
4
4
4
4
4
4
4
4
5
5
4
5
5
5
4
4
5
4
4
4
4
5
4
5
4
5
5
3
4
3
3
4
4
5

3
3
3
4

3
4
4
4

3
4
3
4
3
3

4
4
5
4
4
5

39 4 4 4 4 4 3 4 4

40 4 4 4 4 4 4 5 4
41 4 4 55 4 4 5

)
3

42 3 3 4 3 3 4 3

43 3 3 4 4 4 3 4 4

4
4
5

4

4 4 4 4 4 4 4 4 4

45 4 4 4 4 4 4 4 4

46 5 5 5 5 5 5 5

5

5

5

5
)
5
)

47 4 4 5 5 4 5 4

4
4
4

4
4
3

4
3
3
3
3

5
5
4
4
4

48 4 4 5 4 5 5 5

49 4 4 4 4 4 5 5

50 4 4 4 4 4 5 4 4

51 4 4 5 4 4 4 4 4

4

3

52 5 5 5 5 5 4 4 4

53 3 2 3 4 4 5 4

3
3
5

4
4
5
4
5
5
5
4
4
5
4
4
4
4
5
4
4
4
5
5
3
4
3
3
5
5
5

4
4
4

3
4
4

3
5
5

5 3 2 3 4 4 5 4

55 4 5 5 5 5 5 5

56 4 4 5 4 5 5 4 4

57T 4 4 4 4 4 4 4 4

58 5 5 5 5 5 5 5

4
5
5
3
4
5
4
4
4
4
5
3

5
4
4
3
4
5
4
3
3
3
5
3

5
5
5
3
4
5
4
5
3
4
4
4
4
4
3
4
5
4
3
3
4
4
4

5
5
5
3
3

5% 5 5 55 5 5 5

60 5 2 5 5 5 5 5

61 3 2 3 4 4 4 4

62 4 4 4 3 4 3 4

63 3 4 4 4 4 3 4 4

64 3 4 4 4 4 4 4 4

65 3 4 4 4 4 3 4 4

66 3 4 4 4 5 5 4

3

67 4 4 4 4 4 3 4 4

68 4 4 4 4 4 4 4 4

69 4 4 4 4 4 3 4 4

70 3 3 4 4 4 3 3 4

3
5

3
5

71 3 3 5 3 4 3 4 4

72 3 4 55 5 3 3

3

73 3 4 5 4 4 4 4 4

74 4 4 4 4 4 5 5

3
3
4
4
4
4
5

3
3
4
4
3
3
5

5

75 4 4 4 4 4 4 4 4

76 4 4 4 4 4 5 4

5
5
3

77 3 3 3 3 3 4 4

78 4 4 5 4 5 4 4

79 3 3 3 4 3 4 3 4

80 3 3 3 3 3 4 4 4
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81 3 4 55 4 4 5 5 4 3 455 4 3 3 455

Lampiran 3: Hasil karakteristik Responden

Usia
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
18-25 1 1.2 1.2 1.2
26-35 11 13.6 13.6 14.8
36-45 35 43.2 43.2 58.0
Valid
46-50 20 24.7 24.7 82.7
>50 14 17.3 17.3 100.0
Total 81 100.0 100.0
Pendidikan
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
SLTA 58 71.6 71.6 71.6
DIPLOMA 11 13.6 13.6 85.2
Valid
SARJANA 12 14.8 14.8 100.0
Total 81 100.0 100.0
Lama Bekerja
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
<1-2 tahun 5 6.2 6.2 6.2
1-2 tahun 2 25 25 8.6
Valid 3-4 tahun 18 2222 22.2 30.9
>5 tahun 56 69.1 69.1 100.0
Total 81 100.0 100.0
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Lampiran 4 :Hasil Validitas dan Reliabilitas

Item-Total Statistics

Scale Mean if Scale Varianceif | Corrected Item- Squared Cronbach's
Item Deleted Item Deleted Total Multiple Alphaif Item
Correlation Correlation Deleted
X1.1 15.8765 6.560 743 .588 .815
X1.2 15.9506 6.648 618 391 847
X1.3 15.4568 6.676 .666 458 .834
X1l.4 15.6543 6.254 .689 487 .829
X1.5 15.3827 6.889 .686 .526 .830
Reliability Statistics
Cronbach's Cronbach's N of Items
Alpha Alpha Based on
Standardized
Items
.860 .862
Item-Total Statistics
Scale Mean if Scale Varianceif | Corrected Item- Squared Cronbach's
Item Deleted Item Deleted Total Correlation Multiple Alphaif Item
Correlation Deleted
X2.1 16.5309 5.852 426 327 792
X2.2 16.3086 5.891 663 514 .693
X2.3 16.1852 6.078 .628 463 .706
X2.4 16.2840 6.181 .595 541 a7
X2.5 16.1728 6.720 483 531 152
Reliability Statistics
Cronbach's Cronbach's N of Items
Alpha Alpha Based on
Standardized
Items
.860 .862 5
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Item-Total Statistics

Scale Mean if Scale Varianceif | Corrected Item- Squared Cronbach's
Item Deleted Item Deleted Total Multiple Alphaif Item
Correlation Correlation Deleted
X3.1 16.3086 6.266 .660 488 .832
X3.2 16.1481 6.203 .658 480 .833
X3.3 15.9136 6.455 .666 504 .830
X3.4 15.8765 6.410 769 .598 .806
X3.5 15.8519 6.728 .627 440 .839
Reliability Statistics
Cronbach's Cronbach's N of Items
Alpha Alpha Based on
Standardized
Items
.857 .860 5
Item-Total Statistics
Scale Mean if Scale Varianceif | Corrected Item- Squared Cronbach's
Item Deleted Item Deleted Total Correlation Multiple Alphaif ltem
Correlation Deleted
Y.1 16.0741 5.369 .786 795 .868
Y.2 16.0494 5.073 817 778 .861
Y.3 16.0494 6.398 .565 361 912
Y.4 16.0370 5.561 127 .669 .881
Y.5 16.0370 4.861 .860 778 .850
Reliability Statistics
Cronbach's Cronbach's N of Items
Alpha Alpha Based on
Standardized
Items
.899 .896 5
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Uji Normalitas

Lampiran 5 : Hasil Uji Asumsi Klasik

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Coefficients

Coefficients

B

Std. Error

Beta

Unstandardized
Residual
N 81
Normal Parameters®” Mean OE-7
Std. Deviation 1.97109269
Absolute 074
Most Extreme Differences Positive .073
Negative -.074
Kolmogorov-Smirnov Z .669
Asymp. Sig. (2-tailed) 762
a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
Uji Multikolinieritas
Coefficients®
Model Unstandardized Standardized t Sig. Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
B Std. Beta Tolera VIF
Error nce
(Constant) 4.884 1.792 2.725 .008
motivasi
erja .565 .100 619 5.662 .000 508| 1.970
1 distplin -121 A11 -127] -1.098 276 4541 2.203
kerja
gaya
kepemimpi 329 .082 .355] 4.004 .000 J741 1.293
nan
a. Dependent Variable: kinerja pegawai
Uji Heterokedastisitas
Coefficients®
Model Unstandardized Standardized T Sig.
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(Constant)
motivasi
kerja
disiplin
kerja

gaya
kepemimpi

nan

1.234 1.160
-.084 .065
.046 .072
.047 .053

-.205

.108

113

1.064

-1.301

.647

.889

291

197

520

377

a. Dependent Variable: RES_2

Lampiran 6 :Hasil Uji Output Pengujian Statistik Regresi Berganda

Coefficients®

Model Unstandardized Standardized T Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 4.884 1.792 2.725 .008
motivasi kerja .565 .100 .619 5.662 .000
: disiplin kerja -121 A11 -.127 -1.098 276
gaya kepemimpinan 329 .082 .355 4.004 .000
a. Dependent Variable: kinerja pegawai
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 353.875 3 117.958 29.222 .000P
1 Residual 310.817 7 4.037
Total 664.691 80
a. Dependent Variable: kinerja pegawai
b. Predictors: (Constant), gaya kepemimpinan, motivasi kerja, disiplin kerja
Model Summary
Model R R Square Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 .730° 532 514 2.00912

a. Predictors: (Constant), gaya kepemimpinan, motivasi kerja, disiplinkerja
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