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ABSTRAK

Penelitian ini membahas tentang pengaruh gaya kepemimpinan, disiplin
kerja, dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai Pemerintah Kelurahan/Desa di
Kota Denpasar, sebab latar belakang permasalahan yang dihadapi Pemerintah
Kelurahan/Desa di Kota Denpasar dalam hal ini Lurah/Kepala Desa telah
menerapkan gaya kepemimpinan transformasional yang diyakini bahwa gaya ini
akan mengarah pada kinerja superior dalam organisasi yang sedang menghadapi
tuntutan pembaharuan akan tetapi apakah gaya kepemimpinan yang diterapkan
sesuai dengan harapan pegawainya schingga mampu meningkatkan kinerja
pegawai serta apakah disiplin kerja dan motivasi individu mempengaruhi kinerja
pegawai, hal inilah yang harus dibuktikan lebih lanjut, mengingat kinerja pegawai
pada Pemerintah Kelurahan/Desa di Kota Denpasar dari tahun ke tahun terlihat
meningkat namun peningkatannya tidak terlalu signifikan.

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahuirapakah terdapat pengaruh
signifikan dari variabel gaya kepemimpinan, displin kerja dan motivasi kerja
secara bersama-sama terhadap kinerja pegawaifserta untuk mengetahui apakah
terdapat pengaruh signifikan dari variabel gaya kepemimpinan, disiplin kerja dan
motivasi kerja secara parsial terhadap kinén#d, pegawai dan untuk mengetahui
variabel manakah diantara variabel gaya{ képemimpinan, disiplin kerja dan
motivasi kerja yang dominan péngaruhnya terhadap kinerja pegawai
Kelurahan/Desa di Kota Denpasar. Penelitian ini merupakan penelitian
eksplanatori yang berusaha menguji_hipotesis berdasarkan data empirik yang
dijelaskannya secara deskriptif maupun inferensial. Pengumpulan data dilakukan
dengan teknik survai dan miendesain kuisioner sebagai instrumen penelitian.
Responden adalah seluruh ‘pegawai pada Pemerintah Kelurahan/Desa di Kota
Denpasar berjumlah 254-0rang responden yang diambil dari seluruh populasi
yakni dari 16 Kelurahan dan 27 Desa. Teknik analisis untuk uji hipotesis
dilakukan dengandnalisis regresi linier berganda.

Hasil pénelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan, disiplin kerja
dan motivasi kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai‘pada Pemerintah Desa/Kelurahan di Kota Denpasar. Besarnya pengaruh
secard\simultan tersebut adalah Koefisien korelasi (R?) sebesar 0,783 persen,
berarti pula gaya kepemimpinan, disiplin kerja dan motivasi kerja secara parsial
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai serta variabel motivasi kerja
memiliki pengaruh dominan terhadap kinerja pegawai pada Pemerintah
Kelurahan/Desa di Kota Denpasar. Maka dapat disarankan kepada Pemerintah
Kelurahan/Desa di Kota Denpasar dalam hal ini pimpinan yaitu Lurah/Kepala
Desa hendaknya meningkatkan pelaksanaan perilakunya terutama dalam
pemecahan masalah dengan teliti, mengkomonikasikan harapan yang tinggi
kepada pegawai dan disiplin kerja terutama bersikap adil terhadap ketepatan
waktu yang ditunjukkan pegawai (Teladan pimpinan), memberikan kebijakan
tentang kesesuaian peraturan dengan pelaksanaan (Ketegasan pimpinan) serta
motivasi kerja yakni memberikan gaji yang cukup untuk kebutuhan sandang,
memberikan rasa aman dalam bekerja dan kebutuhan harga diri (Penghargaan
serta pengakuan atas pekerjaan yang dibebankan kepada pegawai) dalam rangka
meningkatkan kinerja pegawai pada Pemerintah Kelurahan/Desa. Di Kota
Denpasar.
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ABSTRACT

This study analyzes the effect on the style of leadership, work discipline,
work motivation towards the performance of employees of Village Administration
at Denpasar Municipality. The problem background faced by the Village
Administration, more specifically, the Heads of the Villages is that they have
applied the transformatlonal leadership style which is believed that this style tends
to be a superior style in the performance of the organization which is facmg
transformational demand. However, whether the style of leadership applied is
conformed with the expectation of the employees so that they could improve the
performance of the employees or whether the work discipline and individual
motivation influence the performance of the employees it should be proved
further, considering that the performance of the employees of The Village
Administration has been improving from year to year ‘but it has not been
significant.

The aims of this study are firstly to find out ‘whether there is a significant
effect on the variables of leadership style, work‘diseipline and work motivation,
simultaneously, towards the performance of thie employees, secondly to find out
whether there is a significant effect on the¢ variables of leadership style, work
discipline, work motivation, partially, towards/the performance of the employees
and finally to find out which variables among the variables of leadership style,
work discipline and work motivatior"dominate the effect towards the performance
of employees of the Village Administration at Denpasar Municipality. This study
is an explanatory research which tri€s to test the hypothesis based on the empirical
data described descriptively“and inferentially. The data collection was conducted
by survey technique and-questionnaire design as the research instrument. The
respondents were all of ti¢ ¢mployees of the Village Administration at Denpasar
Municipality and théy-were” 254 respondents coming from all population of 16
Kelurahan and 27/Desav(Villages). The technique of analysis to test the hypothesis
was done by multiple‘linear regression analysis.

The result of the study shows that the leadership style, work discipline, and
work motivation simultaneously have a significant effect on the performance of
the émployees of Village Administration at Denpasar Municipality. The
simultaneous effect is co-relation co-efficient (R?) which is 0.783%. It means that
leadership style, work discipline and work motivation partially have a significant
effect on the performance of the employees and work motivation variable has a
dominant effect on the performance of the employees of the Village
Administration at Denpasar Municipality. It is recommended that the Heads of the
Village Administration (Kelurahan/Desa) improve their skills especially in
handling troubleshooting which should be done carefully, communicating high
expectation to the employees and showing work discipline especially on time
towards the employees (leader as the model), concemning the policy of conformity
between regulation and its implementation (leader's firm) as well as work
motivation by giving enough salary to fulfill the need for clothing, giving the
feeling of secure during working and the need of self-esteem (appreciation and
acknowledgment given to the employees) in order to improve the performance of
employees at the Village Administration at Denpasar Municipality.

il
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BAB 11

KERANGKA TEORITIK

A. Kajian Teoritik
1. Kinerja
a. Pengertian Kinerja

Mangkunegara (2005:67) mendifinisikan kinerja sebagai “hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh s¢orang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung”jawab yang diberikan
kepadanya”. Karyantoro (2003) mengatakdn bahwa, Performance sama
dengan “kinerja” atau role (expected\behavior). Beberapa variabel yang
mempengaruhi kinerja seseorang anfara lain individu, kelompok, pekerjaan,
organisasi, dam kepuasantkerja.”Sebagai individu, hasil kerja seseorang akan
terkandung beberapd faktor yang mendukung didalamnya, seperti kecerdasan,
bakat, minat, Kepribadian, fisik, agama, dan latar sosiobudaya. Sementara
sebagai kelompok, hasil kerja dapat diharapkan antara lain dari adanya
pemahaman bahwa (1) kelompok penting untuk meneguhkan kompetensi dan
kepuasan, (2) individu lebih efektif bila bekerja sama (kooperasi), (3) dalam
kelompok bisa terjadi sharing of leadership, (4) individu butuh ekspresi diri
dengan pihak lain dalam kelompok, (5) rasa saling percaya, hormat, dan
dukungan, dibangun dalam kelompok.

Menurut Dharma, (2004) cara pengukuran atau pelaksanaan standar

pekerjaan (kinerja) tercakup dalam tiga hal :

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka
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1). Kuantitas jumlah pekerjaan yang harus diselesaikan dengan target yang
telah ditetapkan (standar)

2). Kualitas mutu yang dihasilkan sesuai atau tidaknya antara harapan dan
kenyataan

3). Ketepatan waktu sesuai tidaknya yang direncanakan termasuk di
antaranya dalam hal berinisiatif, loyalitas terhadap pekerjaan dan
membuat perencanaan.
b. Faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja.

Soeprihanto, (2001) menjelaskan bdhwa Kinerja dapat dinilai
berdasarkan kualitas dan kuantitas pekerjadn, kemampuan bekerja sendiri,
pemahaman dan pengenalan pekerjaan,” serta kemampuan memecahkan
persoalan yang dicapai oleh sorang karyawan. Menurut Handoko, (2001).
Kinerja yang berbeda antara pegawai yang satu dengan pegawai lain secara
garis besar dipengaruhi oieh dua hal yaitu faktor individu dan faktor situasi.
Kinerja yang dicapai antara para pegawai berbeda karena adanya faktor-
faktor individu yang berbeda, seperti misalnya adanya perbedaan
kemampuan, fisik, motivasi, dan faktor individual lain.

Menurut Siagian (2000), ditinjau dari segi keperilakuan, kepribadian
seseorang sering menampakkan dirinya dalam berbagai bentuk sikap, cara
berpikir, bertindak, dan berbagai hal yang mempengaruhi kepribadian
seseorang manusia organisasional. Hal ini tercermin dalam perilaku yang
pada gilirannya akan berpengaruh terhadap prestasi kerja. Berbagai faktor

situasi juga berpengaruh terhadap tingkat prestasi yang dicapai seseorang.
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Situasi yang mendukung misalnya adanya kondisi sarana usaha yang baik,
ruangan yang tenang, pengakuan atas pendapat rekan yang lain,
kepemimpinan yang mengerti kebutuhan pegawai, dan tidak otoriter tetapi
demokratis.

Untuk mewujudkan kinerja berarti harus mempunyai daya tahan
terhadap tekanan. Setiap anggota organisasi selalu mendapat tekanan baik
dari dalam diri maupun dari luar. Dengan demikian perlu menemukan cara
efektif dalam meningkatkan daya tahan anggota organisasi-untuk menghadapi
dan mengatasi tekanan yang timbul. Kinerja seSc¢orarig pasti juga dipengaruhi
oleh kondisi fisiknya. Seseorang yang' memiliki kondisi yang baik
mempunyai daya tahan tubuh yang tinggi yang pada gilirannya tercermin
pada kegairahan bekerja dengan..ingkat produktivitas yang tinggi, dan
sebaliknya. Disamping karakteristik individu seperti dijelaskan tersebut,
kinerja juga berhubungan” dengan kemampuan yang harus dimiliki oleh
individu agar 1a ‘berperan dalam organisasi, yang dapat disimpulkan dari
pendapat..Rao (Mulyana, 2001) antara lain seperti berikut
1). Penigetahuan tentang pekerjaan
2). Ketrampilan merencanakan
3). Ketrampilan mengorganisasi.

4). Kemampuan berhubungan dengan pribadi dan kelompok.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka
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2. Kepemimpinan dan Gaya Kepemimpinan
a) Pengertian Kepemimpinan

Martoyo, (2000:166), berpendapat bahwa kepemimpinan adalah
“keseluruhan aktivitas dalam rangka mempengaruhi orang-orang agar mau
bekerja sama mencapai suatu tujuan yang memang diinginkan bersama”.
Stoner et.al, (2001:161), mendefinisikan kepemimpinan sebagai berikut :
“kepemimpinan adalah proses mengarahkan dan mempengaruhi aktivitas
yang berkaitan dengan pekerjaan dari anggota kelompok.” Definisi ini
menunjukkan bahwa kepemimpinan melibatkdn.penggunaan pengaruh dan
karenanya semua hubungan dapat merupakaif upaya kepemimpinan.

Robbins (2004:347) mendefinisikan “kepemimpinan sebagai suatu
kemampuan untuk mempengaruht” suatu kelompok kearah tercapainya
tujuan”. Kegagalan yang ‘dihadapi pada penelitian terdahulu dan pentingnya
faktor situasional méndorong lahirnya pendekatan kontingensi (Fiedler;1967;
Harsey & Blanchard;1969; House 1971; 1973 House & Dressier,1974)

Teori\, ‘Kontingensi menjelaskan secara khusus tentang gaya
kepemimpinan yang tepat yang didasarkan pada pemimpin, pengikut dan
situasi. Jadi, gaya kepemimpinan yang paling sesuai tergantung pada situasi
dimana pemimpin bekerja. Teori ini memfokuskan pada faktor-faktor
situasional, sifat pekerjaan, lingkungan eksternal, dan karakteristik para
pengikut. Teori Kepemimpinan Kontingensi diperkenalkan oleh Fred
E.Fielder pada tahun 1951 yang menyatakan bahwa variabel-variabel

situasional mempengaruhi perilaku pemimpin. Oleh Fielder teori ini disebut
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sebagai Teori Kontingensi. Efektivitas pemimpin ditentukan oleh interaksi
antara orientasi pegawai dengan tiga variabel yaitu pengikut, tugas, dan
kuasa posisi pemimpin.

Gaya kepemimpinan sesungguhnya merupakan manifestasi dari
personalitas dan perilaku, dipahami dalam keadaan konstan. Pemimpin tidak
mengubah gaya, pemimpin mengubah situasi. Teori Kepemimpinan
Kontingensi lebih berorientasi pada tugas dan hubungan. Kinerja dapat
ditingkatkan bila hubungan pemimpin dan pengikuts-struktur tugas, dan
posisi kewenangan cocok dengan gaya kepemimpinan (Lussier & Achua,
2001). Dalam pandangan Teori ini, pengaruli pemimpin terhadap anggotanya
sangat tergantung pada tiga hal. Pertama; terjalinnya hubungan yang baik
antara pemimpin dan pengikuty” adanya kerja sama, persahabatan,
kepercayaan, respek, penerimaan, dan memiliki keyakinan pada pemimpin,
serta tiadanya tekdnan “dalam hubungan tersebut. Hubungan yang baik
membuka peluang munculnya pengaruh yang lebih besar dari pemimpin
kepada engikutnya. Kedua, kejelasan struktur tugas, tidak terjadi
kemenduaan, dan standar tugas mudah dipahami. Ketiga, posisi kewenangan
yakni kuat lemahnya kewenangan, otonomi kewenangan pemimpin dalam
menentukan kerja, penghargaan dan hukuman, penarikan dan pemecatan,
peningkatan dan promosi pegawai. Dengan posisi kewenangan ini, pemimpin
mempunyai banyak pengaruh. Jadi lebih berkuasa akan lebih banyak faktor

yang menguntungkan (Lussier & Achua, 2001).
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b) Gaya Kepemimpinan

Gaya kepemimpinan menurut Ranupandojo (Ranupandojo dan
Husnan, 2000) adalah “sebagai pola tingkah laku yang dirancang untuk
mengintegrasikan tujuan organisasi dengan tujuan individu untuk mencapai
suatu tujuan tertentu”.

Kepemimpinan situasinal menggunakan dua dimensi kepemimpinan
yang sama seperti yang dikenali oleh Fielder (2000) tentang perilaku, tugas,
dan hubungan. Teori Hersey dan Blanchard (20019 melangkah lebih jauh
dengan menganggap masing-masing dimensi s€bagai suatu yang tinggi atau
rendah dan kemudian menggabung dengan sémuanya menjadi empat perilaku
kepemimpinan yang spesifik yaitu :

1) Menyampaikan(telling)
2).Mempromosikan (Selling)

3) Berperan serta (pdrticipating)
4) Mendengarkan (délegating)

Qrientasi Penelitian ini didasarkan pada empat pokok pemikiran :
Pertama; ~ Keberhasilan suatu Organisasi, baik organisasi swasta,
kemasyarakatan maupun pemerintahan, tidak terlepas dari pada seorang
pemimpin yang tranformatif. Kedua, gaya kepemimpinan transformasional
termasuk dalam pendekatan teori kepemimpinan modern (Luthans, 2005
dalam Yuwono dkk, 2006). Ketiga, kepemimpinan transformasional
membawa keadaan menuju kinerja tinggi bagi organisasi yang menghadapi

pembaruan dan perubahan serta mengembangkan pengikutnya, membangun
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harapan, serta memiliki visi dan misi. Keempat, gaya kepemimpinan
transformasional merupakan salah satu penentu motivasi kerja.

Dale (2004) menjelaskan bahwa terdapat tiga gaya kepemimpinan
umum yang digunakan dalam memimpin sebuah organisasi atau perusahaan
yang meliputi sebagai berikut:

1) Otokratis

Dalam gaya kepemimpinan tipe otokratis, pemimpin membuat
keputusan sendiri karena kekuasaan dipusatkan ‘pada’“satu orang yang
memikul tanggung jawab dan wewenang penuh.-Pengawasan bersifat ketat,
langsung, dan tepat. Keputusan dipaksakaif dengan menggunakan imbalan
dan hukuman yang sesuai. Komunikasi, bérsifat turun kebawah. Wewenang
dari pimpinan bersifat otokratis.yarig menyebabkan bawahan merasa takut,
karena pemimpin otokrat, menjadi kebapak-bapakan. Bawahan ditangani
dengan efektif dan” dapat” memperoleh jaminan dan kepuasan. Pemimpin
otokrat yang kebapdKan biasanya memberikan perintah dan pujian menurut
loyalitasnya’dan membuat bawahan merasa disertakan dalam membuat
keputusan sesuai yang dikehendaki atasan.
2) Demokratis

Pemimpin yang bersifat demokratis (partisipatif) akan berkonsultasi
dengan kelompok atau bawahannya untuk menangani masalah yang dihadapi
dengan menarik perhatian mereka untuk memberikan masukan dan saran
yang dibutuhkan. Komunikasi berjalan dengan lancar, saran dibuat ke dua

arah dengan menggunakan pujian dan kritikan namun tanggung jawab dan
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keputusan tertentu masih tetap ditangan pimpinan. Bawahan ikut serta dalam
penetapan sasaran dan pemecahan masalah, keikut sertaan ini mendorong
komitmen anggota pada keputusan akhir. Pemimpin yang demokratis
menciptakan situasi dimana individu dapat belajar, mampu memantau
perfoma sendiri, memperkenankan bawahan untuk menetapkan sasaran yang
menantang, menyediakan kesempatan untuk meningkatkan metode kerja dan
prestasi kerja serta membantu karyawan untuk dapat belajar dari kesalahan.
3) Kendali bebas

Pemimpin yang menganut tipe kendali/bebas’ini memberi kekuasaan
kepada bawahan. Kelompok dapat ,medgembangkan sasarannya dan
memecahkan masalahnya sendiri. Pengarahan yang diberikan oleh pihak
pimpinan hanya sedikit atau tidak.dda. Gaya model ini sulit dijumpai dan
kurang dirasakan kegunaannya dan hanya dijumpai pada kelompok
profesional yang termotivasi yang tinggi.

Gaya kepémimpinan yang ideal menggunakan semua gaya yang ada
dengan sebaik mungkin. Hal ini berarti bahwa situasilah yang mungkin
menentukan model gaya yang dapat digunakan. Seorang pemimpin yang
efektif harus memperhatikan dengan baik orang atau karyawan maupun
produksi, mengusahakan untuk menciptakan iklim kepuasan kerja dan
pencapaian pekerjaan yang dapat menghasilkan mutu yang terbaik.

Robbins (2004) menyatakan ada empat pendekatan kepemimpinan,

meliputi :
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1) Teori Atribusi Kepemimpinan

Teori ini mengemukakan bahwa kepemimpinan semata-mata suatu
atribusi yang dibuat orang bagi individu-individu yang lain. Dalam teori
atribusi kepemimpinan terdapat persepsi bahwa pemimpin yang efektif
umumnya dianggap konsisten dan tidak goyah dalam memutuskan.

2) Teori Kepemimpinan Karismatik

Teori ini merupakan pengembangan dari teori atribusi. Teori

Kepemimpinan karismatik mengemukakan bahwa para-pengikut membuat

atribusi dari kemampuan kepemimpinan yang/heroik atau luar biasa bila

mereka mengamati perilaku-perilaku tertentu,

Ada tujuh karakteristik utama dari kepemimpinan karismatik, yaitu :

a. Percaya diri. Mereka bemar-beftar percaya akan penilaian dari
kemampuan mereka.

b. Mempunyai visi. Ini metipakan tujuan ideal yang mengajukan suatu masa
depan yang lebih/baik daripada status quo. Makin besar disparitas
(simpangan), ‘aftara tujuan ideal ini dan status quo, makin besar
kemurigkinan bahwa pengikut akan menghubungkan visi yang luar biasa
itu pada si pemimpin.

c. Kemampuan untuk mengungkapkan visi dengan gamblang. Mereka
mampu memperjelas dan menyatakan visi dalam kata-kata yang dapat
dipahami orang lain. Artikulasi ini menunjukkan suatu pemahaman akan
kebutuhan para pengikut dan karenanya bertindak sebagai kekuatan

motivasi.
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d. Keyakinan kuat mengenai visi. Pemimpin karismatik mempunyai
komitmen yang kuat, bersedia mengambil risiko pribadi yang tinggi,
mengeluarkan biaya tinggi, dan melibatkan diri dalam pengorbanan untuk
mencapai visi tersebut.

e. Perilaku yang diluar aturan. Pemimpin karismatik ikut serta dalam
perilaku pemahaman baru, tidak konvesional, dan berlawanan dengan
norma-norma. Bila berhasil, perilaku ini menimbulkan kejutan dan
kekaguman para pengikut.

f. Dipahami sebagai agen perubahan. Pemimpin karismatik dipahami sebagai
agen perubahan yang radikal bukannyassebiagai pengasuh berstatus quo.

g. Kepekaan lingkungan. Pemimpin 1hi mampu membuat penilaian yang
realistis terhadap kendala lingkungan dan sumber daya yang diperlukan
untuk mengasilkan perubahan:

3) Kepemimpinan/Transaksional versus Kepemimpinan Transformasional

a) Kepemimpinan transaksional
Kepemimpinan transaksional adalah kepemimpinan dimana pemimpin
memandy -atau memotivasi  pengikut mereka dalam arah tujuan yang
ditegakkan dengan memperjelas peran dan tuntutan tugas. Karakteristik

kepemimpinan transaksional, adalah :

(1) Imbalan kondisional, yaitu mengontrakkan pertukaran imbalan atas

upaya, menjanjikan imbalan untuk kinerja yang baik, dan mengakui

prestasi.
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(2) Manajemen dengan pengecualian (aktif) yaitu menjaga dan mencari
penyimpangan dari aturan dan standar, mengambil tindakan koreksi.

(3) Manajemen dengan pengecualian (pasif) yaitu hanya ikut campur jika
standar tidak terpenuhi

(4) Laissez faire yaitu melepaskan tanggung jawab, menghindari
pengambilan keputusan
b) Kepemimpinan transformasional

Kepemimpinan transformasional adalah kepemimpinan dimana
pimpinan memberikan pertimbangan dan rafgsangan intelektual yang
diindividualkan, dan yang memiliki karisma, Karakteristik kepemimpinan
transformasional, meliputi :

(1) Karisma, yaitu memberikantvisi-dan rasa misi, menanamkan kebanggaan,
memperoleh respek dah kepercayaan.

(2) Inspirasi, yaitu fengKomunikasikan harapan yang tinggi, menggunakan
lambang-lambang untuk memfokuskan upaya, mengungkapkan maksud-
maksud-penting dalam cara yang sederhana.

(3) Stimuilasi intelektual, yaitu menggalakkan kecerdasan, rasionalitas, dan
pemecahan masalah yang teliti.

(4) Perhatian yang diindividualisasi, yaitu memberikan perhatian pribadi,
memperlakukan karyawan secara individual, melatih dan menasehati.

4) Kepemimpinan Visioner

Kepemimpinan visioner merupakan kemampuan untuk menciptakan

mengartikulasi suatu visi yang atraktif, terpecaya, realistik tentang masa
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depan suatu organisasi atau unit organisasi yang terus bertumbuh dan

membaik sampai saat ini. Visi ini, jika diseleksi dan diimplementasikan

secara tepat, begitu bertenaga sehingga bisa mengakibatkan terjadinya
loncatan awal kemasa depan dengan membangkitkan keterampilan, bakat dan
sumber daya untuk bisa diwujudkan.

Seorang pemimpin dapat mentransformasikan bawahannya melalui
empat cara yang disebut “41” (Bass dan Avolio,2003), yaitu sebagai berikut,
1) Karisma (Idealized influence). Pemimpin transformasional memilki

integritas perilaku atau persepsi terhadap kesé€suaian antara espoused
value dan enacted value (Simon, and ~Dearbon, 2004). Pemimpin
memberikan contoh dan bertindak, seébagai role model positif dalam
perilaku, sikap, prestasi,;~maupun komitmen bagi bawahannya. Ini
tercermin dalam standar moral dan etis yang tinggi.

2) Inspirasi  (Inspiration  motivation). Pemimpin transformasional
memotivasi|, ‘ddn  menginspirasikan bawahannya dengan jalan
mengkomunikasikan ekspetasi tinggi dan tantangan kerja secara jelas.
Pemimpin juga membangkitkan semangat kerjasama Tim, antusiasme,
dan optimisme di antara rekan kerja dan bawahannya.

3) Stimulasi intelektual (Intellectual stimulation), Pemimpin
transformasional berupaya menciptakan iklim yang kondusif bagi
berkembangnya inovasi dan kreativitas. Pemimpin mendorong para
bawahan untuk memunculkan ide-ide baru dan solusi kreatif atas

masalah-masalah yang dihadapi.
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4) Perhatian yang diindividualisasi (Individualized  consideration),
Pemimpin transformasionl memberikan perhatian khusus pada kebutuhan
setiap individu untuk berprestasi dan berkembang, dengan jalan bertindak
selaku pelatih (coach) atau penasehat (mentor). Pemimpin menghargai
dan menerima perbedaan-perbedaan individual dalam hal kebutuhan dan
minat, misalnya beberapa karyawan menginginkan lebih banyak dorongan

semangat, sebagian mengharapkan Otonomi yang lebih besar.

3. Disiplin Kerja

a) Pengertian Disiplin Kerja

Simamora, (2004) menyatakan bahwa(disiplin adalah prosedur yang
mengoreksi atau menghukum pegaWwai, (umumnya tingkat bawahan) karena
melanggar peraturan atau prosédut. Disiplin merupakan bentuk pengendalian
diri pegawai dan pelaksinaan yang teratur dan juga menunjukkan tingkat
kesungguhan tim ké€rja di-dalam sebuah organisasi.

Siswanto, (2002) menyatakan bahwa disiplin kerja adalah suatu sikap
menghormatiy menghargai, patuh dan taat terhadap peraturan yang berlaku
baik yang tertulis maupun yang tidak tertulis serta sanggup menjalankan dan
tidak mengelak untuk menerima sanksi-sanksinya apabila melanggar tugas
dan wewenang yang diberikan. Disipiln kerja dapat dikembangkan oleh
manajemen melalui kepatuhan pegawai dalam bekerja dengan cara
menghargai waktu atau memperhatikan jam kerja dan kepatuhan karyawan

pada peraturan atau tata tertib kerja yang berlaku.
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Menurut Nitisemito, (2001) disiplin kerja lebih tepat diartikan sebagai
suatu sikap, tingkah laku dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan dari
perusahaan, baik yang tertulis maupun yang tidak tertulis. Terdapat lima
faktor yang menunjang disiplin kerja antara lain ketegasan pimpinan,
kesejahtraan, pemahaman terhadap ancaman, teladan pimpinan, tujuan dan
kemampuan. Manullang (2001) menyatakan bahwa hakikat dari kepatuhan
adalah disiplin yakni melakukan apa yang sudah disetujui_bersama antara
pemimpin dengan pegawai, baik persetujuan tertulisy, lisan” atau berupa
peraturan tak tertulis seperti kebiasaan maupun budaya,

b) Hal-hal Yang Menunjang Disiplin Kérja

Menurut Nitisemito, (2001), terdapat” 5 faktor yang menunjang
disiplin kerja antara lain disebutkan -:”ketegasan pimpinan, kesejahtraan,
pemahaman terhadap ancaman, teladan pimpinan, tujuan dan kemampuan.
Faktor-faktor yang mendnjang disiplin kerja dapat dijelaskan sebagai berikut
(1) Ketegasan pimpinan

Ketegasan, dalam pelaksanaan kedisiplinan perlu dijaga jangan sampai
membiarkan~ pelanggaran yang diketahui tanpa suatu tindakan tegas atau
membiarkan pelanggaran tersebut berlarut-larut, tanpa tindakan yang jelas
dan nyata. Dengan membiarkan pelanggaran tanpa tindakan tegas sesuai
hukuman dan sanksi yang telah ditetapkan, karyawan akan menganggap
bahwa upaya penegakan disiplin yang dilakukan dan hukuman atau sanksi
yang ada adalah hanya sebuah peraturan dan ancaman yang kosong belaka,

artinya mereka akan berani melanggar lagi karena tidak ada tindakan yang
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tegas. Selain tegas, pelaksanaan ancaman harus adil, janganlah memberikan
dispensasi kepada salah seorang karyawan hanya karena karyawan tersebut
dekat dengan pimpinan. Hal ini akan menimbulkan rasa ketidak adilan bagi
yang lain serta memihak kepada pegawai tertentu, dan hal ini akan
mengakibatkan kedisiplinan yang ditegakkan menjadi kurang berhasil.
Indikator-indikator ketegasan pimpinan antara lain :
a. Kesesuaian antara peraturan dengan pelaksanaan
b. Tindakan pimpinan terhadap kesalahan yang dilakukan-pegawai
c. Ketegasan pimpinan menegakkan peraturan disiplifi secara adil
(2) Kesejahteraan

Untuk menegakkan kedisiplinan tidak cukup hanya dengan ancaman-
ancaman, tetapi perlu imbalan yaitu-tingkat pendapatan yang diterima agar
dapat hidup secara layak. “Derngan kehidupan yang layak maka akan lebih
tenang dalam melaksandkan tugas-tugasnya dan dengan ketenangannya
diharapkan para ‘karyawan akan lebih berdisiplin. Disiplin dan kesejahtraan
mempunyai--hubingan yang erat sekali, meningkatkan kedisiplinan perlu
meningkatkan kesejahtraan. Indikator-indikator kesejahtraan antara lain :
a. Kesesuaian antara gaji dengan kebutuhan hidup minimum
b. Pemberian fasilitas maupun bantuan dana penunjang
c. Pemberian penghargaan bagi yang berdisiplin tinggi

d. Peningkatan gaji secara periodik.
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(3) Ancaman

Dalam menegakkan kedisplinan kadangkala perlu adanya ancaman,
meskipun demikian ancaman yang diberikan bukanlah suatu hukuman, tetapi
lebih bertujuan untuk mendidik supaya bertingkah laku sesuai dengan yang
diinginkan. Oleh karena itu, sebelum ancaman dijatuhkan perlu adanya
peringatan atau hukuman yang bersifat peringatan, misalnya untuk
mengusahakan agar karyawan datang tepat pada waktunya. Indikator-
indikator pemahaman terhadap ancaman antara lain :
(a). Pemahaman terhadap peraturan yang harus ditaafi
(b). Pemahaman terhadap tindakan yang menyimpang
(c). Pemahaman terhadap ancaman dan hukuman/sanksi
(d). Persepsi terhadap pelaksanaan hukumian
(). Perasaan takut terhadap aricaman.
(4) Teladan pimpinan

Teladan dari\pimpinan mempunyai pengaruh yang sangat besar dalam
menegakkan <kediplinan, sebab pimpinan adalah panutan dan sorotan dari
bawahannya« Dengan demikian bila suatu perusahaan ingin menegakkan
kedisiplinan agar para karyawan datang tepat pada waktunya, maka pimpinan
seharusnya memberikan teladan terlebih dulu dengan datang lebih awal atau
tepat pada waktunya, terutama pimpinan-pimpinan yang langsung
berhubungan dengan karyawan. Dengan teladan yang demikian, diharapkan

karyawan akan lebih berdisiplin bukan hanya sekedar takut akan hukuman

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41169.pdf
23

melainkan karena segan atau sungkan kepada pimpinannya. Indikator-
indikator teladan pimpinan antara lain :
(a) Keadilan
(b) Ketepatan waktu
(¢) Perilaku baik dalam hal membuat janji, serta
(d) Sikap terhadap penegakkan disiplin.
(5) Tujuan dan kemampuan

Kedisiplinan bukan hanya sekedar untuk menegakkan disiplin saja,
melainkan juga harus menunjang tujuan yang ingin"dicapai oleh perusahaan
dan kedisiplinan haruslah sesuai dan kemampuan dari karyawan, dengan kata
lain jangan menyuruh karyawan melaksdanakan sesuatu yang sulit dilakukan
sebab bila demikian, maka aturan-atufan yang dikeluarkan hanya akan
tinggal di atas kertas. Indikater-indikator tujuan dan kemampuan karyawan
antara lain :
(a). Kesesuaian pekerjadn dengan kemampuan karyawan
(b). Kesesuaian pekerjaan dengan tingkat pendidikan karyawan

(c). Kesestaian pekerjaan dengan tujuan organisasi.

4. Motivasi
a. Pengertian Motivasi
Kata motivasi berasal dari motif (motive) yang berarti dorongan,
sebab atau alasan seseorang melakukan sesuatu. Dengan demikian menurut
Nawawi (2000:351) motivasi merupakan “suatu kondisi yang mendorong

atau menjadi sebab seseorang melakukan suatu perbuatan/kegiatan, yang
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berlangsung secara sadar”. Gibson, (2005) mengatakan bahwa motivasi
merupakan konsep yang digunakan untuk menggambarkan dorongan-
dorongan yang timbul pada atau didalam seorang individu yang
menggerakkan dan mengarahkan perilaku.

Umar (2000:37) mengutip dari teori motivasi klasik Taylor
menyatakan bahwa motivasi bekerja hanya untuk dapat memenuhi kebutuhan
dan kepuasan biologis saja, yaitu dapat mempertahankan kelangsungan
hidup. Dari teori ini diketahui bahwa semakin tinggi standar kebutuhan dan
kepuasan yang diinginkan seseorang, maka semaKin ‘giat seseorang untuk
bekerja. Gibson, John (2005) mendefinisikan motivasi sebagai konsep yang
menguraikan tentang kekuatan-kekuatan yang ada pada diri pegawai yang
memulai dan mengarahkan perilaku:

Pengertian motivasi_ihenurut Mucdarsyah (2000), adalah keadaan
kejiwaan dan sikap meftal thanusia yang memberikan energi, mendorong
kegiatan atau gerakan mengarah atau menyalurkan perilaku kearah mencapai
kebutuhan yang.mémberikan kepuasan atau mengurangi ketidak seimbangan.

b. Teori<Teori Motivasi

Sebenarnya banyak dikemukakan oleh para ahli tentang teori-teori
motivasi yang berhubungan dengan prestasi kerja. Namun empat macam teori
tentang motivasi ini yang sangat terkenal yaitu (1) Teori Kebutuhan Maslow,
(2) Teori Dua faktor Herberg, (3) Teori Alderfer, dan (4) Teori Kebutuhan

MC Clelland.
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1) Teori Kebutuhan menurut Maslow

Teori motivasi yang dikemukakan maslow yaitu teori motivasi yang
berdasarkan pada hirarki kebutuhan secara individu, yang terdiri dari lima
tingkatan atau kebutuhan manusia. Kebutuhan yang lebih tinggi akan
mendorong seseorang untuk mendapatkan kebutuhan tersebut. Setelah
kebutuhan yang lebih rendah (sebelumnya) terpuaskan. Kelima kelompok
kebutuhan menurut Maslow itu adalah
a) Kebutuhan fisiologis (sandang, pangan, papan, kesehatan)
b) Kebutuhan rasa aman (keamanan, kemerdekaan/perlindungan)
¢) Kebutuhan sosial (rasa menjadi bagian atau diterima masyarakat)
d) Kebutuhan harga diri (penghargaan, pengakuan, kepercayaan)
¢) Kebutuhan aktualitas diri (menggunakan kemampuan yang dimiliki)

Maslow mengemukakan bahwa orang berusaha untuk memenuhi
kebutuhan yang lebih{pokok” sebelum mengarahkan perilaku memenuhi
kebutuhan yang lebih'\tinggi. Suatu kebutuhan yang lebih rendah tidak lalu
hilang bila _kebutuhan yang lebih tinggi muncul. Hal yang paling penting
dalam pemikiran Maslow yaitu kebutuhan yang telah dipenuhi akan menurun
daya motivasinya namun masih mempengaruhi perilaku intensitas lebih kecil.
2) Teori Dua Faktor Hezberg

Saydam, (2001) mengemukakan bahwa  Herzberg telah
mengembangkan teori hirarki kebutuhan dari Maslow menjadi teori dua
faktor tentang motivasi. Dua Faktor tersebut dinamakan pemuas (motivation

faktor) yang disebut dengan satisfier atau intrict motivation dan faktor
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pemeliharaan (maintenance Jaktor) yang disebut dengan disatisfier atau
extrinstic motivation.
Menurut teori Dua Faktor, bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi
dapat diuraikan sebagai berikut:
a). Faktor Monivator atau pemuas, terdiri dari :
(1). Keberhasilan Pekerjaan
Manajer harus mempelajari karakter dan spesifikasi pekerjaan yang
diberikan kepada bawahannya. Kemudian memebrikan kesempatan
seluas-luasnya kepada karyawan untuk mengembangkannya, sehingga
mencapai prestasi sesuai dengan tingkat kenfatangannya.
(2). Pengakuan
Seorang manajer harus menyatakan pengakuan tentang keberhasilan
bawahannya. Pengakuan.’ini dapat disampaikan secara lisan di
hadapan seluruh karyawan/ Dengan menyampaikan surat penghargaan
atau pemberian, wang tunai. Pengakuan ini akan lebih baik, kalau
diikuti dengan‘kenaikan pangkat cepat (promosi jabatan)
(3). Pekerjaanlitu Sendiri
Harus diyakini bahwa pekerjaan itu mempunyai peran yang penting
dalam mencapai tujuan perusahaan secara keseluruhan. Disamping
juga harus diupayakan adanya penempatan yang tepat sesuai dengan

kemampuan serta keahlian masing-masing karyawan.
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(4). Tanggung Jawab
Pemberian wewenang dalam penyelesaian pekerjaan dirasa sangat
perlu dalam rangka mengupayakan timbulnya rasa tanggung jawab
terhadap keberhasilan tugas.
(5) Pengembangan
Keberhasilan tugas, harus memberikan harapan kepada karyawan
khususnya untuk pengembangan karier di masa mendatang. Manajer
harus mengupayakan kondisi demikian, sehingga._akan tercipta
motivasi kerja.
b). Faktor Pemelihara terdiri dari :
(1) Teknik Supervisi
Kemampuan berbagai cara “uptik melaksanakan pengawasan
didukung penguasaan teknis pelaksanaan pekerjaan harus dimiliki
oleh seorang supervisor/Hal ini akan menjadikan karyawan merasa
puas dan merasa/dibimbing dalam melaksanakan pekerjaan.
(2) HubunganAntar Pribadi
Mafiajer harus mampu membina hubungan antar manusia di
lingkungan kerja atau dengan lingkungan kerja yang lain secara
harmonis.
(3) Kebijakan dan Adminsitrasi Perusahaan
Manajer harus mampu menginterprestasikan segala kebijakan
perusahaan dan mengimplementasikan seadil-adilnya bagi setiap

karyawan.
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(4) Gaji
Meskipun pada umumnya tidak setiap manajer dapat menentukan
skala gaji di setiap unit kerja, namun setidaknya manajer harus
mampu menilai apakah gaji tersebut, sesuai dengan beban tugas dan
tanggung jawab masing-masing karyawan bawahannya apabila
belum memadai, maka manajer harus memperjuangkannya.

(5) Kondisi Kerja.
Manajer unit agar berperan dalam upaya untuk menciptakan
lingkungan kerja yang lebih baik. Lingkungan”kerja yang baik
misalnya penerangan, perabot, kebersihas Tnang, dan vantilasi udara
dapat juga memelihara motivasi Kerja karyawan.

Jadi penemuan penting dari_hasil penelitian Herzberg ini adalah
bahwa manajer perlu memahami\ faktor-faktor apa yang dapat digunakan
untuk memotivasi para/kdryawan. Sedangkan faktor pemeliharaan sebagai
faktor negatif dapat‘mérgurangi ketidak puasan kerja dan menghindari
masalah, tetapi_tidak akan dapat digunakan untuk memotivasi bawahan dan
hanya faktor positiflah yang dapat untuk memotivasi para karyawan
3) Teori Kebutuhan dari Mc Clelland

Saydam, (2001) mengatakan bahwa David Mc Clelland menggunakan
teori kebutuhan yang disebut juga dengan teori motivasi prestasi, yang
mempunyai tiga komponen dasar yang dapat digunakan untuk memotivasi

orang untuk bekerja yaitu
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(a) Kebutuhan akan prestasi, merupakan kebutuhan untuk berhasil dalam
setiap kegiatan. Kebutuhan yang berprestasi demikian merupakan
motivasi yang bersangkutan bekerja keras dan berkualitas dalam
pekerjaannya.

(b) Kebutuhan  akan  persahabatan, merupakan kebutuhan untuk
menyenangkan orang dan selalu menghindari bentrokan dengan pihak
lain.

(c) Kebutuhan akan kekuasaan, kebutuhan akan kekuasaan ini dapat menjadi
motivasi bagi seseorang untuk bekerja/dengan lebih baik. Untuk
mencapai kekuasaan dan dihormati orangy yang bersangkutan mau bekerja
dengan cara mengerahkan segala kemampuan yang ada pada dirinya.
Selanjutnya Mc Clelleand, imengemukakan seseorang apabila kebutuhan
seseorang terasa samgat “réndah, maka kebutuhan itu akan dapat
memotivasi orang tersebut bekerja keras memenuhi kebutuhan tersebut.

4) Teori ERG Alderfer

Alderfer ~ (Ivancevich 2005) sependapat dengan teori yang
dikemukakdn oleh Maslow, bahwa kebutuhan individual tersusun secara
hirarki, sedangkan Alderfer hirarki kebutuhan yang diusulkan hanya terdiri
dari tiga set kebutuhan,yaitu :

(a) Eksistensi : berbagai kebutuhan terpuaskan oleh faktor-faktor makanan,
udara air, gaji dan kondisi pekerjaan.

(b) Keterkaitan : berbagai kebutuhan terpuaskan dengan adanya hubungan

sosial dan interpersonal yang berarti

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41169.pdf
30

(c) Pertumbuhan kebutuhan yang oleh seseorang individu menciptakan

kontribusi yang kreatif dan produktif.

B. Kerangka Berpikir
Kerangka berpikir merupakan gambaran yang sistimatis terhadap
hubungan variabel-variabel yang akan diteliti. Berdasarkan latar belakang

masalah, maka dapat digambarkan kerangka berpikir pada gambar 2.1

Gaya Kepemimpinan (X;)
X;1 Karisma

X, Inspirasi

X3 Stimulasi Intlektual
X; 4+ Pehatian yang

diindividualisasi
Kinerja (Y)
Disiplin kerja (Xz) Y.I_Kuant} tas
S Pekerjaan
X 1.1 Ketegasan Pimpinan .
> Y ., Kualitas
X 1.2 Kesejahtraan .
X, A Pekerjaan
1.3 Ancaman . . e
N Y; Inisiatif
X: 4 Teladan Pimpinan .
X5 Tujuan dan kemampuan Y4 Loyalitas
: Y5 Perencana-
an kerja

Motivasi Kerja (X3)

X.3.; Kebutuhan fisiologis
X3 2 Kebutuhan rasa amani
X 3 Kebutuhan soaial

X.3 4 Kebutuhan harga diri
X. 3 5 Kebutuhan aktualitas
diri

Hubungan simultan
----------- : Hubungan parsial

Gambar 2.1
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Kerangka berpikir diatas menggambarkan hubungan kausalitas gaya
kepemimpinan, disiplin kerja, dan Motivasi kerja (X) terhadap Kinerja (Y).
Dalam penelitian ini gaya kepemimpinan, disiplin kerja, dan Motivasi kerja
mempunyai pengaruh terhadap Kinerja aparat Kelurahan/Desa se-Kota
Denpasar. Selanjutnya dapat ditarik beberapa kesimpulan sementara yang
akan diuji kebenarannya. Kinerja pegawai merujuk pada pendapat Dharma
(2004) untuk standar penilaian atau evaluasi pelaksanaan pekerjaan (kinerja)
yang diindikasikan dalam 5 kriteria yaitu kuantitas._pekerjaan, kualitas
pekerjaan, inisiatif, loyalitas, dan perencanaan Keérja-Kerangka konseptual ini
digunakan untuk mengarahkan dan sekaligls ‘mencerminkan alur berpikir
sebagai deskripsi hubungan kausalitas atas’permasalahan utama menyangkut
variabel-variabel penelitian dan-sebagai dasar perumusan hipotesis yang akan
diuji kebenarannya sesuai ‘meted¢ penelitian ilmiah.

Dari kajian Aeori~dan kerangka berpikir yang telah dikemukakan
tersebut maka dapat.diajukan tiga hipotesis sebagai berikut ,

1. Terdapat\ pengaruh signifikan antara variabel Gaya kepemimpinan,
Disiplin kerja dan Motivasi kerja secara bersama-sama terhadap kinerja
pegawai Kelurahan/Desa di Kota Denpasar.

2. Terdapat pengaruh signifikan antara variabel Gaya kepemimpinan,
Disiplin kerja dan Motivasi kerja secara parsial terhadap kinerja pegawai

Kelurahan/Desa di Kota Denpasar.
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3. Variabel Gaya Kepemimpinan, Disiplin kerja dan Motivasi kerja
diantaranya ada yang berpengaruh dominan terhadap kinerja pegawai

pada Pemerintah Kelurahan/Desa di Kota Denpasar.

C. Definisi variabel dan definisi operasional variabel

1. Variabel penelitian
a. ldentifikasi variabel.
Variabel dalam penelitian ini, dapat diidentifikasikan sebagai berikut:

1) Variabel bebas, atau independent variable; yaitd variabel yang nilainya
mempengaruhi nilai variabel lain. Variabel ini diberi simbol “X” terdiri
dari 11 variabel yaitu empat variabél Gaya Kepemimpinan yakni :
Telling, Selling, Participating, Delegeting ; dan empat variabel Disiplin
kerja yakni Ketegasar, Pimpinan, Kesejahtraan, Ancaman dan Teladan
Pimpinan serta tiga variabel Motivasi kerja yakni Kebutuhan berprestasi,
berafiliasi dan‘befkuasa.

2) Variabel terikat atau dependent variable, yaitu variabel yang nilainya
tergantung nilai variabel lain. Variabel ini deberi simbol “Y” yakni
Kinerja pegawai, dalam hal ini pegawai pada Pemerintah Kelurahan/Desa
di Kota Denpasar

b. Difinisi operasional variabel.
Variabel dalam penelitian ini, dapat didefinisikan secara opersional

sebagai berikut :
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1) Gaya Kepemimpinan (X1)

Gaya Kepemimpinan adalah kemampuan seseorang untuk
mempengaruhi orang lain, melalui komunikasi baik langsung maupun tidak
langsung dengan maksud untuk menggerakkan orang-orang dengan penuh
pengertian, kesadaran dan senang hati bersedia untuk mengikuti kehendak
pemimpinnya tersebut.Dalam hal ini adalah kemampuan pimpinan untuk
mempengaruhi pegawai Pemerintah Kelurahan/Desa di Kota Denpasar.
Indikator untuk mengukur variabel Gaya kepemimpinan adalah sebagai
berikut :

(a) Karisma, berkaitan dengan kemampuan‘pemimpin memberikan visi dan
rasa misi, menanamkan kebanggaanjmemperoleh reapek dan kepercayaan
kepada pegawai.

(b) Inspirasi, berkaitan dengan kemampuan pemimpin mengkomunikasikan
harapan yang/ tinggi, menggunakan lambang-lambang untuk
memfokuskan ‘upaya, mengungkapkan maksud penting dalam cara yang
sederhana.

(c) Stimulus intelektual, berkaitan dengan kemampuan pemimpin
menggalakan kecerdasan, rasioanlitas, dan pemecahan masalah yang
teliti.

(d) Perhatian yang diindividualisasi, berkaitan dengan kemampuan pemimpin
memberikan perhatian pribadi, memperlakukan pegawai secara

individual, melatih dan menasehati.
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2) Disiplin kerja ( X2)

Disiplin kerja, yaitu suatu sikap menghormati, menghargai, patuh dan
taat terhadap peraturan yang berlaku baik yang tertulis maupun yang tidak
tertulis serta sanggup menjalankan dan tidak mengelak untuk menerima
sanksi-sanksinya apabila melanggar tugas dan wewenang yang diberikan.

Disiplin kerja karyawan digali dari persepsi karyawan tentang
ketegasan pimpinan, kesejahtraan, ancaman, dan keteladanan pimpinan
(a) Ketegasan pimpinan adalah tindakan tegas dan jelas.dari pimpinan dalam

memberikan pelanggaran untuk menegakkKan“-kedisiplinan di Kantor.
Variabel ini diukur melalui penilaian p€gawai terhadap tindakan tegas
dari pimpinan yang pegawai rasakamselama bekerja di kantor.

(b) Kesejahtraan dimaksudkansebagai imbalan atau tingkat pendapatan yang
diterima pegawai agar dapat hidup secara layak. Variabel ini diukur
melalui penilaian pegawai terhadap gaji pokok maupun tunjangan atau
penghargaan lain’yang diterima pegawai selama bekerja di kantor.

(c) Ancaman, ddalam hal ini dimaksudkan sebagai pemahaman pegawai
terhadap adanya sanksi atau hukuman yang bersifat peringatan dengan
tujuan untuk mendidik supaya bertingkah laku sesuai dengan yang
diinginkan. Variabel ini diukur melalui penilaian pegawai terhadap
pemberian ancaman baik hukuman maupun sanksi akibat pelanggaran
kedisiplinan yang dilaksanakan oleh kantor.

(d) Teladan pimpinan merupakan sikap pimpinan yang menjadi teladan bagi

perilaku bawahannya. Variabel ini diukur melalui penilaian pegawai
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terhadap sikap dan perilaku pimpinan yang patut dijadikan teladan dalam
menegakkan kedisiplinan di kantor.

(¢) Tujuan dan kemampuan dimaksudkan, kedisiplinan bukan hanya
sekedar menegakkan disiplin saja, melainkan juga harus menunjang
tujuan yang ingin dicapai dan kedisiplinan haruslah sesuai dengan
kemampuan dari karyawan, variabel ini diukur melalui penilaian
karyawan terhadap kesesuaian pekerjaan dengan kemampuan karyawan,
kesesuaian pekerjaan dengan tingkat pendidikan karyawan dan kesesuaian
pekerjaan dengan tujuan organisasi.

3) Motivasi Kerja (X3)

Keadaan kejiwaan dan sikap ‘mental pegawai yang memberikan
energi, mendorong kegiatan atap.gerakan mengarah atau meyalurkan perilaku
kearah mencapai kebutuhan yang memberikan kepuasan atau mengurangi
ketidak seimbangans ) Motivasi adalah suatu kegiatan yang memberikan
dorongan kepad seséorang atau diri sendiri untuk mengambil suatu tindakan
yang dikehendaki. Motivasi dalam penelitian ini adalah motivasi yang ada
pada para ‘pegawai Kelurahan/Desa di Kota Denpasar. Indikator untuk

mengukur variabel motivasi adalah sebagai berikut :

(a). Kebutuhan fisiologis : sandang, pangan, papan, kesehatan.

(b). Kebutuhan rasa aman : keamanan, kemerdekaan, perlindungan

(c). Kebutuhan sosial : rasa menjadi bagian atau diterima masyarakat
(d). Kebutuhan harga diri : penghargaan, pengakuan, kepercayaan.

(e). Kebutuhan aktualitas diri : menggunakan kemampuan yang dimiliki.
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Prosedur pengukuran ketiga variabel bebas ( X1, X2, X3) di atas,
adalah dengan menggunakan Skala Likert 1-5, dimana responden
memberikan tanggapan atas sejumlah pertanyaan yang diajukan dalam
kuesioner dengan jawaban mulai dari sangat setuju, hingga sangat tidak
setuju (Indriantoro & Supomo, 1999). Jawaban ini diberi skor 5,4,3,2 dan 1.
Pengukuran untuk memperoleh data berskala interval, dengan kriteria

Jjawaban sebagai berikut

- Sangat setuju diberi skor 5
- Setuju diberi skor 4
- Ragu-ragu diberi skor 3
- Tidak setuju diberi skor 2

- Sangat tidak setuju diberi skor 1

Untuk menentukan nilaj darivariabel-variabel bebas (X) di atas, yaitu
dengan menjumlahkan sker ‘dari masing-masing indikator variabel tersebut
yang kemudian dibagi /‘dengan jumlah pertanyaannya. Perhitungan yang

Xi+X, +..+ Xu

digunakan : X,

n
X = Variabel bebas ke i
X = Gaya kepemimpinan,
X, = Disiplin kerja,
X3 = Motivasi kerja.
Xi1 =X ij = Skor indikator — indikator ke- j dari variabel X;
J=n = Jumlah pertanyaan.
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4) Kinerja (Y)

Adalah rata-rata hasil penilaian yang dilakukan oleh pimpinan
terhadap kinerja dari masing-masing pegawai, Indikator untuk mengukur
variabel kinerja pegawai, adalah sebagai berikut :

(a) Kuantitas pekerjaan, yakni kemampuan melaksanakan pekerjaan
memenubhi target volume dan waktu.

(b) Kualitas pekerjaan, yakni kemampuan melaksanakan pekerjaan sesuai
antara harapan dan kenyataan.

(¢) Inisiatif, sikap positif dalam mengemukakan pendapat, tindakan tanpa
menunggu adanya perintah.

(d) Loyalitas, kepribadian yang sesuai dengan/dedikasi dan kesetiaan sebagai
pegawai Kelurahan/Desa.

(e) Perencanaan kerja, menunjukkan Kesungguhan kerja untuk melaksanakan
sejumlah beban yang dipercayakan dan menjadi tanggung jawabnya.

Selanjutnya indjKatér-indikator tersebut, digunakan untuk mengukur
variabel terikat (Y) melafui Skala Likert 1 — 5 , dimana skala pengukurannya
adalah skalacordinal dan diberikan skor penilaian sehingga dapat
dikategorikan_sebagai skala interval. Skala penilaian ini bergerak mulai dari
sangat baik hingga sangat kurang, dengan rincian sebagai berikut

- Sangat baik diberi skor 5

- Baik diberi skor 4
- Sedang diberi skor 3
- Kurang diberi skor 2

- Sangat kurang  diberi skor 1
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Selanjutnya untuk menentukan nilai dari variabel Y dj atas, yaitu
dengan menjumlahkan skor Jawaban setiap pertanyaan tersebut, yang

kemudian dibagi dengan jumlah indikator penyusun variabel. Perhitungannya

h+Y, +..+7, Y +Y,+..+Y
menjadi :Y:%;Y =T T2 J

1

n J
Y = Kinerja pegawai; ;= n = jumlah indikator ( mulaj 1 )
Yi = Rerata skor indikator ke ; variabe] Y
Yi; = Skoritem pertanyaan ke j indikator Y;
J = Jumlah item pertanyaan

c. Batasan penelitian

Penelitian ini dibatasi pada variabel gaya, kepemimpinan, disiplin
kerja, motivasi kerja dan kinerja pegawai. Subyek penelitian adalah pegawai
Pemerintah Kelurahan/Desa. Obyek “penelitian terbatas pada pegawai
Pemerintah Daerah Kota Denpasar.”_Gaya kepemimpinan bersumber dari
Gaya Kepemimpinan Transformasional yang dikemukakan oleh Robbins
(2004), yang dibentuk~olch’ 4 karakteristik yakni - karisma, inspirasi,
stimulasi intelektual, dan perhatian individualisasi, sedangkan disiplin kerja
yang dikemukakan oleh Nitisemito (2001) yang didasarkan atas 5 faktor
yakni: ketegasan pimpinan, kesejahtraan, pehamaman terhadap ancaman
teladanan pimpinan, tujuan dan kemampuan. Motivasj kerja didasarkan Teori
Maslow yang meliputi 5 kebutuhan yakni : Kebutuhan fisiologis, kebutuhan
rasa aman, kebutuhan sosial, kebutuhan harga diri dan kebutuhan aktualisasi
diri. Kinerja karyawan diukur didasarkan pendapat Dharma (2004) yang
meliputi ; kuantitas pekerjaan, kualitas pekerjaan, inisiatif, loyalitas dan

perencanaan kerja.
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BAB III

METODELOGI PENELITIAN

A. Desain Penelitian

Desain  penelitian  bersifat  kausal. Penelitian kausal adalah
penelitian yang menunjukkan hubungan sebab akibat dikarenakan yang akan
diteliti pengaruh antar variabel dengan menggunakan pendekatan kuantitatif
yaitu pendekatan yang menitik beratkan pada pengujian hipotesis, data yang
digunakan  diukur, dan menghasilkan  kesimpulan yang  dapat
digenaralisasikan.

Penelitian ini menggunakan metode penelitian survei yaitu metode
yang dilakukan dengan mengambil sampel dari populasi  dengan
menggunakan kuesioner sebagai aldt pengumpulan data pokok (Singarimbun,
2000), dimana untuk mepiperoleh data primer tersebut adalah berasal dari
hasil penyebaran kuesioder dari responden survei yang dilakukan pada aparat
Kelurahan/Desa-di ‘K ota Denpasar, yaitu para pegawai dan pimpinan (atasan
langsung) di\lingkungan Kelurahan/Desa se-Kota Denpasar.

Berdasarkan tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini yaitu
menganalisis pengaruh gaya kepemimpinnan, disiplin kerja dan motivasi
kerja terhadap kinerja pegawai, maka jenis penelitan ini termasuk dalam
penelitian penjelasan (explanatery) yaitu penelitian yang menjelaskan
hubungan antara variabel-variabel melaluj pengujian hipotesis (Nazir,2004).

Rancangan penelitian dapat digambarkan pada Gambar 3.1

39
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RUMUSAN MASALAH

L

HIPOTESIS

I. Terdapat pengaruh signifikan  antara variabel-variabel Gaya
kepemimpinan, Disiplin kerja dan Motivasi kerja secara bersama-sama
terhadap kinerja pegawai Kelurahan/Desa di Kota Denpasar.

2. Terdapat pengaruh signifikan  antara  variabel-variabel Gaya
kepemimpinan, Disiplin kerja dan Motivasi kerja secara parsial terhadap
kinerja pegawai Kelurahan/Desas di Kota Denpasar.

Variabel Gaya Kepemimpinan, Disiplin kerja dan Motivasi kerja
diantaranya ada yang berpengaruh dominan terhadap kinerja pegawai pada
Pemerintah Kelurahan/ Desa di Kota Denpasar.

Variabel Presedur
A . Variabel devedent péngumpulan data
Kinerja (Y) >

y.1 Kuantitas Pekerjaan
Y Kualitas Pekerjaan
Y;. Inisiatif

Y, Loyalitas

Y s Perencanaan

B. Variabel Indevendent .
s Populasi Metode
L. G?’fa l‘(epem-lmpman QY &Sampel Pengumpulan
2. Dls¥plm_ Ke1:_|a (X2) Populasi 317 data :
3.Motivasi kerja ' X}1) orang _ 1. Wawancara
Sampel : 213 2. Quesioner
orang 3. Dokumentasi

y

Teknik Analisa
Data :

Secara Statistik
Dengan analisis
Regresi berganda

Kesimpulan dan Interprestasi
saran

Gambar 3.1
Rancangan Penelitian
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Keterangan Tabel
A. Variabel devenden Kinerja (Y) mempergunakan pendapat Dharma yakni :
yl. kuantitas
y2. Kuantitas
y3. insiatif
y4. loyalitas
y5. perencanaan kerja

Bl1.Variabel Indevenden (X)) mempergunakan pendapat.Robbins yakni gaya
Kepemimpinan Transformasional yang terdiri-dari-¢émpat (4) karakteristik
(Karisma, Inspirasi, Stimulasi, Intelektyal; “dan Perhatian yang di
individualisasi)

B2.Variabel Indevenden (X2) mempergunakan pendapat Nawawi yang terdiri
dari lima faktor (Ketegasan”~ pimpinan, Kesejahteraan, Ancaman,
Keteledoran Pimpinan, Twjuan dan Kemampuan).

B3.Variabel Indevénden (X3) mempergunakan Teori Kebutuhan menurut
Maslow yakni :

- Kebutuhan fisiologis
- Kebutuhan rasa aman
- Kebutuhan sosial

Kebutuhan harga diri

Kebutuhan aktualitas diri
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B. Populasi dan Sampel
1. Populasi

Populasi menunjukkan semua jenis kumpulan yang dapat terdiri dari
orang, atau benda yang akan diteliti. Populasi terdiri dari elemen-elemen,
dimana masing-masing elemen memilikj kesempatan yang sama untuk dipilih
sebagai anggota populasi (Wibisono, 2000:25). Populasi dalam penelitian inj
seluruh Aparat  Kelurahan/Desa (Para Lurah/Kepala Desa dan para
Karyawan Kelurahan/Desa) di Kota Denpasar, Jumlah Kelurahan/Desa yang
menjadi obyek penelitian adalah 16 Kelurahan daf) 27/Desa, dengan jumlah

karyawan 317 orang

2. Sampel

Sampel merupakan bagian terkecil-d4ri sebuah populasi yang akan dijadikan

sebagai sarana pengukuraf variabel. Sampel penelitian ini diambi] secara

sensus. Sensus adalah“teknik penentuan sampel dengan mengambil seluruh
populasi untuk dijadikKan sebagai sampel (Sugiyono, 2008). Masing-masing

Kelurahan/,Desa‘yakni :

a. Kelurahdn ada 5 Seksi yaitu Seksi Pemerintahan, Seksi Ketentraman dan
Ketertiban, Seksi Pemberdayaan Masyarakat, Seksi Kesejahtraan Rakyat,
Seksi Pelayanan Umum dan ditambah satu untuk Jabatan fungsional dan
satu Jabatan Sekretaris menjadi 7 orang pegawai,sehingga jumlah sampel

keseluruhan adalah 118 orang.
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b. Desa ada, Kaur Pemerintahan, Kaur Pembangunan, Kaur Umum, Kaur
Kesejahtraan Rakyat, Kaur Keuangan dan ditambah satu Sekretaris Desa,
sehingga jumlah sampel keseluruhan adalah 162 orang.

Sampel dalam penelitian ini adalah pegawai Kelurahan dan Desa di

Kota Denpasar sebanyak 280 orang. Pelaksanaan pengambilan sampel dalam

penelitian ini (penyebaran kuesioner) dilakukan dengan cara accidental

sampling, yaitu melakukan penelitian pada saat peneliti atau asisten peneliti
bertemu langsung dengan responden (Singarimbun, 2000). Secara rinci

jumlah sampel penelitian disajikan pada Tabel 3.1

Tabel 3.1 Sampel penelitian

Kelurahan/Desa Jumlah’Pegawai Sampel

16 Kelurahan 128 orang 112 orang

27 Desa 189 orang 162 orang
Total 317 orang 274 orang

Sumber : BPM dan Pemdes. Kota Denpasar,2008
* Tidak termasuk Lurah/Kepala Desa

C. Instrumen Penelitian

Instrumen penelitian ini berupa kuesioner atau daftar pertanyaan yang
nantinya akan diberikan kepada responden yang dituju, dan akan dilakukan
kgiatan wawancara langsung dengan beberapa responden untuk kepentingan
analisis yang diperkirakan dapat mewakili setiap kelompok disiplin kerja.
Kuesioner akan didesain berdasarkan kondisi serta situasi yang ada, dan akan

dilakukan uji coba sebelum kuesioner tersebut digunakan. Pengujian
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instrumen dilakukan untuk mendapatkan alat ukur yang valid dan reliable,

oleh karena itu diperlukan uji validitas dan realibilitas untuk memastikan

bahwa kuesioner yang disebar kepada responden benar-benar valid dan

reliabel. Contoh desain koesioner yang akan digunakan dalam penelitian

dapat dilihat pada tabel 3.2.

Tabel 3.2

Variabel,Indikator Variabel dan Item Pernyataan dalam penelitian

Variabel

Indikator

Item

Gaya
Kepemimnan
(X1)

1. Karisma

2. Inpirasi

38Stimulus

intélektual

4. Perhatian yang

Diindividualisasi

1. Pemimpin ‘mampu memberikan

visi dan-~rasa misi, menanamkan
kebanggaan kepada pegawai, serta
meniperoleh respek dan
kepercayaan dari pegawai

. Pemimpin mampu meng-

komonikasikan harapan  yang
tinggi, menggunakan Lambang-
lambang untuk memfokuskan
upaya mengungkapkan maksud
penting dalam cara yang sederhana
kepada pegawai

. Pemimpin mampu menggalakkan

kecerdasan, rasionalitas , dan
pemecahan masalah yang teliti
kepada pegawai

. Pemimpin mampu memberikan

perhatian secara pribadi
memperlakukan secara individual,
melatih  dan menasehati para
pegawainya.

Disiplin Kerja
(X2)

1.Ketegasan
Pimpinan

. Kesesuaian aturan dan pelaksa-

naannya

. Tindakan pimpinan terhadap

kasus indisipliner

. Keseriusan pimpinan menegakkan

peraturan
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Variabel, Indikator Variabel dan Item Pernyataan dalam penelitian

(lanjutan)

Variabel Indikator

Item

2. Kesejahtraan

3. Ancaman

4.Teladan
Pimpinan

5.Tujuan.dan
kemanipuan

. Besarnya penerimaan gaji

Pokok

. Pemberian tunjangan

Keluarga

. Kesempatan memperoleh

Promosi

. Pemahaman terhadap

Peraturan

. Pemahaman terhadap

tindakan indispliner

. Persepsi atas pelaksanaan

hukuman /sanksi

. Perasaan takut-atas

Ancaman hukuman/sanksi

. Kéadilat” yang  ditunjukkan

Pimpinan
Ketepatan waktu yang dilakukan
pimpinan
Janji yang disampaikan pimpinan
Sikap pimpinan terhadap disiplin

Kesesuaian pekerjaan dengan
Kemampuan karyawan
Kesesuaian pekerjaan dengan
tingkat pendidikan karyawan
Kesesuaian pekerjaan dengan
organisasi

Motivasi 1.Kebutuhan
Kerja (X3) fisiologis

2. Kebutuhan rasa
aman

3_.Kebutuhan
sosial

. Kantor (pimpinan)memberikan

gaji yang cukup untuk memenuhi
kebutuhan fisiologis pegawai

. Kantor(pimpinan) = memberikan

rasa aman kepada pegawai
(keamanan kemerdekaan,
perlindungan) dalam bekerja.

. Kantor(pimpinan) mendukung

pegawai untuk memenuhi rasa
menjadi bagian atau diterima
masyarakat.
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Variabel, Indikator Variabel dan Item Pernyataan dalam penelitian
(lanjutan)
Variabel Indikator Item
4.Kebutuhan 4. Kantor(pimpinan)  memberikan
harga diri penghargaan,pengakuan,kepercay

aan kepada pegawai  atas
pekerjaan  yang  dibebankan

kepadanya.
5.Kebutuhan 5. Kantor (pimpinan) memberikan
aktualisasi diri kesempatan kepada pegawai

untuk menggunakan kemampuan-
nya (aktualisasi diri) dalam

bekerja
Kinerja (Y) 1. Kuantitas 1. Kecepatdan pelaksanaan tugas
Pekerjaan 2. Jumlah pekerjaan yang dapat
Diselesaikan tepat pada waktu
2. Kualitas tertentu
pekerjaan 37 Pelaksanaan tugas dengan teliti
4{_Memperhatikan kualitas penyele-
3. Inisiatif saian tugas
5. Mampu menyajikan pendapat
4. Loyalitas baru
6. Mampu mengambil tindakan yang
5. Perencanaan dirasa perlu.
kérja 7. Barupaya menyelesaikan peker-

jaan tepat waktu

8. Berupaya menguasai sebaik
mungkin tugas yang diberikan

9. Melakukan perencanaan setiap
tugas yang diberikan

10. Pekerjaan terselesaikan sesuai
dengan waktu yang ditargetkan.

1. Uji Validitas

Sebuah instrumen pengukuran dapat dikatakan valid jika instrumen
tersebut memberikan hasil ukur yang sesuai dengan maksud dilakukannya
pengukuran tersebut. Azwar (2000), memberikan pengertian tentang validitas

adalah sejauh mana ketepatan dan kecermatan suatu alat ukur dalam
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melakukan fungsi ukurnya. Uji validitas dalam penelitian ini dengan
menggunakan kriteria yang diambil dari alat ukur itu sendiri yaitu dengan
cara mengkorelasikan antara skor item dengan skor total (keseluruhan item),
atau disebut validitas item.

Korelasi yang digunakan adalah korelasi product momment dari
Pearson. Dengan menggunakan bantuan Sofware SPSS version 10.05
validitas suatu instrumen dinyatakan dalam nilai-nilai hasil analisis skor tiap
butir terhadap nilai totalnya (Santoso, 2004). Apahila_skor nilai totalnya
menunjukkan tanda positif dan bertanda “*” berarti-butir tersebut korelasi
yang valid pada taraf signifikansi 5 persen(0,05) atau tanda “**» berarti

valid pada taraf signifikansi persen (0401).

2. Uji Reliabilitas

Suatu alat pengukiran dikatakan reliabel apabila mendapatkan hasil
yang tetap sama dar g¢jala pengukuran yang tidak berubah yang dilakukan
pada waktu yang\bérbeda. Reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan
sejauhmana alat pengukur dapat dipercaya atau dapat diandalkan. Instrumen
dikatakan Teliabel apabila dipergunakan beberapa kali untuk mengukur obyek
yang sama akan menghasilkan data yang sama. Teknik yang digunakan untuk
melakukan uji reliabitas instrumen pada penelitian ini adalah menggunakan
skala alfa (alpha cronbach) yaitu mengelompokkan item-item menjadi dua
atau beberapa belahan Sekaran (2006). Apabila nilai alpha hasil perhitungan

SPSS lebih besar daripada nilai Alpha Cronbach maka dikatakan bahwa
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instrumen tersebut reliabel. Pengecekan reliabilitas instrumen melalui
pengukuran alpha cronbach dapat dilihat pada tabel 3.3 berikut.
Tabel 3.3

Pemeriksaan Pengukuran Reliabilitas :
Nilai Alpha Cronbach

Nilai Alpha Cronbach Pengukuran Reliabilitas
Mendekati 1,0 Sangat baik
> 0,8 Baik
> 0,7 Dapat diterima
< 0,6 Lemah

D. Prosedur Pengumpulan Data

Dalam rangka mendapatkan data-datd yang dibutuhkan bagi kegiatan
analisa dalam penelitian ini, maka ~data-data yang ada di lapangan
dikumpulkan dengan teknik sebagai berikut.

1. Wawancara dengan ‘iriférview guide yang disampaikan kepada atasan
langsung pada(pegawai yang menjadi anggota sampel untuk mengetahui
prestasi kerja masing-masing pegawai yang menjadi anggota sampel.

2. Kuesioner dengan menggunakan jenis kuesioner terstruktur dengan jenis
pertanyaan tertutup yang disebarkan kepada para pegawai yang menjadi
anggota sampel.

3. Dokumentasi yang dilakukan dengan jalan mengumpulkan informasi atau
catatan-catatan tertulis yang ada di lokasi penelitian selama

berlangsungnya kegiatan penelitian ini.
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Data primer dikumpulkan dari hasil penyebaran kuesioner kepada
responden, kuesioner yang diberikan kepada responden sebayak 274 terdiri
dari 16 Kelurahan , 27 Desa. Sedangkan kuesioner yang masuk setelah
disebarkan sebanyak 261 sedangkan yang layak (terisi lengkap) sebagai data

penelitian sebanyak 254 kuesioner.

E. Metode Analisis Data

Analisis dan pengolahan data yang akan dilakukdn adalah analisis
deskriptif dan analisis inferensia. Untuk menguji hipotesis penelitian secara
statistik digunakan analisis regresi linier) befganda karena penelitian
bertujuan mengungkapkan hubungan kuasalitas antara variabel independent
dengan variabel dependent.
1. Analisis Deskriptif

Analisi deskriptif-adalah analisis statistik yang menggambarkan
sekumpulan data” pengamatan untuk menyederhanakan, meringkas, dan
menyajikan anformasi yang lebih menarik, berguna dan mudah dipahami
(Siagian,\ '2002:4). Analisis ini digunakan untuk mengetahui profil
tanggapannya atas variabel penelitian yang diajukan melalui instrumen
penelitian (kuesioner). Analisis deskriptif dalam penelitian ini dilakukan
dengan membuat tabulasi data hasil jawaban responden.
2. Analisis Inferensia

Analisis inferensia adalah analisis statistik dengan pendekatan
kuantitatif dimana data pengamatan dipakai untuk mengestimasi parameter

dan pengujian hipotesis, untuk selanjutnya ditarik suatu kesimpulan. Teknik

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41169.pdf
50

analisis stastik untuk menguji hipotesis digunakan analisis regresi linier
berganda (multiple linear regresion) (Algifari,2001) yaitu untuk melihat
pengaruh antara variabel independen (X1, X2 dan X3) dengan variabel
dependent (Y). Model persamaan regresi linier berganda dalam penelitian ini
adalah sebagai berikut :

Y=bp+b; X;+by Xy +b3 X5 t+e

Keterangan :

Y = variabel terikat, Y = Kinerja pegawai
X} = Gaya Kepemimpina

X, = Faktor-faktor Disiplin Kerja

X3 = Motivasi Kerja

e = Variabel pengganggu (‘efror’)

bo = Konstanta/intercept

b;...bsy = Koefisien pardmeter regresi (unstandardized coeffisients)

Dari analisis' tersebut akan dapat diperoleh persamaan regresi atau
model penelitian’ yang dikehendaki, kuatnya hubungan korelasional antara
kedua,variabel (R) dan besarnya pengaruh yang bisa dijelaskan oleh variabel
bebas terhadap bariabel terikatnya (R?). Berdasarkan hasil perhitungan dan
analisis regresi pula dapat digunakan untuk menjawab dari hipotesis yang ada
yakni dapat diketahui besarnya pengaruh antara variabel bebas terhadap
variabel terikat baik secara serempak maupun secara parsial serta variabel
dominan dalam memberikan kontribusi terhadap variabel terikat dengan
melihat hasil uji F dan ujit t. Dan rangking koefisien regresi yang

distandarkan (B).
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1. Teknik Pengujian Hipotesis

Setelah model regresi dinyatakan memenuhi syarat asumsi klasik
sehingga dapat memprediksi dan dipakai sebagai model penelitian, maka
selanjutnya akan dilakukan pengujian hipotesis. Secara operasional hipotesis
penelitian berdasarkan kerangka konseptual yang dikemukakan sebelumnya
harus dinotasikan secara statistik. Setelah hipotesis penelitian dtentukan,
maka selanjutnya dilakukan pengujian hipotesis berdsarkan tahapan-tahapan
analisis regresi, dimana tiap tahapan menjelaskanpengaruh variabel-variabel
X terhadap variabel Y.

Analisis regresi linier bergana ,adalall” metode statistik yang
digunakan untuk menguji adanya pengaruh antara variabel independent
dengan variabel dependent dalam_sebuah persamaan garis lini dengan
menggunakan data parametrik (skala interval dan rasio). Skala pengukuran
variabel pada penelitianini adalah skala ordinal, namun dapat pula dilakukan
perhitungan dengan‘metode regresi. Pemilihan analisi regresi berganda ini
dikarenakan wariabél independent yang ada jumlahnya lebih dari dua dan
jumlah yariabel dependent hanya satu, sehingga analisis regresi merupakan
salah satd analisis Multivariat yang tepat untuk sebagai alat uji.
a.Uji Simultan (Uji F)

Uji simultan atau uji F dilakukan untuk menguji apakah seluruh
variabel bebas secara serempak mempunyai pengaruh yang signifikan
terhadap variabel terikatnya. Pengujian dilakukan dengan membandingkan
nilai signifikan F hiwng dengan signifikan penelitian yakni pada derajat
kesalahan 5 persen. Apabila nilai signifikan F hiwng < nilai signifikanansi a,

berarti bahwa variabel bebasnya secara serempak memberikan pengaruh yang
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signifikan terhadap variabel terikatnya. Sedangkan untuk mengetahui
besarnya pengaruh antara variabel bebas secara serempak terhadap variabel
terikat dapat diketahui dari besarnya nilai R? ( koofisien determinasi ). Nilai
R? tersebut akan menunjukkan besarnya prosentase pengaruh tersebut dan
sisanya sebesar (1-R? ) menunjukkan besarnya pengaruh variabel-variabel
bebas di luar yang diamati dalam penelitian yang berpengaruh terhadap
variabel terikat.

Untuk melakukan pengujian hipotesis penelitian secara simultan
pengaruh dari variabel X; dan X, terhadap Y (Hipotesis), maka digunakanlah
uji F dengan prosedur sebagai berikut,
a.Hp : p=B2=0( X, X; X3secara simultantidak mempengaruhi Y)

Ha - salah satu dari B # 0 (X1, X2, X38€cara simultan mempengaruhi Y )
b.Penelitian ini menggunakarn tingkat signifikan a = 5 persen dengan derajat
bebas (n-k).
c.Penilaian :
Hy diterima.jika OF niwng < F 1ab atau Sig. F 1;; > Sig.a
Hoy ditolakjika : Fpi > F (ap atau Sig. Fyii < Sig.a
b.Uji Parsial (Uji t)

Uji Parsial (Uji t) dilakukan untuk menguji pengaruh yang signifikan
secara parsial variabel bebas terhadap variabel terikatnya. Pengujian
dilakukan dengan membandingkan antara signifikan t njwng masing-masing
variabel bebas dengan signifikan penelitian @ = 5 persen, Apabila nilai
signifikan t piwng Masing-masing variabel bebas < nilai signifikan a, maka
variabel bebasnya sevara parsial berpengaruh signifikan terhadap variabel

terikat (Y). Untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel independent
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terhadap variabel dependent dalam penelitian, maka dilakukan uji t dengan

presedur sebagai berikut,

a. Hy-P1, B2 = 0 (tidak ada pengaruh secara parsial X; X, Xj; terhadap Y)

Hp - B1, B2 = 0 (terdapat pengaruh secara parsial X X, X3 terhadap Y)

b. Dalam penelitian ini, tingkat signifikan yang digunakan adalah a = 0.05
dengan derajat bebas (n-k) dimana n = jumlah pengamatan dan k = jumlah
variabel bebas.

c. Penilaian :

HO diterima jika : -ttab < thit ttab atau Sig. thit> Sig’
HO ditolak jika : thit < -ttab atau thit > ttab atau Sig. thit <Sig.a

¢. Koefisien Beta ()

Untuk mengetahui variabei mana’yang berpengaruh domina diantara
variabel-variabel bebas terhddap variabel terikat, dilakukan dengan melihat

rangking koefisien beta/(B),

Sebagaimana“(dikemukakan sebelumnya maka selanjutnya dari
hipotesis tersebut akan dilakukan pengujian hipotesis berdasarkan tahapan-
tahapany, dimana tiap tahapan menjelaskan pengaruh variabel X terhadap
variabel Y.

Dengan membuat rangking nilai Standardized of Coeficients Beta dari
variabel bebas yang Signifikansi t dari X; < signifikansi penelitian (a) = 0,05
dimana kriterianya adalah :

1. Apabila tidak terdapat variabel dengan nilai Beta terbesar ; Hyo diterima

2. Apabila terdapat variabel dengan nilai Beta terbesar ; Hy ditolak
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Dengan menolak H, berarti terdapat variabel dengan nilai Befa terbesar
(rangking ke-1) yang menunjukkan bahwa variabel tersebut adalah salah satu
diantara variabel-variabel bebas yang berpengaruh dominan terhadap variabel
terikat.
2.Uji Asumsi Klasik

Sebelum model regresi diatas terpenuhi untuk uji hipotesis terlebih
dahulu dilakukan uji asumsi klasik sebagai berikut
Model regresi atau model penelitian yang dihasilkan+dari_perhitungan melalui
bantuan SPSS, harus dilakukan evaluasi atau yadng ‘dikenal dengan uji asumsi
klasik, agar model penelitian benar-benar ménggambarkan fenomena kausal
dan koresional antar variabel yang diteliti.” Evaluasi ini dimaksudkan untuk
apakah penggunaan model regresi’iinear berganda (Multiple Regression
Linier) dalam menganalisis telah memenuhi asumsi klasik. Model regresi
linier berganda akan lebih” tepat digunakan dan menghasilkan perhitungan
yang lebih akurat,‘apabila beberapa asumsi berikut dapat terpenuhi, yaitu :
a. Multikolinieritas

Pengujian terhadap multikolinieritas dilakukan guna untuk
mengetahui apakah variabel bebas tersebut tidak saling berkorelasi atau ada
hubungan linear diantara variabel-variabel bebas dalam model regresi yang
digunakan. Salah satu cara mendeteksi multikolinearitas adalah dengan
menggunakan uji korelasi Pearson. Apabila koefisien korelasi bermakna,
maka hal ini berarti pada variabel bebas terjadi multikolinieritas. Pengujian

terhadap multikolinieritas menurut Mursinto (2000) dilakukan untuk
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mengetahui apakah variabel bebas tidak saling berkorelasi. Analisis itu perlu

dilakukan sebab apabila hal ini terjadi, maka akan sulit untuk diketahui

variabel bebas mana yang mempengaruhi variabel tidak bebasnya. Diagnosis
secara sederhana terhadap adanya multikolinieritas di dalam model regresi
adalah dengan cara melihat nilai Variance Inflation Factor (VIF).

b. Heteroskedastisitas

Uji asumsi regresi berganda heteroskedastisitas bertujuan untuk
menguji apakah dalam sebuah model regresi terjadisketidaksamaan varians
dari residual pada suatu pengamatan ke pengamatan yang lainnya. Jika
varians dari residual pada satu pengamatan ‘Ke pengamatan yang lain tetap,
maka disebut homoskedastisitas, ‘dan ~jika varians berbeda disebut
heteroskedastisitas.

Gejala heteroskedastisitas terjadi sebagai akibat ketidaksamaan data,
atau bervariasinya data yang diteliti. Salah satu cara untuk mendeteksi
kemungkinan tefjadinya gejala tersebut adalah dengan melihat ada tidaknya
pola tertentu\padd scatterplot atau diagram, dimana sumbu X adalah Y yang
telah diprediksi, dan sumbu X adalah residual (Y prediksi — Y sesungguhnya)
yang telah di studentized. Dasar pengambilan keputusan berdasarkan
scatterplot diagram di atas adalah sebagai berikut :

1) Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik (point-point) yang ada
membentuk suatu pola tertentu yang teratur (bergelombang, melebar
kemudian menyempit), maka telah terjadi heteroskedastisitas.

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

bawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas.
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BAB V

SIMPULAN DAN SARAN

A. Simpulan
Dari hasil penelitian terhadap responden yang terpilih sebagai sampel
dapat dikemukakan sebagai berikut :

1. Gaya kepemimpinan, disiplin kerja dan motivasi kerja secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai-pada Pemerintah
Kelurahan/Desa di Kota Denpasar. Besarnyalpengaruh secara simultan
tersebut adalah R? = 78,3 persen.

2. Gaya kepemimpinan, disiplin kerja‘dan motivasi kerja secara parsial
berpengaruh signifikan tethadap” kinerja pegawai pada Pemerintah
Kelurahan /Desa di Kota Denpasar

3. Variabel motivasi kefja berpengaruh dominan diantara variabel gaya
kepemimpinan, \disiplin kerja terhadap kinerja pegawai Pemerintah

Kelurahan/Desa di Kota Denpasar.

B. Saran

Strategi untuk meningkatkan kinerja organisasi dalam meningkatkan
pelayanan kepada masyarakat dan memberi kontribusi pada Negara. Maka
saran yang dapat diberikan kepada pimpinan Pemerintah Kelurahan/Desa

dalam hal ini Lurah/Kepala Desa di Kota Denpasar sebagai berikut :

94
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1. Gaya kepemimpinan yakni gaya kepemimpinan transformasional dapat
terus dilaksanakan dengan memperhatikan beberapa karakteristik dari
gaya kepemimpinan yang menurut tanggapan responden sangat tidak
setuju dalam memberikan stimulus intelektual terutama dalam
pemecahan masalah dengan teliti dan dalam memberikan inspirasi antara
lain dalam mengkomunikasikan harapan yang tinggi kepada pegawai.

2. Disiplin kerja yang terdiri dari lima faktor yakni ketegasan pimpinan,
kesejahtraan, ancaman, teladan pimpinan serta tujkan dan kemampuan
dapat diterapkan pada pegawainya dengan memperhatikan beberapa
faktor yang mendapat penilaian kutang baik dari responden yakni
ketegasan pimpinan dalam memberikan kebijakan tentang kesesuaian
peraturan dengan pelaksanaannya  sehari-hari dan teladan pimpinan
terutama bersikap adil ‘*kepada pegawai terhadap ketepatan waktu yang
ditunjukkannya.

3. Motivasi kerja ‘mérupakan variabel yang dominan dalam penelitian ini,
hal inieménurjukkan bahwa motivasi kerja perlu mendapatkan perhatian
sehinggd akan dapat merubah kinerja pegawai pada Pemerintah
Kelurahan/Desa di Kota Denpasar, setidaknya ada lima kebutuhan yang
perlu mendapat perhatian yaitu kebutuhan fisiologis, kebutuhan rasa
aman, kebutuhan sosial, kebutuhan harga diri dan kebutuhan aktualitas
terutama menurut penilaian responden yang sangat tidak setuju terhadap
kebutuhan fisiologis yakni dalam memberikan gaji yang cukup untuk

memenuhi kebutuhan sandang, kebutuhan rasa aman dalam bekerja dan
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kebutuhan harga diri yakni dalam memberikan penghargaan serta
pengakuan atas pekerjaan yang dibebankan kepadanya.

4. Dalam rangka meningkatkan kinerja pegawai pada Pemerintah
Kelurahan/Desa dalam hal ini Lurah/Kepala Desa di Kota Denpasar
hendaknya memperhatikan lima standar pengukuran pekerjaan yakni
kuantitas pekerjaan, kualitas pekerjaan, inisiatif, loyalitas dan
perencanaan kerja terutamanya menurut penilaian responden yang
mendapat tanggapan sangat tidak setuju seperti inisiatif, sikap positif
pegawai dalam mengemukakan pendapat/Serta”” perencanaan kerja,
pegawai menunjukkan kesungguhan kerja untak melaksanakan sejumlah
beban yang dipercayakan kepadanya.

5. Sehubungan dengan penelitian_yang hanya menitik beratkan pada tiga
variabel kepemimpinah, disiplin kerja dan motivasi kerja, untuk
menambah referesis) bagi Pemerintah Kelurahan/Desa di Kota Denpasar
maka perlu \dilakukan penelitian lebih lanjut dengan memasukkan
variabel.dari teori lain dengan mempergunakan alat analisis dan alat uji

statistik-yang lain.
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Pada pernyataan dibawah ini Bapak /Ibu diharapkan untuk mengisi
kolom bobot ( 1, 2, 3, 4, 5 ) berdasarkan pernyataan yang diberikan sesuai dengan
indikator yang ada. Berilah tanda thick mark ( V') pada jawaban yang sesuai di
kolom yang telah disediakan.

Keterangan :

1 = Sangat Tidak Setuju
2 = Tidak Setuju

3 = Cukup Setuju

4 = Setuju

5 = Sangat Setuju

Identitas Responden
Umur ......Tahun
Tingkat Pendidikan  :
Status : A. Menikah B. Belum Menikah
Masa Kerja Do Tahun
A. GAYA KEPEMIMPINAN, DISIPLIN KERJA
DAN MOTIVASI KERJA (X)
(diisi oleh pegawai Kelufahan/Desa di Kota Denpasar)

NO | PERNYATAN [1 J2][3]4]S5

1. Gaya Kepemimpinan (Xj)

1.

Karisma

1. Pemimpin‘memiliki kemampuan (berkarisma)
membeérikan visi kepada pegawai

2'Pemimpin memiliki kemampuan (berkarisma)
memberikan misi kepada pegawai.

3 .Pemimpin memiliki kemampuan (berkarisma)
menanamkan kebanggaan kepada pegawai.

4. Pemimpin memiliki kemampuan untuk memperoleh
respek dari pegawai.

5. Pemimpin memiliki kemampuan untuk memperoleh
kepercayaan dari pegawai
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A. GAYA KEPEMIMPINAN, DISIPLIN KERJA
DAN MOTIVASI KERJA (X)
Lanjutan.

2. | Inspirasi

1.Pemimpin memiliki kemampuan mengkomunikasikan
harapan yang tinggi kepada pegawai.

2.Pemimpin memiliki kemampuan menggunakan
lambang-lambang untuk memfokuskan upaya
mengungkapkan maksud-maksud penting dalam cara
yang sederhana kepada pegawai.

3. Stimulasi intlektual

1.Pemimpin berkemampuan menggalakkan kecerdasan
kepada pegawai.

2.Pemimpin berkemampuan menggalakkan rasionalitas
kepada pegawai

3.Pemimpin berkemampuan dalam pemécatian masalah
dengan teliti (memberikan stimulug’int€lektual)
kepada pegawai.

4. | Perhatian yang diindividualisasi

1.Pemimpin berkemdmpuan memberikan
perhatian/$ecdra pribadi kepada para pegawainya

2.Pemimpin berkemampuan memperlakukan
secaravindividual, (melatih) para pegawainya.

3.Pemimpin berkemampuan menasehati para
pegawainya
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A. GAYA KEPEMIMPINAN, DISIPLIN KERJA

DAN MOTIVASI KERJA (X)

Lanjutan

NO

PERNYATAAN

2. Disipilin Kerja (X2)

5

Ketegasan pimpinan

1.Pimpinan memberikan kebijakan tentang
kesesuaian peraturan dengan
pelaksanaannya
sehari-hari.

2.Pimpinan bertindak tegas terhadap
kesalahan
yang dilakukan pegawai

3.Pimpinan tegas dalam menegakkan
Peraturan Untuk ditaati.

Kesejahtraan

1.Pimpinan (Kantor) memberikan gaji pokok
maupun tunjangan keluarga sesudi déngan
kebutuhan keluarga pegawai

2.Pimpinan (Kantor) memberikan
Penghargaan berupa promosi jabatan bagi
pegawai sesuai prosedur:

3.Pimpinan (Kantor) memberikan
penghargaan befupa‘promosi jabatan bagi
pegawai secara adil

Ancaman

1.Pimpinandnemberikan hukuman maupun
sanksi.akibat pelanggaran kedisiplinan
terhadap” peraturan yang harus ditaati oleh
pegawai

2. Pimpinan memberikan hukuman maupun
sanksi akibat tindakan yang menyimpang
dilakukan oleh pegawai.

Teladan pimpina.
1.Pimpinan bersikap adil kepada pegawainya

terhadap ketepatan waktu yang ditunjukkan.

2.Pimpinan memegang teguh janji yang
dibuatnya serta menegakkan disiplin.

Tujuan dan kemampuan

1.Pekerjaan sesuai dengan kemampuan
karyawan

2.Pekerjaan sesuai dengan tujuan organisasi
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10

Motivasi Kerja (X3)

Kebutuhan fisiologis

1.Kantor (pimpinan) memberikan gaji yang

Cukup untuk memenuhi kebutuhan fisiologis
(sandang) pegawai.

2. Kantor (pimpinan) memberikan gaji yang
Cukup untuk memenuhi kebutuhan
fisiologis (pangan) pegawai.

3.Kantor (pimpinan) memberikan gaji yang

cukup untuk memenuhi kebutuhan fisiologis
(papan) pegawai.
4 Kantor (pimpinan) memberikan gaji yang
cukup untuk memenuhi kebutuhan fisiologis
(kesehatan)

11

Kebutuhan rasa aman

1.Kantor (pimpinan) memberikan rasa aman
(keamanan) kepada pegawai dalam bekerja,

2 Kantor (pimpinan) memberikan rasa aman
(kemerdekaan) kepada pegawai dalarn
bekerja.

3.Kantor (pimpinan) memberikan rasa‘aman
(perlindungan) dalam bekerja.

12

Kebutuhan Sosial

1.Kantor (pimpinan) menduKung pegawai
untuk memenuhi kebutuhan sosialnya (rasa
menjadi bagian)darivmasyarakat.

2.Kantor (pimpinan).1mendukung pegawai
untuk memerighi kebutuhan sosialnya ( rasa
diterima) eleh-masyarakat.

13

Kebutuhan harga diri

1.Kantor, (pimpinan) memberikan
Penghargaan kepada pegawai atas pekerjaan
yang dibebankan kepadanya.

2.Kantor (pimpinan) memberikan pengakuan
kepada pegawai atas pekerjaan yang
dibebanka kepadanya.

3.Kantor (pimpinan) memberikan
kepercayaan kepada pegawai atas pekerjaan
yang dibebankan kepadanya.

14

Kebutuhan aktualitas diri

1.Kantor (pimpinan) memberikan kesempatan
kepada pegawai untuk menggunakan
kemampuan yang dimilikinya (aktualisasi
diri) dalam bekerja.
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(Diisi oleh Pimpinan atau Kepala Desa dan Lurah di Kota Denpasar)

NO

PERNYATAAN

1

2

3 4

Kuantitas Pekerjaan

1.Pegawai berkemampuan melaksanakan
pekerjaan sesuai dengan target volume yang
telah ditetapkan.

2.Pegawai berkemampuan melaksanakan
pekerjaan sesuai dengan waktu yang telah
ditetapkan.

Kualitas Pekerjaan
1.Hasil pekerjaan pegawai memiliki tingkat
kesalahan yang sangat rendah sesuai harapan.

2.Hasil pekerjaan pegawai memiliki tingkat
kesalahan yang sangat rendah sesuai dengan
kenyataan.

Inisiatif.
1.Sikap positif pegawai dalam mengemukakan
Pendapat

2.Sikap positif pegawai dalant bekerja tanpa
Menunggu adanya perintah (.insiatif )

Loyalitas.

1.Pegawai memiliki kepribadian yang sesuai
dengan dedikasi ferhadap pekerjaan yang
diberikan kepadanya:

2.Pegawai niemiiliki kepribadian dan kesetiaan
terhadap-peKerjaan yang diberikan kepadanya

3.Regawai memiliki sikap merasa memiliki
terhadap pekerjaan yang diberikan kepadanya

4.Pegawai memiliki sikap bertanggung jawab
terhadap pekerjaan yang diberikan kepadanya
(loyal).

Perencanaan kerja

1.Pegawai menunjukkan kesungguhan kerja
untuk melaksanakan sejumlah beban yang
dipercayakan kepadanya.

2.Pegawai menunjukkan kesungguhan kerja untuk
melaksanakan sejumlah beban yang menjadi
tanggung jawabnya.
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Lampiran 3

Validity
Item-Total Statistics
Scale Corrected Cronbach's

Scale Mean if Variance if ltem-Total Alpha if item

Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted .
y11 42.80 70.993 .851 .957
y12 4277 76.254 .767 .960
y21 43.00 75.310 .764 .960
y22 42.77 75.289 .716 .961
y31 42.83 74.351 .823 .958
y32 4283 71.868 .844 .957
y41 43.03 73.895 .815 .958
ya2 43.00 74.000 817 568
y43 42.80 72.234 .804 .959
y44 42.87 72.947 .864 957
y51 42 93 73.789 .857. .957
y52 42.80 73.683 T4 .959

item-Total Statistics
Scale Corrected Cronbach's

Scale Mean if Varianceif Item-Total Alpha if tem

Item Deleted Iitem_Deleted Correlation Deleted
x1.1.1 a7.77 43.771 .525 .793
x1.1.2 47.57 47.495 .287 .811
x1.1.3 4760 43.972 .531 .793
x1.1.4 47 .63 45.757 .389 .804
x1.1.5 47.63 47.620 .223 .817
x1.2.1 47.93 46.685 .208 .823
x1.2.2 48.27 38.685 .793 .765
x1.3.1 47.67 44.713 .618 .790
x1.3.2 47.80 44.303 .578 791
x1.3.3 47 .83 41.316 .570 .788
x1.4.1 48.07 44 823 .339 .811
x1.4.2 47.90 44 300 .446 .800
x1.4.3 47.53 46.671 478 .800
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Lampiran 4
Reliability

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 30 100.0
Excluded2 0 .0
Total 30 100.0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of items
.962 12
Item Statistics
Mean Std. Deviation N
y11 3.97 1.066 30
y12 4.00 .788 30
y21 3.77 .858 30
y22 4.00 910 30
y31 3.93 .868 30
y32 3.93 1.018 30
y41 3.73 H07 30
y42 3.77 .898 30
y43 3.97 Y033 30
ya44 3.90 .923 30
y51 3483 .874 30
y52 397 .964 30
Scale Statistics
Mean Variance | Std. Deviation | N of ltems
46.77 87.426 9.350 12
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Lampiran 4
Reliability

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 30 100.0
Excluded@ 0 .0
Total 30 100.0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of ltems
812 13
Item Statistics
Mean Std. Deviation N
x1.1.1 4.00 983 30
x1.1.2 4.20 .847 30
x1.1.3 4.17 .950 30
x1.1.4 413 .937 30
x1.1.5 413 973 30
x1.2.1 3.83 1,208 30
x1.2.2 3.50 1167 30
x1.3.1 4.10 759 30
x1.3.2 3.97 ‘850 30
x1.3.3 3.93 1.202 30
x1.4.1 370 1.179 30
x1.4.2 387 1.042 30
x1.4.3 423 679 30
Scale Statistics
Mean Variance | Std. Deviation | N of ltems
51.77 51.564 7.181 13
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Lampiran 4

Reliability
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 30 100.0
Excluded® 0 .0
Total 30 100.0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of items
.886 10
ltem Statistics
Mean Std. Deviation N
x2.1.1 3.90 .885 30
x2.1.2 3.93 .828 30
x2.1.3 403 1.033 30
x2.2.1 3.77 .898 30
xX2.2.2 3.97 .809 30
x2.2.3 427 868 30
x2.3.1 3.83 450 30
x2.3.2 3.97 1.033 30
x2.4.1 3.87 1,008 30
x2.4.2 4.30 .750 30
Scale Statistics
Mean Variance | Std. Deviation | N of ltems
39.83 40.902 6.395 10
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Lampiran 4
Reliability
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 30 100.0
Excluded® 0 .0
Total 30 100.0
a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of ltems
.899 13
Item Statistics
Mean Std. Deviation N
x3.1.1 3.93 1.015 30
x3.1.2 407 .907 30
x3.1.3 413 .860 30
x3.1.4 417 .834 30
x3.2.1 3.90 .845 30
x3.2.2 4.07 868 30
x3.2.3 420 .805 30
x3.3.1 3.93 868 30
x3.3.2 4.00 .910 30
x3.4.1 347 1.104 30
x3.4.2 400 910 30
x3.4.3 4.20 .805 30
x3.5.1 417 .950 30
Scale Statistics
Mean Variance | Std. Deviation | N of items
52.53 62.257 7.890 13

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

14/41169.pdf



Lampiran 5
-Frequencies
Frequency Table
y11
Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent Percent
Valid 1 5 2.0 2.0 20
2 16 6.3 6.3 83
3 19 7.5 7.5 156.7
4 142 55.9 55.9 717
5 72 28.3 28.3 100.0
Total 254 100.0 100.0
y12
Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent Percent
Valid 2 18 7.1 7.1 7.1
3 28 11.0 1.0 18.1
4 139 547 54.7 72.8
5 69 27.2 272 100.0
Total 254 100.0 1000
y21
Cumulative
Frequency | Percent, | Valid Percent Percent
Vald 1 2 .8 .8 .8
2 16 6.3 6.3 7.1
3 241 8.3 8.3 15.4
4 R4 476 47.6 63.0
5 94 37.0 37.0 100.0
Total 254 100.0 100.0
y22
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 2 .8 .8 .8
2 18 7.1 7.1 7.9
3 19 7.5 7.5 15.4
4 131 516 516 66.9
5 84 33.1 33.1 100.0
Total 254 100.0 100.0
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y31
Cumulative
Frequency | Percent | valig Percent Percent
Valid 1 9 3.5 3.5 3.5
2 17 6.7 6.7 10.2
3 24 9.4 9.4 19.7
4 139 547 547 74.4
5 65 256 256 100.0
Total 254 100.0 100.0
y32
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 4 1.6 1.6 1.6
2 22 87 8.7 10.2
3 21 8.3 8.3 18\5
4 107 421 421 60.6
5 100 39.4 39.4 10070
Total 254 100.0 100.0
y41
Cumuiative
Frequency | Percent Valid Percent Percent
Valid 1 2 8 .8 .8
2 12 4.7 4.7 5.5
3 29 .4 1.4 16.9
4 128 504 50.4 67.3
83 327 327 100.0
Total 254 100.0 100.0
y42
Cumulative
Eteguency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 7 2.8 2.8 2.8
2 9 35 3.5 6.3
3 24 9.4 9.4 15.7
4 139 54.7 54.7 70.5
5 75 29.5 29.5 100.0
Total 254 100.0 100.0
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y43
Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent Percent
Valid 1 9 3.5 3.5 3.5
2 6 24 24 59
3 24 9.4 9.4 15.4
4 131 51.6 51.6 66.9
5 84 33.1 33.1 100.0
Total 254 100.0 100.0
y44
Cumulative
Frequency | Percent | valig Percent Percent
Valid 1 6 24 24 24
2 13 5.1 5.1 7.5
3 30 11.8 11.8 193
4 127 50.0 50.0 69.3
5 78 30.7 30.7 1000
Total 254 100.0 100.0
y51
Cumulative
Frequency | Percent | valid Percent Percent
Valid 1 10 3.9 3.9 3.9
2 15 5.9 5.9 9.8
3 26 102 10.2 20.1
4 145 574 571 77.2
5 58 22.8 22.8 100.0
Total 254 100.0 100.0
y52
Cumulative
Erequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 9 3.5 3.5 3.5
2 12 4.7 47 8.3
3 21 8.3 8.3 16.5
4 130 51.2 51.2 67.7
5 82 32.3 323 100.0
Total 254 100.0 100.0
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y
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid 28 1 4 4 4
29 3 1.2 1.2 1.6
30 2 8 .8 24
31 3 1.2 1.2 3.5
32 2 .8 8 4.3
33 5 2.0 20 6.3
34 3 1.2 1.2 7.5
35 5 2.0 2.0 9.4
36 1 4 4 9.8
37 4 16 16 1.4
38 4 16 1.6 13.0
39 2 8 8 13.8
40 5 20 2.0 15.7
41 4 1.6 1.6 17.3
42 4 1.6 1.6 18,9
43 3 1.2 1.2 20.1
44 3 1.2 1.2 21.3
45 3 1.2 1.2 22.4
46 5 2.0 20 24.4
47 8 3.1 34 27.6
48 11 4.3 43 31.9
49 19 7.5 7.5 39.4
50 24 9.4 9.4 48.8
51 26 1002 10.2 59.1
52 27 10.6 10.6 69.7
53 21 833 8.3 78.0
54 26 10.2 10.2 88.2
55 12 4.7 4.7 92.9
56 12 4.7 47 97.6
57 3 1.2 1.2 98.8
58 2 8 .8 99.6
60 1 4 4 100.0

Total 254 100.0 100.0
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x1.3.2
Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent Percent
Valid 1 3 1.2 1.2 1.2
2 9 3.5 3.5 47
3 29 1.4 1.4 16.1
4 127 50.0 50.0 66.1
5 86 33.9 33.9 100.0
Total 254 100.0 100.0
x1.3.3
Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent Percent
Valid 1 16 6.3 6.3 6.3
2 4 1.6 1.6 79
3 22 87 87 16.5
4 122 48.0 48.0 64.6
5 90 35.4 354 100.0
Total 254 100.0 100.0
x1.4.1
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 9 3.5 3.5 3.5
2 21 8.3 8.3 11.8
3 19 7.5 7.5 19.3
4 142 55.9 55.9 752
5 63 24.8 248 100.0
Total 254 100.0 100.0
x1.4.2
Cumulative
Rrequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 9 3.5 3.5 3.5
2 20 7.9 7.9 114
3 18 7.1 7.1 18.5
4 135 53.1 53.1 717
5 72 28.3 28.3 100.0
Total 254 100.0 100.0
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x1.4.3

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3 22 8.7 8.7 8.7
4 118 46.5 46.5 55.1
5 114 449 449 100.0

Total 254 100.0 100.0

x1

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 35 1 4 4 4
36 2 .8 .8 12
37 4 1.6 1.6 2.8
38 3 1.2 1.2 3.9
39 4 16 1.6 55
40 3 1.2 1.2 6.7
41 3 1.2 1.2 7.9
42 4 1.6 1.6 94
43 4 1.6 1.6 11.0
44 1 4 4 11.4
45 9 35 35 15.0
46 4 1.6 1.6 16.5
47 6 24 24 18.9
48 7 2.8 2.8 21.7
49 8 34 31 248
50 7 2.8 2.8 276
51 3 1.2 1.2 287
52 12 47 47 33.5
53 25 9.8 9.8 433
54 19 7.5 7.5 50.8
55 22 8.7 8.7 59.4
56 17 6.7 6.7 66.1
57 24 94 94 756
58 21 8.3 8.3 83.9
59 13 51 5.1 89.0
60 13 5.1 51 94 1
61 8 3.1 3.1 97.2
62 4 1.6 1.6 98.8
63 3 1.2 1.2 100.0

Total 254 100.0 100.0
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x2.1.1
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 7 2.8 2.8 2.8
2 16 6.3 6.3 9.1
3 23 9.1 9.1 18.1
4 144 56.7 56.7 74.8
5 64 252 252 100.0
Total 254 100.0 100.0
x2.1.2
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2 14 5.5 556 55
3 26 10.2 10.2 15.7
4 139 54.7 547 70.5
5 75 29.5 29.5 1000
Total 254 100.0 100.0
x2.1.3
Cuamulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 7 2.8 2.8 28
2 15 5.9 5.9 8.7
3 14 5.5 556 14.2
4 108 425 425 56.7
5 110 43.3 433 100.0
Total 254 100.0 100.0
x2.2.1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 4 1.6 1.6 1.6
2 18 71 7.1 8.7
3 25 9.8 9.8 18.5
4 151 59.4 59.4 78.0
5 56 22.0 22.0 100.0
Total 254 100.0 100.0
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Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 12 4.7 47 4.7
2 2 .8 .8 5.5
3 33 13.0 13.0 18.5
4 137 53.9 53.9 724
5 70 276 276 100.0
Total 254 100.0 100.0
x2.4.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 2 .8 .8 8
2 6 24 24 3.1
3 30 11.8 11.8 15.0
4 112 441 441 59.1
5 104 40.9 40.9 100.0
Total 254 100.0 100.0
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x2

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 24 1 4 4 4
25 3 1.2 1.2 1.6
26 3 1.2 1.2 2.8
27 7 2.8 2.8 5.5
28 4 1.6 1.6 7.1
29 4 1.6 1.6 8.7
30 4 1.6 1.6 10.2
31 4 1.6 1.6 11.8
32 4 1.6 1.6 13.4
33 2 .8 .8 14.2
34 4 1.6 1.6 157
35 2 .8 .8 16.5
36 6 24 24 18.9
37 7 2.8 2.8 217
38 4 1.6 16 232
39 9 3.5 3.5 26.8
40 12 47 47 31.5
41 18 7.1 74 38.6
42 34 13.4 134 52.0
43 32 12.6 126 64.6
44 28 11.0 1.0 75.6
45 27 10.6 10.6 86.2
46 17 6.7 6.7 92.9
47 11 43 43 97.2
48 6 2.4 24 99.6
49 1 4 4 100.0

Total 254 100.0 100.0

x3.1.1

Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent Percent
Valid 1 12 47 47 47
2 13 5.1 5.1 9.8
3 18 7.1 7.1 16.9
4 150 59.1 59.1 76.0
5 61 240 240 100.0

Total 254 100.0 100.0
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x3.1.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 22 8.7 8.7 8.7
3 20 7.9 7.9 16.5
4 147 57.9 57.9 74.4
5 65 256 256 100.0
Total 254 100.0 100.0
x3.1.3
Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent Percent
Valid 1 1 4 4 4
2 14 55 55 59
3 19 7.5 7.5 13.4
4 132 52.0 52.0 654
5 88 346 346 100.0
Total 254 100.0 100.0
x3.1.4
Cumuiative
Frequency | Percent Valid Percerit Percent
Valid 1 1 4 4 4
2 16 6.3 6.3 6.7
3 14 55 55 12.2
4 114 449 449 57 1
5 109 429 429 100.0
Total 254 1000 100.0
X321
Cumulative
Frequericy |~ Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 7 2.8 2.8 2.8
2 17 6.7 6.7 94
3 21 8.3 8.3 17.7
4 139 54.7 54.7 72.4
5 70 276 27.6 100.0
Total 254 100.0 100.0

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

~

14/41169.pdf



|
!
|
f

x3.2.2
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 2 .8 8 8
2 15 59 59 6.7
3 22 8.7 8.7 15.4
4 125 492 492 64.6
5 90 354 35.4 100.0
Total 254 100.0 100.0
x3.2.3
Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent Percent
Valid 1 3 1.2 1.2 1.2
2 6 24 24 3.5
3 31 12.2 12.2 15.7
4 113 445 445 60.2
5 101 39.8 39.8 100.0
Total 254 100.0 100.0
x3.3.1
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 7 2.8 2.8 2.8
2 7 2.8 2.8 55
3 16 6.3 6.3 11.8
4 137 539 53.9 65.7
5 87 3473 343 100.0
Total 254 10070 100.0
x3.3.2
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 3 1.2 1.2 1.2
2 12 47 4.7 59
3 20 79 7.9 13.8
4 137 53.9 53.9 67.7
5 82 32.3 323 100.0
Total 254 100.0 100.0
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x3.4.1
Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent Percent
Valid 1 11 43 43 43
2 8 3.1 3.1 7.5
3 30 11.8 11.8 19.3
4 139 54.7 547 74.0
5 66 26.0 26.0 100.0
Total 254 100.0 100.0
x3.4.2
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 11 43 43 43
2 11 43 43 8.7
3 23 9.1 9.1 17.7
4 142 55.9 55.9 73.6
5 67 26.4 26.4 100.0
Total 254 100.0 100.0
x3.4.3
Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent Percent
Valid 1 3 1.2 1.2 1.2
2 12 4.7 47 5.9
3 22 8.7 8.7 14.6
4 121 476 476 62.2
5 96 37.8 37.8 100.0
Total 254 100.0 100.0
x3.5.1
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 8 3.1 3.1 3.1
2 10 3.9 3.9 71
3 13 51 51 12.2
4 148 58.3 58.3 70.5
5 75 29.5 29.5 100.0
Total 254 100.0 100.0
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X3
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 31 1 4 4 4
32 2 .8 .8 1.2
33 1 4 4 1.6
34 2 .8 .8 24
35 2 8 8 3.1
36 2 .8 .8 3.9
37 4 1.6 1.6 55
38 4 1.6 1.6 71
39 2 .8 8 7.9
41 2 .8 .8 8.7
42 2 .8 8 9.4
43 5 20 20 11.4
44 7 2.8 238 142
45 7 2.8 2.8 16.9
46 2 .8 .8 .7
47 4 1.6 1.6 19.3
48 4 1.6 1.6 209
49 4 16 16 22.4
50 6 24 24 248
51 2 .8 8 256
52 12 47 47 30.3
53 15 59 59 36.2
54 23 9.1 9.1 453
55 17 6.7 6.7 52.0
56 25 9.8 9.8 61.8
57 24 9.4 94 71.3
58 31 12.2 12.2 83.5
59 20 7.9 7.9 91.3
60 13 5.1 5.1 96.5
61 7 2.8 2.8 99.2
62 2 .8 8 100.0
Tetal 254 100.0 100.0
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Lampiran 6
Regression
Descriptive Statistics
Mean Std. Deviation
Kinerja 48.45 6.952 254
Kepemimpinan 40.78 5.025 254
Disiplin 36.68 5.455 254
Motivasi 53.00 6.886 254
Correlations
Kepemim
Kinerja pinan Disiplin Motivasi
Pearson Correlation Kinerja 1.000 519 829 .706
Kepemimpinan .519 1.000 534 411
Disiplin 629 .534 1:000 517
Motivasi .706 411 .517 1.000
Sig. (1-tailed) Kinerja . .000 .000 .000
Kepemimpinan .000 s .000 .000
Disiplin .000 /000 . .000
Motivasi .000 .000 .000 .
N Kinerja 254 254 254 254
Kepemimpinan 254 254 254 254
Disiplin 254 254 254 254
Motivasi 254 254 254 254
Variables Entered/Removed
Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 Motivasi,
!(epemlmp Enter
inan,
Disiplin
a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: Kinerja
Model Summary®
Change Statistics
Adjusted Std. Emor of | R Square Durbin-
Model R RSquare | R Square | the Estimate Change F Change df1 df2 Sig. F Change Watson
1 783° 613 608 4352 613 | 131.854 3 250 1000 2.185
2. Predi (Constant), Motivasi, Kepemimpinan, Disiplin

b. Dependent Variable: Kinerja
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ANOVAP
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression | 7493.159 3 2497.720 131.854 .000?
Residual 4735.774 250 18.943
Total 12228.933 253
a. Predictors: (Constant), Motivasi, Kepemimpinan, Disiplin
b. Dependent Variable: Kinerja
Coefficients
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Correlations Collineag%‘ Statistics
Mode! B Std. Error Beta t Sig. Zero-order Partial Part Tolerance VIF
1 (Constant) -.502 2.608 -192 848
Kepemimpinan 227 066 164 3.461 001 519 214 136 690 1.449
Disiplin 368 064 .289 5.724 000 629 340 225 608 1.643
Motivasi 494 047 490 10.463 000 .706 5562 412 707 1.414
a. Dependent Variable: Kinerja
Collinearity Diagnostics'
Variance Proportions
Condition Kepemim
Model Dimension | Eigenvalue Index (Coristant) pinan Disiplin Motivasi
1 1 3.973 1.000 .00 .00 .00 .00
2 .011 19.026 .37 .01 .74 .01
3 .009 20.594 .02 .40 .01 .78
4 .007 24.586 .62 .60 .25 22
a. Dependent Variable: Kinerja
Residuals Statistics®
Minimurn, 4 Maximum Mean Std. Deviation N
Predicted Value 30.36 56.64 48.45 5.442 254
Residual -22.365 14.330 .000 4.326 254
Std. Predicted Valde <3.324 1.504 .000 1.000 254
Std. Residual -5.139 3.293 .000 .994 254

a. Dependent Vafiable: Kinerja

Charts
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Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja
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Regression Standardized Predicted Vaiue
Regression
Codfficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Correlations Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Zero-order Partiai Part Tolerance VIF
1 (Constant) 9.961 2017 4939 .000
Kepemimpinan -.064 051 -093 -1.260 209 -192 -.079 =077 .890 1.449
Disiptin -.001 050 ~144 -1.824 069 -221 -115 -112 608 1.643
Motivasi -.027 037 -.054 -.734 .464 -.166 -.048 -.045 .707 1.414

a. Dependent Variable: Abs Unst Residual
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Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja
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