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Abstract 

 

The purpose of this research is to determine the effect of Leadership Style and Work Discipline on 

Employee Performance at the Cipta Karya and Spatial Planning Office of South Tangerang City. The 

population in this study were employees of the Cipta Karya and Spatial Planning Office totaling 68 people 

with a sample size of 68  people. The method used in this research is quantitative descriptive method with 

associative approach. The technique used is sampling technique with probability sampling method, the 

sampling method uses slovin theory. The analysis used is regression analysis, correlation coefficient 

analysis, coefficient of determination analysis and hypothesis testing. The results of this study are 

Leadership Style (X₁) and Work Discipline (X₂) have a significant and positive effect on Employee 

Performance (Y) with the results of the regression equation Y = 3,690 + 0.166X₁ + 0.781X₂. The correlation 

coefficient shows a strong relationship with a correlation value of 0.803. The coefficient of determination 

simultaneously affects 0.634 with a percentage value of 63.4%. Simultaneous hypothesis testing of 

Leadership Style (X₁) and Work Discipline (X₂) on Employee Performance (Y) obtained the results of F 

count> F table or 34.297> 3.1, then H0 is rejected and H3 is accepted. This means that there is a 

simultaneous significant influence between Leadership Style (X₁) and Work Discipline (X₂) on Employee 

Performance (Y). 
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Abstrak 

 

Tujuan penelitin ini adalah untuk mengetahui pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Disiplin Kerja 

Terhadap Kinerja Karyawan Pada Dinas Cipta Karya dan Tata Ruang Kota Tangerang Selatan. Populasi 

dalam penelitian ini adalah karyawan Dinas Cipta Karya dan Tata Ruang yang berjumlah 68 orang dengan 

jumlah sampel sebanyak 68 orang. Metode yang digunakan dalam penelitian ini yaitu metode deskriptif 

kuantitatif dengan pendekatan asosiatif. Adapun teknik yang digunakan yaitu teknik sampling dengan 

metode probability sampling, metode pengambilan sampel menggunakan teori slovin. Analisis yang 

digunakan adalah analisis regresi, analisis koefisien korelasi, analisis koefisien determinasi dan pengujian 

hipotesis. Adapun hasil penelitian ini adalah Gaya Kepemimpinan (X₁) dan Disiplin Kerja (X₂) berpengaruh 

secara signifikan dan positif terhadap Kinerja Karyawan (Y) dengan hasil persamaan regresi Y = 3.690 + 

0,166X₁ + 0,781X₂. Koefisien korelasi menunjukkan hubungan yang kuat dengan nilai korelasi sebesar 

0,803. Koefisien determinasi berpengaruh secara simultan sebesar 0,634 dengan nilai persentase sebesar 

63,4%. Uji hipotesis secara simultan Gaya Kepemimpinan (X₁) dan Disiplin Kerja (X₂) terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) diperoleh hasil F hitung > F tabel atau 34,297 > 3.1, maka H0 ditolak dan H3 diterima. 
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Artinya terdapat pengaruh yang signifikan secara simultan antara Gaya Kepemimpinan (X₁) dan Disiplin 

Kerja (X₂) terhadap Kinerja Karyawan (Y). 

 

Kata Kunci: Gaya Kepemimpinan; Disiplin Kerja; Kinerja Karyawan 

 

1. PENDAHULUAN 

Pada berbagai bidang khususnya kehidupan 

berorganisasi, faktor manusia merupakan masalah 

utama disetiap kegiatan yang ada di dalamnya. 

Organisasi merupakan kesatuan social yang 

dikoordinasikan secara sadar dengan sebuah 

batasan yang reaktif dapat diidentifikasikan, 

bekerja secara terus menerus untuk mencapai 

tujuan (Robinss, 2006). Semua tindakan yang 

diambil dalam setiap kegiatan diprakarsai dan 

ditentukan oleh manusia yang menjadi anggota 

perusahaan. Perusahaan membutuhkan adanya 

faktor sumber daya manusia yang potensial baik 

pemimpin maupun karyawan pada pola tugas dan 

pengawasan yang merupakan tokoh sentral dalam 

organisasi perusahaan. Agar aktivitas manajemen 

berjalan dengan baik, perusahaan harus memiliki 

karyawan yang berpengetahuan dan 

berketerampilan tinggi serta usaha untuk 

mengelola perusahaan seoptimal mungkin 

sehingga kinerja karyawan meningkat. 

Menurut Budi Setiyawan dan Waridin (2006) 

kinerja merupakan hasil atau prestasi kerja yang 

dinilai dari segi kualitas maupun kuantitas 

berdasarkan standar kerja yang ditentukan oleh 

pihak organisasi. Kinerja yang baik adalah kinerja 

yang optimal, yaitu kinerja yang sesuai standar 

organisasi dan mendukung tercapainya tujuan 

organisasi. Organisasi yang baik adalah organisasi 

yang berusaha meningkatkan kemampuan sumber 

daya manusianya, karena hal tersebut merupakan 

faktor kunci untuk meningkatkan kinerja 

karyawan. Peningkatan kinerja karyawan akan 

membawa kemajuan bagi perusahaan untuk dapat 

bertahan suatu persaingan lingkungan bisnis yang 

tidak stabil. Oleh karena itu upaya-upaya untuk 

meningkatkan kinerja karyawan merupakan 

tantangan manajemen yang paling serius karena 

keberhasilan untuk mencapai tujuan dan 

kelangsungan hidup perusahaan tergantung pada 

kualitas kinerja sumber daya manusia yang ada di 

dalamnya. 

Kinerja adalah suatu pendekatan 

interdisiplinier untuk menentukan tujuan yang 

efektif, pembuatan rencana, dan aplikasi 

penggunaan cara (Mushdarsyah Sinungan, 

2009:17). Terdapat faktor negatif yang 

menurunkan kinerja adalah, diantaranya adalah 

menurunnya keinginan karyawan untuk mencapai 

prestasi kerja, kurangnya keinginan karyawan 

untuk mencapai prestasi kerja, kurangnya 

ketepatan waktu dalam penyelesaian pekerjaan 

sehingga kurang mentaati peraturan, pengaruh 

yang berasal dari lingkungannya, teman sekerja, 

yang juga menurun semangatnya dan tidak adanya 

contoh yang harus dijadikan acuan dalam 

pencapaian prestasi kerja yang baik. Semua itu 

penyebab menurunnya kinerja karyawan dalam 

bekerja. Faktor-faktor yang dapat digunakan untuk 

meningkatkan kinerja diantaranya adalah gaya 

kepemimpinan dan disiplin kerja. 

Gaya kepemimpinan merupakan norma 

perilaku yang digunakan oleh seseorang pada saat 

orang tersebut mencoba mempengaruhi perilaku 

orang lain (Suranta 2002). Gaya kepemimpinan 

cocok apabila tujuan perusahaan telah 

dikomunikasikan dan bawahan telah menerimanya. 

Seorang pemimpin harus menerapkan gaya 

kepemimpinannya untuk mengelola bawahannya, 

karena seorang pemimpin akan sangat 

mempengaruhi keberhasilan organisasi dalam 

mencapai tujuannya (Waridin dan Bambang, 

2008). 

Asumsi umum mengatakan bahwa tujuan 

organisasi tidak tercapai tanpa kepemimpinan. 

Kepemimpinan merupakan kunci utama dari 

seluruh kegiatan organisasi berhasil atau gagal 

sebagian besar ditentukan oleh kepemimpinan. 

Kepemimpinan merupakan kekuatan aspirasional, 

semangat serta moral yang kreatif dan mampu 

mempengaruhi anggotaya untuk mengubah sikap 

sehingga mereka konfron dengan keinginan 

pemimpin. Tingkah laku menjadi searah dengan 

kemauan pemimpin oleh pengaruh interpersonal 

pemimpin terhadap bawahannya, khususnya usaha 

mencapai tujuan bersama, dan pada proses 

pemecahan masalah, penekanan, intimidasi dan 

ancaman tertentu karena semakin baik dimensi 



JORAPI : Journal of Research and Publication Innovation  

Vol. 3, No. 1, januari 2025 ISSN : 2985-4768 

Halaman : 552-564 

 

 

 
 https://jurnal.portalpublikasi.id/index.php/JORAPI/index 554 

 

 

gaya kepemimpinan maka akan semakin tinggi 

pula tingkat kinerja. 

Gaya kepemimpinan yang tepat akan 

menimbulkan motivasi seseorang untuk berpestasi. 

Sukses tidaknya karyawan dalam prestasi kerja 

dapat dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan 

atasannya (Hardini, 2001). Adapun menurut 

Suranta (2002) dan Tampubolon (2007) telah 

meneliti pengaruh gaya kepemimpinan terhadap 

kinerja, menyatakan bahwa gaya kepemimpinan 

mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 

Menurut Budi Setiyawan dan Waridin (2006) 

disiplin dalam keadaan ideal dalam mendukung 

pelaksanaan tugas sesuai aturan dalam rangka 

mendukung optimalisasi kerja. Salah satu syarat 

agar disiplin dapat ditumbuhkan dalam lingkunga 

kerja ialah, adanya pembagian kerja tuntas sampai 

kepada karyawan atau petugas yang paling bawah, 

sehingga orang tahu dengan sadar apa tugasnya, 

bagaimana melakukannya, kapan pekerjaan 

dimulai dan selesai, seperti apa hasil kerja yang 

disyaratkan, dan kepada siapa pertanggung 

jawabkan hasil pekerjaan itu. Untuk disiplin harus 

ditumbuh kembangkan agar tumbuh pula 

ketertiban dan efesiensi. Tanpa adanya disiplin 

yang baik, jangan harap akan dapat diwujudkan 

adanya sosok pemimpin atau karyawan ideal 

sebagaimana diharapkan masyarakat atau 

perusahaan. 

Sistem kedisiplinan mempunyai arti yang 

sangat penting dalam mempengaruhi kinerja 

karyawan, masalah ini menjadi sangat penting 

karena disiplin kerja merupakan suatu dorongan 

atau semangat utama seseorang untuk bekerja. 

Menerapkan sistem disiplin kerja merupakan 

masalah kompleks karena akan mempengaruhi 

semangat dan kegairahan kerja karyawan yang juga 

akan berdampak pada peningkatan kinerja 

karyawan. Menurut Budi Setiyawan dan Waridin 

(2006) dan Aritonang (2005) disiplin kerja 

karyawan bagian dari faktor kinerja. Hasil 

penelitiannya menunjukkan bahwa disiplin kerja 

memiliki pengaruh positif terhadap kinerja kerja 

karyawan. 

Pembentukan Dinas Cipta Karya dan Tata 

Ruang Kota Tangerang Selatan pada tahun 2009 

berdasarkan undang-undang Nomor 51 Tahun 

2008 tentang pembentukan Kota Tangerang 

Selatan di Provinsi Banten. Berdasarkan Peraturan 

Walikota Nomor 53 Tahun 2016 tentang 

Kedudukan, Susunan Organisasi, Tugas dan Fungsi 

serta Tata Kerja Dinas Cipta Karya dan Tata Ruang 

Kota Tangerang Selatan.  

Dinas Cipta Karya dan Tata Ruang Kota 

Tangerang Selatan memiliki kantor yang 

bertepatan di Lengkong Gudang Wetan, 

Kecamatan Serpong, Kota Tangerang Selatan dan 

memiliki 68 karyawan.  

Dengan jumlah penduduk yang besar, yang 

memiliki beragam suku bangsa, budaya, adat 

istiadat, latar belakang, pendidikan, menimbulkan 

potensi terjadinya gesekan antar kelompok 

masyarakat di wilayah Kota Tangerang Selatan, 

jumlah penduduk yang semakin bertambah, 

menimbulkan potensi besar pada urusan bidang 

pekerjaan umum dan penataan ruang.  

Oleh karena itu, ke depan Dinas Cipta Karya 

dan Tata Ruang Kota Tangerang Selatan harus 

mampu mengidentifikasi isu-isu strategis di Kota 

Tangerang Selatan dalam bidang pekerjaan umum 

dan penataan ruang. Begitu pentingnya 

kenyamanan di bidang pekerjaan umum dan 

penataan ruang dalam hubungannya dengan 

kesejahteraan masyarakat, mengharuskan 

pemerintah untuk membangun sarana dan 

prasarana infrastruktur tanpa terkecuali Pemerintah 

Kota Tangerang Selatan.  

Berikut ini hasil pra-riset terhadap 30 orang 

mengenai penilaian kepemimpinan yang di 

tunjukkan pada table ini 
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Dapat dilihat dari table pernyataan diperoleh 

dari 30 karyawan. Seperti jika muncul 

permasalahan di organisasi pimpinan dapat 

mencari jalan keluar yang riisko rendah dan tidak 

merugikan karyawan Ya (10) Tidak (20). Pimpinan 

mendorong bawahannya untuk meningkatkan 

kemampuan Ya (18) Tidak (12). Pimpinan dapat 

memberikan kejelasan dan pemahaman yang baik 

Ya (13) Tidak (17). Pimpinan memberikan arahan 

untuk tugas yang diberikan dengan jelas Ya (15) 

Tidak (15). Pimpinan memberikan lingkungan 

kerja yang nyaman dan aman Ya (14) Tidak (16). 

Pimpinan mengoreksi kesalahan karyawan dengan 

tidak memgucapkan kata-kata kasar Ya (12) Tidak 

(18). Dengan penilaian yang diberikan mengenai 

kondisi gaya kepemimpinan di atas akan 

mengakibatkan kurangnya hasil kinerja karyawan 

bagi instansi. Namun tingkat disiplin karyawan 

pada Dinas Cipta Karya dan Tata Ruang Kota 

Tangerang Selatan ini masih kurang baik, hal ini 

dapat dilihat dari kurangnya perhatian dari atasan 

dan kurangnya sanksi hukuman, hal ini disebabkan 

kurang sadarnya para karyawan dalam menaati 

peraturan yang ada dan tingkat ketaatan karyawan 

pada peraturan kerja yang masih rendah sehingga 

banyak yang menganggap remeh absensi, adapun 

tingkat absensi karyawan pada Dinas Cipta Karya 

dan Tata Ruang Kota Tangerang Selatan pada 

Tahun 2021-2023 dapat dilihat melalu tabel 

berikut: 

 
Berdasarkan Tabel 1.2 diatas, dapat diketahui 

bahwa kondisi absensi karyawan Dinas Cipta 

Karya dan Tata Ruang tertinggi pada bulan Mei 

tahun 2021-2023 yaitu dengan presentase 63% dan 

tingkat absensi terendah pada bulan November 

2021-2023 yaitu dengan presentase 19% 

sedangkan rata-rata tingkat absensi karyawan dari 

bulan Januari-Desember tahun 2021-2022 yaitu 

38%. Dapat dilihat dari data absensi diatas ketidak 

disiplinan tersebut dapat mengakitbatkan tingkat 

absensi menjadi kurang baik dan tujuan serta target 

instansi sulit tercapai. Untuk melakukan kearah 

positif maka dibutuhkan hukuman atau sanksi yang 

tegas kepada setiap karyawan, agar kinerja 

karyawan lebih optimal. 

 Kinerja merupakan sebuah prestasi atau 

tingkat keberhasilan yang tercapai oleh individual 

atau organisasi dalam melaksanakan pekerjaannya 

pada periode tertentu, kinerja tidak dapat terwujud 

apabila tidak ada pengelolaan atau manajemen 

yang baik yang dapat mendorong kinerja untuk 

meningkatkan instansi serta mengoptimalkan 

potensi karyawan. 

 Namun tingkat kinerja karyawan pada 

Dinas Cipta Karya dan Tata Ruang ini masih 

kurang baik, hal ini disebabkan karena karyawan 

merasa jumlah pekerjaan yang diberikan terlalu 

besar untuk jangka waktu satu tahun sehingga 

karyawan merasa terbebani dengan jumlah 

pekerjaan tersebut dan keterlambatan pengadaan 

perlengkapan alat tulis kantor yang dibutuhkan 

serta kurangnya pengawasan. Adapun tingkat 

kinerja karyawan pada Dinas Cipta Karya dan Tata 

Ruang pada tahun 2021-2023 dapat dilihat melalui 

tabel berikut: 

 
Berdasarkan tabel 1.3 diatas dapat dilihat data 

kuantitas penyelesaian pekerjaan kinerja Dinas 

Cipta Karya dan Tata Ruang ada beberapa 

pekerjaan yang belum terselesaikan. Dapat dilihat 
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pada Jenis Pekerjaan Perencanaan, Penganggaran, 

dan Evaluasi Kinerja Perangkat Daerah berada di 

angka 38%.  

Dapat dilihat pada Jenis Pekerjaan 

Administrasi Keuangan Perangkat Daerah berada 

di angka 57%. Dapat dilihat pada Jenis Pekerjaan 

Administrasi Umum Perangkat Daerah berada di 

angka 80%. Dapat dilihat pada Jenis Pekerjaan 

Pengadaan Barang Milik Daerah Penunjang 

Urusan Pemerintah Daerah berada di angka 40%. 

Dapat dilihat pada Jenis Pekerjaan Penyediaan Jasa  

Penunjang Urusan Pemerintah Daerah berada di 

angka 43%. Dapat dilihat pada Jenis Pekerjaan 

Pemeliharaan Barang Milik Daerah Penunjang 

Urusan Pemerintah Daerah berada di angka 75%. 

Dapat dilihat pada Jenis Pekerjaan Pengelolaan dan 

Pengembangan Sistem Penyediaan Air Minum 

(SPAM) di Daerah Kabupaten/Kota berada di 

angka 78%. Dapat dilihat pada Jenis Pekerjaan 

Pengelolaan dan Pengembangan Sistem Air 

Limbah Domestik dalam Daerah Kabupaten/Kota 

berada di angka 63%. Dapat dilihat pada Jenis 

Pekerjaan Penyelenggaraan  Bangunan Gedung di 

Wilayah Daerah Kabupaten/Kota, Pemberian Izin 

Mendirikan Bangunan (IMB) dan Sertifikat Laik 

Fungsi Bangunan Gedung berada di angka 63%. 

Dapat dilihat pada Jenis Pekerjaan 

Penyelenggaraan Penataan Bangunan dan 

Lingkungannya di Daerah Kabupaten/Kota 29%. 

Dapat dilihat pada Jenis Pekerjaan Penetapan 

Rencana Tata Ruang Wilayah (RTRW) dan 

Rencana Rinci Tata Ruang (RRTR) 

Kabupaten/Kota berada di angka 83%. Dapat 

dilihat pada Jenis Pekerjaan Koordinasi dan 

Sinkronisasi Perencanaan Tata Ruang Daerah 

Kabupaten/Kota berada di angka 33%. Dapat 

dilihat pada Jenis Pekerjaan Koordinasi dan 

Sinkronisasi Pemanfaatan Ruang Daerah 

Kabupaten/Kota berada di angka 50%. Dapat 

dilihat pada Jenis Pekerjaan Koordinasi dan 

Sinkronisasi Pengendalian Pemanfaatan Ruang 

Daerah Kabupaten/Kota berada di angka 56%. 

 Berdasarkan fenomena permasalahan yang 

terjadi pada Dinas Cipta Karya dan Tata Ruang 

Kota Tangerang Selatan di Jl. Promoter 3, 

Lengkong Wetan, Serpong Kota Tangerang 

Selatan. Terdapat masalah didalam Gaya 

Kepemimpinan dan Disiplin Kerja yang berperan 

penting dalam usaha mencapai tujuan instansi yang 

berdampak pada menurunnya kualitas dan 

kuantitas pada Dinas Cipta Karya dan Tata Ruang 

Kota Tangerang Selatan. 

 

2. TINJAUAN PUSTAKA 

Menurut Malayu S.P Hasibuan (2006:1) 

Manajemen adalah              ilmu dan seni mengatur 

proses pemanfaatan sumber daya manusia dan  

sumber-sumber lainnya secara efektif dan efisiensi 

untuk mencapai suatu tujuan tertentu. Untuk itulah 

manajemen sangat diperlukan dalam instansi, tanpa 

penerapan manajemen yang baik maka instansi 

atau kantor tidak akan mencapai sasaran atau tujuan 

atau target yang ingin dicapai atau ditetapkan 

sebelumnya. Dengan demikian pula maka dapatlah 

dikatakan bahwa peranan manajemen sangatlah 

diperlukan dan merupakan masalah sentral dalam 

mencapai tujuan organisasi atau instansi. 

Untuk mewujudkan sebuah lembaga secara 

efektif dan efisien, kualitas sumber daya manusia 

memegang peranan penting, kenyataan  

menunjukkan bahwa manajemen terhadap manusia 

harus menjadi pondasi sebelum melakukan 

manajemen dalam sebuah lembaga, karena baik 

tidaknya pekerjaan yang langsung sangat 

ditentukan oleh karyawan yang dimiliki. Ini suatu 

pertanda bahwa manajemen sumber daya manusia 

dikedepankan bagi organisasi atau instansi menuju  

terwujudnya tujuan yang ingin dicapai. 

Menurut Viethzal Rivai (2005: 450) sumber 

daya manusia adalah manusia yang bekerja 

dilingkungan suatu organisasi, sumber daya 

manusia adalah potensi manusiawi sebagai 

penggerak organisasi dalam mewujudkan 

eksistensinya. Karyawan atau karyawan sumber 

daya manusia dalam suatu organisasi atau instansi 

sangat penting bagi peningkatan pekerjaan atau 

kemajuan organisasi atau instansi tanpa ditunjang 

oleh kemampuan karyawannya (sumber daya 

manusia), maka organisasi atau instansi tidak dapat 

maju dan berkembang 

Menurut Fathoni (2006: 126) manajemen 

sumber daya manusia merupakan sebagai suatu 

proses yang terdiri atas perencanaan, 

pengorganisasian, kepemimpinan dan 

pengendalian kegiatan-kegiatan yang berhubungan 

pengadaan, pengembangan, kompensasi, promosi 

dan pemutusan hubungan kerja guna mencapai 

tujuan yang ditetapkan. 
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Selanjutnya Malayu S.P Hasibuan (2006: 10) 

menyatakan bahwa manajemen sumber daya 

manusia adalah suatu ilmu manajemen yang 

dikhususkan untuk mengolah dan mengatur sumber 

daya manusia untuk dapat dimanfaatkan secara 

optimal dalam aktivitas organisasi atau instansi 

guna pencapaian tujuan yang lebih efektif dan 

efisiensi 

Kepemimpinan mempunyai peranan yang 

penting dalam manajemen organisasi. 

Kepemimpinan dibutuhkan manusia karena adanya 

9 keterbatasan-keterbatasan tertentu pada diri 

manusia. Dari sinilah timbul kebutuhan untuk 

memimpin dan dipimpin. Kepemimpinan  

didefinisikan kedalam ciri-ciri individual, 

kebiasaan, cara mempengaruhi orang lain, 

interaksi, kedudukan dalam organisasi dan persepsi 

mengenai pengaruh yang sah. Kepemimpinan 

adalah pola menyeluruh dari tindakan seorang 

pemimpin, baik yang tampak maupun yang tidak 

tampak oleh bawahannya. Kepemimpinan 

menggambarkan kombinasi yang konsisten dari 

falsafah, keterampilan, sifat, dan sikap yang 

mendasari perilaku seseorang. Kepemimpinan 

yang menunjukkan secara langsung tentang 

keyakinan seorang pemimpin terhadap kemampuan 

bawahannya (Viethzal, 2006:64). Adapun menurut 

Khair (2019:74), kepemimpinan adalah 

kemampuan dalam mengarahkan, mempengaruhi 

dan mengawasi para bawahannya agar mereka mau 

bertindak, berperilaku dan berkarya sedemikian 

rupa sehingga mampu memberikan pekerjaan yang 

baik demi mencapainya tujuan perusahaan 

Suatu instansi atau perusahaan akan berjalan 

dengan baik apabila sumber daya manusia yang ada 

pada instansi atau perusahaan tersebut 

melaksanakan fungsi dan tugasnya dengan baik. 

Disiplin kerja merupakan salah satu fungsi 

dari manajemen sumber daya manusia yang 

terpenting, karena disiplin yang baik 

mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab 

seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikan. 

Selain itu, kedisiplinan juga menjadi tolak ukur 

apakah fungsi-fungsi manajemen sumber daya 

manusia lainnya telah dilaksanakan dengan baik 

atau tidak secara keseluruhan. Semakin tinggi 

disiplin semakin tinggi kinerja karyawan dan 

kinerja suatu organisasi atau perusahaan (Sjafri 

Mangkuprawira dan Aida Vitayala               Hubeis, 

2007:12). 

Kinerja merupakan tingkat pencapaian atas 

pelaksanaan pekerjaan atau tugas tertentu.Kinerja 

organisasi merupakan akumulasi kinerja semua 

unit-unit organisasi (penjumlahan kinerja semua 

orang), (Suprono 2002: 121). Kinerja (prestasi 

kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan 

dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

(Agustus, 201:22). 

Menurut Sulistiyani (2003:223) “Kinerja 

sesorang merupakan kombinasi dari kemampuan 

usaha dan kesempatan yang dapat dinilai dari hasil 

karyanya “. Sedangkan Malayu S.P Hasibuan 

(2001:34) mengemukakan       Kinerja (prestasi 

kerja) adalah suatu hasil kerja yang dicapai 

seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang 

dibebankan kepadanya yang didasarkan atas 

kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta 

waktu.  Dari pengertian di atas dapat diambil suatu 

kesimpulan bahwa kinerja adalah menila 

bagaimana seseorang telah bekerja  dibandingkan 

dengan target yang telah ditentukan, sesuai dengan 

perannya dalam perusahaan yang harus diketahui 

dan dikonfirmasikan kepada pihak tertentu untuk 

mengetahui tingkat pencapaian hasil suatu instansi 

dihubungkan dengan visi yang diemban suatu 

organisasi atau perusahaan serta mengetahui 

dampak positif dan negatif dari kebijakan itu. 

Kinerja merupakan kualitas dan kuantitas dari 

suatu hasil kerja (output) individu maupun 

kelompok dalam suatu aktivitas tertentu yang 

diakibatkan oleh kemampuan alami atau 

kemampuan yang diperoleh dari proses belajar 

serta keinginan untuk berprestasi. 

 

3. METODE PENELITIAN 

Statistik deskriptif memberikan gambaran 

atau deskripsi suatu data yang dilihat dari nilai 

rata-rata, standar deviasi, varian, maksimum 

dan minimum. Statistik deskriptif 

mendeskripsikan data yang akan menjadi 

sebuah informasi lebih jelas dan mudah untuk 

dipahami (Ghozali, 2018:19). 

1) Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk mengukur 

sah atau valid tidaknya  suatu kuesioner. 
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Sebuah instrumen atau kuesioner dikatakan 

valid jika pertanyaan pada instrumen atau 

kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu 

yang akan diukur oleh kuesioner tersebut 

(Ghozali, 2018:51). Uji signifikansi 

dilakukan dengan cara membandingkan 

nilai r hitung dengan nilai r tabel. Di dalam 

menentukan layak dan tidaknya suatu item 

yang akan digunakan, biasanya dilakukan 

uji signifikansi koefisien korelasi pada taraf 

signifikansi 0,05 yang artinya suatu item 

dianggap valid jika berkorelasi signifikan 

terhadap skor total. Jika r hitung lebih besar 

dari r tabel dan nilai positif maka butir atau 

pertanyaan atau variabel tersebut 

dinyatakan valid. Sebaliknya, jika r hitung 

lebih kecil dari r tabel, maka butir atau 

pertanyaan atau variabel tersebut 

dinyatakan  tidak valid 

2) Uji Reliabilitas 

Menurut Ghozali (2018:45) reliabilitas 

sebenarnya adalah alat untuk mengukur 

suatu kuesioner yang merupakan indikator 

dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner 

dikatakan reliabel atau handal jika jawaban 

seseorang terhadap pernyataan adalah 

konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. 

Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur 

konsistensi hasil pengukuran dari kuesioner 

dalam penggunaan yang berulang. Jawaban 

responden terhadap pertanyaan dikatakan 

reliabel jika masing-masing pertanyaan 

dijawab secara konsisten atau jawaban tidak 

boleh acak 

 

a. Uji Asumsi Klasik 

1) Uji Normalitas 

Menurut Ghozali (2018:161) uji normalitas 

bertujuan untuk menguji apakah dalam 

model regresi, variabel pengganggu atau 

residual memiliki distribusi normal. Ada 

dua cara untuk mendeteksi apakah residual 

berdistribusi normal atau tidak, yaitu 

dengan analisis grafik dan uji statistik 

2) Uji Kolmogrof-Smirnov  

Uji ini didasarkan kepada Kolmogorof-

Smirnov Test terhadap model yang diuji. 

Uji Kolmogorof-Smirnov dilakukan dengan 

membuat hipotesis: Ho : data residual 

terdistribusi normal, apabila sig. 2-tailed > 

a + 0,05 Ha : data residual tidak terdistribusi 

normal, apabila sig. 2-tailed < a + 0,05 

3) Uji Autokorelasi. 

Uji autokorelasi dimaksudkan untuk 

mengetahui ada atau tidaknya 

penyimpangan klasik autokorelasi, yaitu 

adanya korelasi antar anggota sampe, 

Menurut Ghozali (2017:10) berpendapat 

bahwa “uji autokorelasi bertujuan apakah 

model regresi linier ada korelasi antar 

kesalahan pengganggu pada periode t 

dengan pengganggu t-1”. Model regresi 

yang baik adalah reegresi yang bebas dari 

autokorelasi. Cara yang dapat digunakan 

untuk mendeteksi ada atau tidaknya 

autokorelasi dalam penelitian ini yaitu uji 

durbin-watson. 

4) Uji Heteroskedastisitas  

Uji heteroskedastisitas digunakan untuk 

menguji apakah dalam model regresi terjadi 

ketidaksamaan varian dari residual satu 

pengamatan ke pengamatan yang lain. “Jika 

varian dari residual satu pengamatan ke 

pengamatan lain tetap, maka disebut 

homokesdastisitas atau tidak terjadi 

heteroskedastisitas”, Ghozali (2014:134). 

Prasyarat yang harus terpenuhi dalam 

model regresi adalah tidak adanya gejala 

heteroskedastisitas. Untuk mendeteksi ada 

tidaknya heteroskedastisitas dapat dilihat 

dari grafik scatterplot antara nilai prediksi 

variabel terikat (dependen), yaitu ZPRED 

dengan residualnya SRESID. Mendeteksi 

ada tidaknya heteroskedastisitas dapat 

dilakukan dengan melihat ada tidaknya pola 

tertentu pada grafik scatterplot antara 

SRESID dan ZPRED dimana sumbu Y 

adalah Y yang telah diprediksi dan sumbu 

X adalah residual (Y prediksi-Y 

sesungguhnya). 

 

b. Analisis Regresi Linier Berganda  

Analisis regresi linier sederhana digunakan 

untuk melihat ada tidaknya pengaruh dari 

variabel independen terhadap variabel 

dependen. Dengan menggunakan analisis ini 

dapat diketahui berapa besar perubahan yang 

terjadi pada budaya organisasi.  
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Menurut Iqbal (2014:63) berpendapat 

“Regresi linier sederhana adalah regresi dimana 

variabel yang terlibat didalamnya hanya dua, 

yaitu satu variabel bebas (X), dan variabel 

terikat (Y)” 

 

c. Analisis Koefisien Determinasi  

Uji koefisien determinasi (Uji 𝑅2 ) 

bertujuan untuk mengukur sejauh mana variabel 

bebas dapat menjelaskan variasi variabel terikat, 

baik secara parsial maupun simultan. Menurut 

Ghozali   (2018:179) koefisien determinasi 

digunakan untuk menguji goodness-fit dari 

model regresi. Nilai koefisien determinasi ini 

adalah antara nol sampai dengan satu (0 < 𝑅2 < 

1). Nilai 𝑅2 yang kecil mengandung arti bahwa 

kemampuan variabel-variabel independen 

dalam menjelaskan variasi variabel dependen 

yang sangat terbatas. Namun jika nilainya 

mendekati satu, maka variabel-variabel 

independen memberikan hampir semua 

informasi. 

 

d. Uji Hepotesis  

Menurut Ghozali (2018:179) uji pengaruh 

bersama-sama (joint) digunakan untuk 

mengetahui apakah variabel independen secara 

bersama-sama atau joint mempengaruhi 

variabel dependen. Uji            statistik F dalam 

penelitian ini menggunakan tingkat signifikansi 

atau tingkat kepercayaan sebesar 0,05. Jika di 

dalam penelitian terdapat tingkat signifikasi 

kurang dari 0,05 atau F hitung dinyatakan lebih 

besar daripada F tabel maka semua variabel 

independen secara simultan berpengaruh 

signifikan terhadap variabel dependen. 

Menurut Ghozali (2018:179) uji parsial (t 

test) digunakan untuk mengetahui pengaruh 

masing-masing variabel independen terhadap 

variabel dependen. Uji parsial dalam data 

penelitian ini menggunakan tingkat signifikasi 

sebesar 0,05. 

 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN 

a. Uji Validitas 

 
Berdalsalrkaln pa ldal talbel di a ltals, valrialble 

ga lyal kepemimpinaln (X1) di peroleh r hitulng > 

r talbel (0,2387), dengaln demikialn malka l semulal 

item kulisoner dinyaltalka ln va llid, malkal kulisoner 

ya lng digulnalka ln lalyalk ulntulk diolalh sebalga li daltal 

penelitialn 

 
Berdalsalrkaln pa ldal talbel di a ltals, valrialbel 

Disiplin Kerjal (X2) di peroleh r hitulng > r talbel 

(0,2387), dengaln demikialn malkal semula l item 

kulisoner dinyaltalkaln va llid, malka l kulisoner yalng 

digulna lkaln lalya lk ulntulk diolalh sebalgali daltal 

penelitialn 
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Berdalsalrkaln pa ldal talbel di a ltals, valrialbel 

Kinerjal Kalryalwa ln (Y) di peroleh r hitulng > r 

talbel (0,2387), dengaln demikialn malkal semulal 

item kulisoner dinyaltalka ln va llid, malkal kulisoner 

ya lng digulnalka ln lalyalk ulntulk diolalh sebalga li daltal 

penelitialn 

 

b. Uji Reliabilitas 

 
Berdalsalrkaln ha lsil penguljialn palda l talbel di 

a ltals, menulnjulkka ln balhwa l valrialbel galyal 

kepemimpinaln (X1) nilali Cronbalch Allphal > 

0,600 yalitul 0,922, valrialbel disiplin kerjal (X2) 

nilali Cronbalch Allphal > 0,600 yalitul 0,772 daln 

va lrialbel kinerjal pegalwa li (Y) nilali Cronbalch 

Allphal > 0,600 yalitul 0,924 dinyaltalkaln relialbel, 

ha ll itul dibulktikaln denga ln malsing-malsing 

va lrialbel memiliki nilali Cronbalch Allphal lebih 

besalr dalri 0,600 

 

c. Uji Asumsi Klasik 

1) Uji Normalitas 

 
Berdalsalrkaln ha lsil penguljialn pa ldal talbel 

di altals, diperoleh nilali signifikalnsi 0,198 > 

0,050). Dengaln demikialn malkal a lsulmsi 

distribulsi persalmala ln palda l ulji ini aldallalh 

normall 

 

2) Uji Multikolinearitas  

 
Berdalsalrkaln ha lsil penguljialn 

mulltikolinieritals palda l ta lbel di altals 

diperoleh nilali toleralnce valrialble galyal 

kepemimpinaln sebesalr 0,677 daln disiplin 

kerjal sebesalr 0,677 nilali tersebult kulralng 

da lri 1, daln nilali Valrialnce Inflaltion Falctor 

(VIF) valrialbel galyal kepemimpinaln sebesalr 

1.478 daln va lrialbel disiplin kerjal sebesalr 

1.478 nilali tersebult kulralng da lri 10. Dengaln 

demikialn model regresi ini dinyaltalkaln tidalk 

a ldal ga lnggula ln mulltikolinealritals 

 

3) Uji Autokorelasi  

 
Berdalsalrkaln ha lsil penguljialn pa ldal talbel 

di altals, model regresi ini tidalk alda l 

ga lnggula ln alultokorelalsi, hall ini dibulktikaln 
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dengaln nilali Dulrbin-Waltson sebesalr 2.436 

ya lng beraldal dialntalra l interva ll 1.550 – 2.460 

 

4) Uji Heteroskedastisitas  

 
Berdalsalrkaln ha lsil penguljialn pa ldal talbel 

di altals, glejser test model paldal valrialble 

ga lyal kepemimpinaln (X1) diperoleh nilali 

signifikalnsi sebesalr 0,019 da ln disiplin kerjal 

(X2) diperoleh nilali signifikalnsi sebesalr 

0,194 dimalnal kedula lnyal nilali signifikalnsi 

(Sig.) > 0.05. Denga ln demikialn regression 

model palda l dalta l ini tidalk alda l galnggula ln 

heteroskesdalstisitals, sehinggal model 

regresi ini lalyalk dipalka li sebalgali daltal 

penelitialn. 

 

5) Analisis Regresi Linier  

 

 

 
a. Nilali konstalntal sebesalr 3.690, talndal 

dialrtikaln balhwa l jikal valrialbel galyal 

kepemimpinaln (X1) daln disiplin kerjal 

(X2) tidalk dipertimbalngkaln malkal 

kinerjal kalryalwa ln (Y) ha lnyal alka ln 

bernilali sebesalr  3.690 point.  

b. Nilali galyal kepemimpinaln (X1) 0,166 

dialrtikaln a lpalbilal konstalntal tetalp daln 

tidalk a lda l perulba lhaln pa lda l valrialbel 

disiplin kerjal (X2), ma lkal setialp 

perulbalha ln 1 u lnit palda l va lrialbel galyal 

kepemimpinaln (X1) a lkaln 

mengalkibaltkaln terjaldinyal perulba lhaln 

pa ldal kinerjal ka lryalwa ln (Y) sebesalr 

0,166 point.  

c. Nilali disiplin kerjal (X2) 0,781 dialrtikaln 

a lpalbilal konstalntal tetalp daln tidalk a ldal 

perulbalha ln palda l va lria lbel galyal 

kepemimpinaln (X1), ma lkal setialp 

perulbalha ln 1 ulnit palda l valria lbel disiplin 

kerjal (X2) alka ln mengalkibaltkaln 

terjaldinyal perulbalha ln palda l kinerjal 

ka lryalwaln (Y) sebesalr 0,781 point 

 

6) Analisis Koefisien Korelasi (R). 

 
Berdalsalrkaln ha lsil penguljialn pa ldal talbel 

di alta ls, diperoleh nilali dialta ls, diperleh nilali 

Koefisien korelalsi sebesalr 0,585 dimalnal 

nilali tersebult beralda l palda l intervall 0,41 - 

0,70 alrtinyal kedula l valrialbel memiliki 

tingkalt  korelalsi yalng kula lt. 

 
Berdalsalrkaln ha lsil penguljialn pa ldal talbel 

di alta ls, diperoleh nilali dialta ls, diperleh nilali  

Koefisien korelalsi sebesalr 0,785 dimalnal 

nilali tersebult beralda l pa ldal intervall 0,61 – 

0,80 alrtinyal kedula l valrialbel memiliki 

tingkalt korelalsi yalng salngalt kula lt. 
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Berdalsalrkaln palda l halsil pengu ljialn paldal 

talbel di altals, diperoleh nilali Koefisien 

korelalsi sebesalr 0,803 dimalna l nilali tersebult 

beraldal pa ldal intervall 0.800-0.100 alrtinyal 

va lrialbel galya l kepemimpina ln daln disiplin 

kerjal mempulnyali tingkalt hu lbulnga ln yalng 

salnga lt kulalt terhalda lp kinerja l kalryalwa ln. 

 

7) Analisis Koefisien Determinasi  

 
Berdalsalrkaln ha lsil penguljialn pa ldal talbel 

di altals, diperoleh nilali koefisien determinalsi 

sebesalr 0,342 malkal da lpa lt disimpullkaln 

ba lhwal va lrialbel galya l kepemimpinaln 

berpengalrulh terhaldalp va lrialbel kinerjal 

ka lryalwaln sebesalr 34,2% seda lngkaln sisalnyal 

sebesalr (100-34,2%) = 65,8% dipengalrulhi 

falktor lalin yalng tidalk dijelalska ln dallalm 

penelitialn ini. 

 
Berdalsalrkaln palda l halsil penguljialn paldal 

talbel di altals, diperoleh nilali koefisien 

determinalsi sebesalr 0,616 malka l da lpalt 

disimpullkaln ba lhwa l valrialbel disiplin kerjal 

berpengalrulh terhaldalp va lrialbel kinerjal 

ka lryalwaln sebesalr 61,6 % sedalngka ln 

sisalnyal sebesalr (100-61,6 %) = 38,4% 

dipengalrulhi falktor lalin yalng tidalk 

dijelalskaln dallalm penelitialn ini. 

 
Berdalsalrkaln palda l halsil pengu ljialn paldal 

talbel di altals, diperoleh nilali koefisien 

determinalsi sebesalr 0,634 malka l da lpalt 

disimpullkaln ba lhwal va lrialbel galya l 

kepemimpinaln da ln disiplin kerjal 

berpengalrulh terhaldalp va lrialbel kinerjal 

ka lryalwaln sebesalr 63,4% seda lngkaln sisalnyal 

sebesalr (100-63,4%) = 36,6% dipengalrulhi 

falktor lalin yalng tidalk dijelalska ln dallalm 

penelitialn ini 

 

d. Uji Hipotesis 

 
Berdalsalrkaln palda l halsil pengu ljialn paldal 

talbel di altals diperoleh nilali t hitulng < t talbel 

a ltalul (2,275 < 1.997) dengaln signifikalnsi 

kulralng dalri 0.05 (0,026) > (0.05). Malka l dalpalt 

disimpullkaln ba lhwa l ditolalk da ln  

diterimal ya lng alrtinyal yalitul valrialbel galyal 

kepemimpinaln (X1) secalral palrsiall 

berpengalrulh signifikaln terhalda lp kinerjal 

pegalwa li (Y) palda l Dinals Ciptal Ka lryal daln Taltal 

Rula lng Kotal Ta lngeralng Sela ltaln. 
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Berdalsalrkaln palda l halsil pengu ljialn paldal 

talbel di altals diperoleh nilali t hitulng < t talbel 

a ltalul (10.295 > 1.997) dengaln signifikalnsi 

kulralng dalri 0,05 (0,000) < (0,05). Malka l dalpalt 

disimpullkaln ba lhwa l ditolalk da ln  

diterimal ya lng alrtinyal yalitul valrialbel displin 

kerjal (X2) secalral pa lrsiall berpengalrulh 

signifikaln terhalda lp kinerjal pegalwa li (Y) paldal 

Dinals Ciptal Ka lryal daln Taltal Rula lng Kotal 

Talngeralng Selaltaln 

 
Berdalsalrkaln palda l halsil pengu ljialn paldal 

talbel di alta ls diperoleh nilali F hitulng > F talbel 

a ltalul (34,297 > 3.1), hall ini julga l diperkulalt 

dengaln ρ vallule < Sig.0.050 altalul (0.000 < 

0.050). Dengaln demikialn da lpalt dikalta lkaln 

balhwal ga lya l kepemimpinaln da ln disiplin kerjal  

secalral bersalmal-sa lmal berpengalrulh positif daln 

signifikaln terhalda lp kinerjal pega lwa li paldal 

Dinals Ciptal Ka lryal daln Taltal Rula lng Kotal 

Talngeralng Selaltaln 

 

5. KESIMPULAN 

Berdalsalrkaln halsil penelitia ln daln alnallisis 

da ltal tentalng pengalrulh Ga lya l Kepemimpinaln da ln 

Disiplin Kerjal Terhalda lp Kinerjal Ka lryalwa ln pa ldal 

ka lntor Dinals Ciptal Kalryal daln Taltal Rula lng Kotal 

Ta lngeralng Selaltaln, ma lkal penullis dalpa lt 

menyimpullkaln balhwa l 

a. Ga lyal kepemimpinaln (X₁) berpengalrulh secalral 

palrsiall terhalda lp Kinerjal Kalryalwa ln (Y) 

dengaln halsil persalmala ln regresi Y = 22.150 + 

0,474 X1. Koefisien Korela lsi sebesalr 0,585. 

Koefisien Determinalsi sebesalr 0,342 dengaln 

nilali persentalse sebesalr 34,2%. Halsil 

penguljialn hipotesis (U lji t) menulnjulkkaln 

ba lhwal t hitulng > t talbel, a ltalul 2,275 > 1.997. Malkal 

kealda laln ini menulnjulkkaln terdalpa lt pengalrulh 

ya lng kula lt alntalral Ga lya l kepemimpinaln (X₁) 

terhalda lp Kinerjal Ka lryalwa ln (Y), kalrenal H0 

ditolalk daln H1 diterimal. 

b. Disiplin Kerjal (X₂) berpenga lrulh secalra l palrsiall 

terhalda lp Kinerjal Ka lryalwa ln (Y) dengaln halsil 

persalmala ln regresi Y = 4.993 + 0,917 X2. 

Koefisien Korelalsi sebesalr 0,785. Koefisien 

Determinalsi sebesalr 0,616 dengaln nilali 

persentalse sebesalr 61,6%. Ha lsil penguljialn 

hipotesis (Ulji t) menulnjulkka ln balhwa l t hitulng > t 

talbel, a ltalul 10.295 > 1.997. Malka l kealdala ln ini 

menulnjulkkaln terdalpalt pengalrulh yalng kulalt 

a lntalral Disiplin Kerjal (X₂) terhalda lp Kinerjal 

Ka lryalwa ln (Y), kalrenal H0 ditolalk daln H2 

diterimal. 

c. Ga lyal kepemimpinaln (X₁) da ln Disiplin Kerjal 

(X₂) berpengalrulh secalra l simulltaln terhaldalp 

Kinerjal Ka lryalwa ln (Y) dengaln halsil 

persalmala ln regresi Y = 3.690 + 0,166 X1 + 

0,781 X2. Koefisien Korela lsi sebesalr 0,803. 

Koefisien Determinalsi sebesalr 0,634 dengaln 

nilali persentalse sebesalr 63,4%. Halsil 

penguljialn hipotesis secalral simulltaln (Ulji F) 

menulnjulkkaln ba lhwa l F hitulng > F talbel, a lta lul 

34,297 > 3.1. Malkal kealda la ln ini menulnjulkkaln 

terdalpa lt pengalrulh ya lng kulalt alntalra l Galyal 

kepemimpinaln (X₁) daln Disiplin Kerjal (X₂) 

terhalda lp Kinerjal Ka lryalwa ln (Y), kalrenal H0 

ditolalk daln H3 diterimal. 
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