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ABSTRAK 

SYAMSUL. 2020. Pengaruh Kepemimpinan dan Disiplin Kerja Terhadap 

Kinerja Pegawai Aparatur Sipil Negara Pada Dinas Sosial Kabupaten 
Maros. (dibimbing oleh Hj. A. Tenri Uleng Akal dan Syamsul Bahtiar). 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Kepemimpinan dan 
Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Aparatur Sipil Negara Pada 
Dinas Sosial Kabupaten Maros. Data yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah data Primer dan data Skunder. Data primer berupa data yang 
didapatkan secara langsung terhadap objek yang diteliti serta 
mengadakan wawancara dengan para pegawai melalui kuensioner yang 
disebarkan kepada sejumlah responden yang menjadi sampel dalam 
penelitian ini. Sementara data skunder adalah data yang diperoleh dari 
berbagai sumber dokumen-dokumen, atau literatur dan karya tulis lainnya 
yang ada hubungannya dengan kepemimpinan, disiplin kerja dan kinerja 
pegawai. 

Metode analisis dalam penelitian ini adalah menggunakan regresi 
linear berganda, koefisien korelasi, koefisien determinasi, uji t dan uji f 
dengan perhitungan melalui SPSS versi 24. 

Hasil penelitian menunjukan bahwa kepemimpinan dan disiplin 
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai  
Aparatur Sipil Negara pada Dinas Sosial Kabupaten Maros. 

 

Kata kunci : Kepemimpinan, Disiplin Kerja, dan Kinerja Pegawai.  
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BAB I 
PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan faktor terpenting dalam 

usaha pencapaian keberhasilan organisasi. Tantangan utama yang 

dihadapi oleh organisasi pada masa sekarang ini dan untuk masa yang 

akan datang adalah bagaimana mempersiapkan SDM yang berkualitas, 

inovatif dan mempunyai kreatifitas tinggi. Dalam pendekatan organisasi 

dan manajemen sumber daya manusia, persaingan bisnis yang meningkat 

akan memaksa organisasi untuk memasukan masalah kualitas sumber 

daya manusia ke dalam strategi dalam pengembangan organisasi. Suatu 

organisasi dituntut untuk bersaing, tidak hanya dalam aspek produktivitas 

untuk memacu semangat kerja pegawainya, tetapi juga dalam 

kemampuannya untuk memberikan pelayanan yang baik kepada publik 

serta jasa lainnya yang bermutu. 

Untuk mendorong berkembangnya suatu lembaga atau instansi 

dan meningkatkan kualitas suatu lembaga atau instansi maka harus ada 

pengelolaan sumber daya manusia yang baik dan memadai. Kualitas 

sumber daya manusia dapat diukur dari kinerja pegawai sedangkan untuk 

menciptakan kinerja yang optimal dibutuhkan adanya peningkatan kerja 

yang optimal dan mampu mendayagunakan potensi sumber daya 

manusia yang dimiliki oleh pegawai guna menciptakan tujuan organisasi. 

Dalam hal ini, diperlukan adanya peran kepemimpinan dalam suatu 
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organisasi sehingga terciptanya kehadiran dan disiplin pegawai yang 

kondusif guna mendorong sikap dan tindakan yang profesional dalam 

menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan bidang dan tanggung jawab 

masing-masing. 

Manusia adalah makhluk sosial yang tidak dapat hidup sendiri. 

Dalam hidup, manusia selalau berinteraksi dengan sesama serta dengan 

lingkungan. Manusia hidup berkelompok baik dalam kelompok besar 

maupun dalam kelompok kecil. Hidup dalam kelompok tentulah tidak 

mudah. Untuk menciptakan kondisi kehidupan yang harmonis anggota 

kelompok haruslah saling menghormati dan menghargai. Keteraturan 

hidup perlu selalu dijaga. Hidup yang teratur adalah impian setiap insan. 

Menciptakan dan menjaga kehidupan yang harmonis adalah tugas 

manusia. 

Tidak hanya lingkungan yang perlu dikelola dengan baik, 

kehidupan sosial manusiapun perlu dikelola dengan baik. Untuk itulah 

dibutuhkan sumber daya manusia yang berkualitas. Dalam hal ini para 

pimpinan yang bersangkutan harus menetapkan kebijakan-kebijakan yang 

sejalan dengan pencapaian tujuan organisasi dengan memanfaatkan 

sumber daya yang dimiliki, baik dalam sumber daya manusia. Dalam hal 

ini, faktor sumber daya manusia merupakan salah satu sumber daya yang 

sangat vital dalam sebuah organisasii dikarenakan setiap manusia 

memiliki sifat, perilaku, pemikiran dan keinginan yang berbeda oleh karena 

itu diperlukan pemimpin yang professional. Dengan berjiwa pemimpin 
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manusia akan dapat mengelola diri, kelompok dan lingkungan dengan 

baik. Khususnya dalam penanggulangan masalah yang relatif pelik dan 

sulit. Disinilah dituntut kearifan seorang pemimpin dalam mengambil 

keputusan agar masalah dapat terselesaikan dengan baik. 

Kepemimpinan merupakan faktor terpenting dalam suatu 

organisasi atau instansi, oleh karena itu dengan adanya pemimpin yang 

tegas serta disiplin maka kinerja pegawai dalam suatu organisasi atau 

instansi akan mengalami peningkatan, seorang pemimpin diharapkan 

dapat berperan sebagai figur yang menggerakkan bawahanya dan 

rasional penuh inisiatif serta kecerdasan dalam pengambilan keputusan 

atau kemampuan dalam memecahkan masalah yang pada akhirnya dapat 

meningkatkan kinerja pegawai dalam suatu organisasi atau instansi. 

Namun keberhasilan pencapaian tersebut juga tergantung pada pegawai 

yang ada didalamnya. 

Disiplin kerja merupakan bentuk pengendalian diri pegawai dan 

pelaksanaan yang teratur dan menunjukan tingkat kesunguhan tim kerja 

didalam organisasi. Disiplin mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab 

seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikan organisasi maupun 

tuntutan tugas yang terdapat dalam perkerjaan. Pegawai yang disiplin 

adalah pegawai yang menghormati, menghargai, patuh dan taat terhadap 

peraturan-peraturan yang berlaku, baik yang tertulis maupun tidak tertulis 

serta sanggup menjalankanya dan tidak mengelak untuk menerima 

sanksi-sanksinya apabila melanggar tugas dan wewenag yang dimiliki. 
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Hubungan kepemimpinan terhadap kinerja pegawai apabila 

kepemimpinan baik maka kinerja instansi akan baik, begitu pula 

sebaliknya apabila kepemimpinan buruk maka kinerja instansi akan 

menurun. Menurut Istianto dalam Satriadi (2011:124) Kepemimpinan 

memiliki intensitas yang tinggi terhdap hubungan dengan antara manusia 

baik secara vartikal maupun horizontal, dan intraksi yang bersifat diagonal 

atau hubungan keluar, semua itu dengan maksud sebagai suatu kesatuan 

dalam menjaga, memelihara dan mengembangkan organisasi agar 

pencapaian tujuan organisasi yang paling optimum.  Karena dengan 

adanya pemimpin yang tegas mampu mengayomi bawahannya, 

memotivasi bawahannya, maka bawahannya bisa bekerja lebih efektif, 

sehingga keefektifan tersebut akan meningkatkan kualitas kerja pegawai 

tersebut, karena pegawai bekerja sesuai dengan apa yang diperintahkan 

oleh pimpinannya.  

Selanjutnya hubungan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai 

apabila pegawai disiplin maka kinerja instansi akan baik, begitu pula 

sebaliknya apabila pegawai tidak disiplin maka kinerja instansi akan 

menurun. Menurut Rivai (2011:825) disiplin kerja merupakan suatu alat 

untuk merubah sikap seseorang agar bisa mentaati dan menghormati 

peraturan-perturan yang berlaku. Para pegawai harus membudayakan 

disiplin kerja agar dapat mendukung pencapaian tujuan organisasi, hal ini 

akan mencerminkan dari kepatuhan seseorang pegawai terhadap 

peraturan kerja dan juga sebagai tanggung jawab terhadap organisasi. 
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Karena disiplin kerja merupakan faktor utama untuk meningkatkan kinerja 

pegawai, apabila pegawai datang tepat waktu setiap harinya otomatis 

kinerjanya meningkat, karena dia lebih efesien memanfaatkan waktu 

dalam bekerja. 

Dinas Sosial Kabupaten Maros merupakan salah satu lembaga 

pemerintahan yang menanggulangi dan mengatasi permasalahan sosial 

yang timbul dimasyarakat dalam rangka mencapai kesejahteraan sosial 

bagi masyarakat yang ada di Sulawesi Selatan khususnya di kota Maros, 

yang terletak di jalan Asoka No.6 Pattuadae, Kecamatan Turikale 

Kabupaten Maros. Suatu organisasi atau instansi memerlukan adanya 

kepimpinan dan disiplin kerja yang baik serta adanya kinerja pegawai 

yang kuat agar nilai-nilai yang ada dapat benar-benar dipahami dan 

diterapkan secara mendalam serta diperjuangkan oleh para pegawai agar 

dapat tercapai kinerja yang baik dan optimal.  

Berdasarkan prapenelitian yang dilakukan oleh peneliti maka 

didapatkan fakta bahwa kinerja pegawai kurang optimal dalam 

melaksanakan setiap pekerjaan, karena dilihat dari segi Kepemimpinan 

yang sudah tegas, namun masih ada pegawai yang bekerja semau-

maunya jika tidak ada pemimpinnya atau masih sering menunda-nunda 

pekerjaan sehingga hal tersebut berpengaruh terhadap keefektifan 

pekerjaan yang dapat menyebabkan kinerja pegawai menurun, dan hal ini 

sangat dipengaruhi oleh kepemimpinan yang sangat berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai. Faktor yang kedua itu dapat disebabkan oleh 
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disiplin kerja yang berhubungan dengan kehadiran, karena sudah 

diterapkan absensi online yang berhubunagn dengan peningkatan 

kedisiplinan setiap pegawai, namun masih ada ditemukan pegawai yang 

kadang terlambat datang atau datang hanya ceklok lalu minta izin keluar 

untuk kepentingan lain yang tidak berhubungan dengan pekerjaan atau 

tujuan daripada organisasi, sehingga kinerjanya menurun karena 

keefektifan waktu dalam bekerja itu berkurang.  

Berdasarkan uraian latar belakang dalam kepemimpinan dan 

disiplin kerja terhadap kinerja pegawai, maka penulis tertarik melakukan 

penelitian mengenai “Pengaruh kepemimpinan dan disiplin kerja terhadap 

kinerja pegawai Aparatur Sipil Negara pada Dinas Sosial Kabupaten 

Maros”. 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan, maka yang 

menjadi rumusan masalah dalam penelitian ini adalah :  

1. Apakah kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja pegawai 

Aparatur Sipil Negara pada Dinas Sosial Kabupaten Maros? 

2. Apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai Aparatur 

Sipil Negara pada Dinas Sosial Kabupaten Maros? 

3. Apakah kepemimpinan dan disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai Aparatur Sipil Negara pada Dinas Sosial Kabupaten Maros? 
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C. Tujuan Penelitian 

Tujuan penelitian yang ingin dicapai dalam pelaksanaan penelitian 

ini adalah :  

1. Untuk mengetahui apakah kepemimpinan berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai Aparatur Sipil Negara pada Dinas Sosial Kabupaten 

Maros.  

2. Untuk mengetahui apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai Aparatur Sipil Negara pada Dinas Sosial Kabupaten Maros.  

3. Untuk mengetahui apakah kepemimpinan dan disiplin kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Aparatur 

Sipil Negara pada Dinas Sosial Kabupaten Maros.  

D. Manfaat Penelitian 

1. Manfaat teoritis 

Secara teoritis hasil dari penelitian ini diharapkan dapat menjadi 

referensi atau masukan bagi perkembangan ilmu manajemen SDM dan 

menambah kajian ilmu manajemen SDM. 

2. Manfaat praktis 

a. Bagi Universitas Muslim Maros 

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan tambahan koleksi pada 

perpustakaan dan akan menjadi sebagai bahan referensi bagi setiap 

peneliti, sehingga memberikan wawasan dan pengetahuan yang lebih 

luas kepada setiap pembaca tentang Dinas Sosial kabupaten Maros 

yang ada di Maros. 
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b. Bagi Instansi Dinas Sosial Kabupaten Maros 

Secara praktis hasil penelitian ini diharapkan menjadi masukan bagi 

pihak dinas sosial Kabupaten Maros dan bagi pihak lain penelitian ini 

juga diharapkan dapat membantu pihak lain penelitian serupa. 

c. Bagi Pegawai  

Dapat menembahkan pengetahuan sumbang pemikiran tentang cara 

mengembangkan kemampuan pegawai khususnya pada bidang 

masing-masing.  
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BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 

A. Manajemen sumber daya manusia (MSDM) 

1. Pengertian manajemen sumber daya manusia 

Pengertian manajemen sumber daya manusia adalah suatu 

proses menangani berbagi masalah pada ruang lingkup karyawan, 

pegawai, buruh, manajer, dan tenaga kerja lainnya untuk dapat 

menunjang aktivitas organisasi atau perusahaan demi mencapai tujuan 

yang telah ditentukan. 

Pengertian manajemen sumber daya manusia didefinisikan 

sebagai suatu strategi dalam menerapkan fungsi-fungsi manajeman yaitu 

planning, organizing, leading and controlling, dalam setiap aktifitas atau 

fungsi oprasional sumber daya manusia. Aktivitas manajemen dalam 

menjalankan fungsi oprasional mulai dari proses penarikan, seleksi, 

pelatihan, dan pengembangan, penempatan yang meliputi promosi, 

demosi dan transfer, penilaian kerja, pemberian kompensasi, hubungan 

industrial, hingga pemutusan hubungan kerja, yang ditujukan bagi 

peningkatan kontribusi produktif dari sumber daya manusia. 

Menurut Siagian (2013:6) manajemen sumber daya manusia yaitu 

suatu prosedur berkelanjutan yang bertujuan untuk memasok suatu 

organisasia Atau perusahaan dengan orang-orang yang tepat untuk 

ditempatkan pada posisi dan jabatan yang tepat pada saat organisasi 

memerlukannya. Sedangkan menurut Rivai dan Sagala dalam Sapril 

(2019:8) mengemukakan beberapa istilah yang digunakan untuk 
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memperjelas pengertian Manajemen Sumber Daya Manusian (MSDM) 

antara lain: Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM), Manajemen 

Sumber Daya Insani, Manajemen Personalia, Manajemen Kepegawaian, 

Manajemen Perburuhan, Manajemen tenaga kerja, administrasi 

personalia, administrasi kepegawaian dan hubungan industrial. 

Menurut Dessler (2010:4) manajemen sumber daya manusia 

sebagai kebijakan dan latihan untuk memenuhi kebutuhan karyawan atau 

aspek-aspek yang terdapat dalam sumber daya manusia seperti posisi 

manajemen, pengadaan karyawan atau rekrutmen, penyaringan, 

pelatihan, kompensasi, dan penilaian prestasi kerja karyawan. Sedangkan  

menurut Bohlander dan Snell (2010:4) manajemen sumber daya manusia 

yakni suatu ilmu yang mempelajari bagaimana memberdayakan karyawan 

dalam perusahaan, membuat pekerjaan, kelompok kerja, 

mengembangkan pra karyawan yang mempunyai kemampuan, 

mengidentifikasikan suatu pendekatan untuk dapat mengembangkan 

kinerja karyawan dan memberikan imbalan kepada mereka atas usahanya 

dalam bekerja. 

Menurut Mathis dan Jackson (2012:5) Manajemen Sumber Daya 

Manusia (MSDM) dapat diartikan sebagai ilmu dan seni yang mengantur 

hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efesien dalam 

penggunaan kemampuan manusia agar dapat mencapai tujuan di setiap 

perusahaan. Sedangkan  menurut Handoko (2011:4) manajemen sumber 

daya manusia adalah penarikan, seleksi, pengembangan, pemeliharaan, 
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dan penggunaan sumber daya manusia unntuk mencapai tujuan-tujuan 

individu maupun organisasi. Selanjutnya pendapat lain kemukakan 

menurut Nawawi (2011:42) manajemen sumber daya manusia adalah 

proses mendayagunakan manusia sebagai tenaga kerja secara 

manusiawi, agar potensi fisik dan psikis yang dimilikinya berfungsi 

maksimal bagi pencapaian tujuan organisasi (perusahaan). 

Berdasarkan defenisi MSDM yang telah diuraikan oleh para ahli 

maka dapat disimpulkan bahwa manejemen sumber daya manusia 

merupakan strategi untuk meningkatkan konstribusi pegawai dalam  

pengelolaan individu, anggota atau kelompok pekerja dalam mencapai 

tujuan organisasi atau perusahaan. 

2. Tujuan manajemen sumber daya manusia 

Adapun tujuan manajemen sumber daya manusia menurut 

Cushway (2012:7) yaitu : 

a. Membuat kebijakan dan pertimbangan 

Tujuan yang pertama ialah membuat kebijakan dan pertimbangan 

manajemen sumber daya manusia memiliki tugas untuk membuat 

sebuah perusahaan memiliki pekerjaan dengan motivasi serta kinerja 

yang tinggi. 

b. Membantu perusahaan mencapai tujuan  

Tujuan yang kedua ialah dengan membantu perusahaaan untuk 

mencapai tujuan atau sasaran. Disini departemen sebagai manajemen 

sumber daya manusia bertanggungjawab untuk mengimplementasikan 
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dan menjaga kebijakan serta prosedur yangtelah dibuat terhadap 

sumber daya manusia. Mulai dari perencanaan, pelaksanaan hingga 

penerapan.   

c. Memberikan dukungan 

Tujuan ketiga berhubungan juga dengan tujuan kedua yaitu 

mendukung perusahaan. Tujuan ini dapat berbentuk dukungan yang 

berupa penciptaan kondisi baik dari sisi manajer atau juga sumber 

daya manusia berupa karyawan. 

d. Menyelesaikan masalah 

Masalah disini ialah menegani berbagai krisis dan situasi yang dapat 

datang dan mendatangkan resiko negatif bagi semua pihak. Baik bagi 

sumber daya manusia yaitu karyawan atau juga pihak perusahaan 

yatu manajer. 

e. Media komunikasi terbaik  

Manajemen sumber daya manusia juga memiliki tujuan berupa mendia 

komunikasi yang menghubungkan antara pekerja, manajer dan 

perusahaan. Biasanya tidak jarang pekerja yang menghindar untuk 

secara langsung berbicara dengan manajer atau staf pegawai, 

sehingga departemen dapat memegang peran untuk membantu dalam 

hal penyampaian. 

3. Fungsi manajemen sumber daya manusia  

Adapun fungsi manajemen sumber daya mansia menurut 

Hasibuan (2009:20) yaitu : 



13 

 

 

a. Staffing 

Fungsi ini terdiri dari tiga aktivitas penting, yaitu perencanaan, 

penarikan, dan seleksi sumber daya manusia. Sebenarnya para 

manajer bertanggung jawab untuk mengantisipasi kebutuhan sumber 

daya manusia. Dengan semakin berkembangnya perusahaan, para 

manajer menjadi lebih tergantung pada departemen sumber daya 

manusia untuk mengumpulkan informasi mengenai komposisi dan 

keterampilan tenaga ker saat ini. Dalam proses seleksi manajemen 

sumber daya manusia melakukan penyaringan melalui wawancara, 

tes, dan menyelidiki latar belakang pelamar. Tanggungjawab 

departemen sumber daya manusia untuk pengadaan tenaga kerja ini 

semakin meningkat dengan adanya hukum tentang kesempatan kerja 

yang sama dan berbagai syarat yang diperlukan perusahaan. 

b. Performace evaluation  

Departemen sumber daya manusia dan para manajer, para manajer 

menanggung bertanggungjawab untuk mengevaluasi bawahanya dan 

departemen sumber daya manusia bertanggungjawab untuk 

mengembangkan bentuk penilaian kinerja yang efektif dan memastikan 

bahwa penilaian kinerja tersebut dilakukan oleh seluruh bagian 

perusahaan. Departemen sumber daya manusia juga perlu melakukan 

pelatihan terhadap para manajer tentang bagaimana membuat standar 

kinerja yang baik dan membuat penilaian kerja yang akurat. 

c. Safety and healt 
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Setiap perusahaan wajib untuk memiliki dan melaksanakan program 

keselamatan untuk mengurangi kejadian yang tidak diinginkan dan 

menciptakan kondisi yang sehat. Tenaga kerja perlu diingatkan secara 

terus menerus tentang pentingnya keselamatan kerja, suatu program 

keselamatan kerja yang efektif dapat mengurangi jumlah kecelakaan 

dan meningkatkan kesehatan kerja secara umum. Departemen sumber 

daya manusia mempunyai tanggungjawab utama untuk mengadakan 

pelatihan tentang kesehatan kerja, mengidentifikasikan dan 

memperbaiki kondisi yang membahayakan tenaga kerja, dan 

melaporkan adanya kecelakaan kerja.  

d. Personnel relation 

Dalam usahanya untuk meningkatkan efektivitas perusahaan, 

departemen sumber daya manusia melakukan analisis terhadap 

masalah individu dan perusahaan serta menbuat perubahan yang 

sesuai. Masalah yang sering diperhatikan oleh departemen sumber 

daya manusia adalah penyebab terjadinya ketidak hadiran dan 

keterlambatan karyawan, bagaimana prosedur penarikan dan seleksi 

yang baik, dan penyebab ketidak puasan tenaga kerja. Departemen 

sumber daya manusia bertanggung jawab untuk mengumpulkan dan 

menganalisis informasi yang menyinggung masalah ini, hasilnya 

digunakan menilai apakah kebijakan  yang sudah ada perlu diadakan 

perubahan atau tidak.  

e. Employe relations 
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Dalam perusahaan yang memiliki serikat pekerja, departemen sumber 

daya manusia berperan aktif dalam melakukan negosiasi dan 

mengurus masalah persetujuan dengan pihak serikat pekerja. 

Membantu perusahaan menghadapi serikat pekerja merupakan 

tanggungjawab departemen sumber daya manusia. Seterlah 

persetujuan disepakati, departemen sumber daya manusia membantu 

para manajer tentang bagaimana mengurus persetujuan tersebut dan 

menghindari keluhan yang lebih banyak. Tanggungjawab utama 

departemen sumber daya manusia adalah untuk menghindari praktek-

praktek yang tidak sehat  (misalnya : mogok kerja, demostrasi). Dalam 

perusahaan yang tidak memiliki serikat kerja, departemen sumber 

daya manusia dibutuhkan untuk terlibat dalam hubungan karyawan. 

Secara umum, para karyawan tidak bergabung dengan serikat kerja 

jika gaji mereka cukup memadai dan mereka percaya bahwa pihak 

perusahaan bertanggung jawab terhadap kebutuhan mereka. 

B. Kepemimpinan 

1. Pengertian kepemimpinan 

Kepemimpinan dalam bahasa inggris disebut leadership secara 

umum pengertian kepemimpinan adalah suatu kekuatan yang 

menggerakkan perjuangan atau kegiatan yang menuju sukses. 

Kepemimpinan dapat juga diartikan sebagai proses memengaruhi atau 

memberi contoh oleh pemimpin kepada pengikutnya dalam upaya 

mencapai tujuan organisasi. Umumnya kepemimpinan merupakan proses 
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memengaruhi aktivitas kelompok dalam rangka perumusan dan 

pencapaian tujuan. Kepemimpinan merupakan bagian dari fungsi-fungsi 

manajemen yang menduduki posisi strategis dalam sistem dan hirarki 

kerja dan tanggungjawab pada sebuah organisasi. Berikut ini merupakan 

definisi dari kepemimpinan, berdasarkan pendapat para ahli yaitu sebagai 

berikut : 

Kepemimpinan dapat dikatakan sebagai cara dari seorang 

pemimpin dalam mengarahkan mendorong dan mengatur seluruh unsur-

unsur di dalam kelompok atau organisasi untuk mencapai suatu tujuan 

yang diinginkan sehingga menghasilkan kinerja pegawai yang maksimal 

(Dahlan 2018:1). Sedangkan menurut Locke dalam Dahlan (2018:3) 

menegaskan bahwa kepemimpinan merupakan salah satu isu dalam 

manajemen yang cukup menarik untuk diperbincangkan hingga dewasa 

ini. Media massa, baik elektronik maupun cetak seringkali menampilkan 

opini dan pembicaraan yang membahas seputar kepemimpinan  

Menurut Sutrisno (2009:214) kepemimpinan adalah kemampuan 

untuk mempengaruhi pihak lain, melalui komunikasi baik langsung 

maupun tidak langsung dengan maksud untuk menggerakkan orang-

orang agar dengan penuh pengertian, kesadaran, dan senanghati 

mengikuti kehendak pimpinan itu. Sumber pengaruh ini bisa jadi bersifat 

formal, seperti yang diberikan oleh pemangku jabatan manajerial dalam 

sebuah organisasi. Karena posisi manajemen memiliki tingkat otoritas 

yang diakui secara formal, seseorang bisa memperoleh peran pemimpin 
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hanya karena posisinya dalam organisasi tersebut. Namun tidak semua 

pemimpin adalah manajer, demikian pula sebaliknya, tidak semua manajer 

adalah pemimpin. 

Hanya karena suatu organisasi memberikan hak-hak formal 

tertentu kepada para manajernya, bukan jaminan bahwa mereka mampu 

memimpin dengan efektif. Kita menemukan bahwa kepemimpinan 

nonformal yaitu kemampuan untuk mempengaruhi orang lain yang muncul 

dari luar struktur formal suatu organisasi, sering kali sama pentingnya 

dengan atau malah lebih penting daripada pengaruh formal. Dengan kata 

lain, pemimpin bisa muncul dari dalam suatu kelompok dan dari 

pengangkatan serta penunjukan yang sifatnya formal.  

Dari defenisi tersebut penulis menyimpulkan bahwa 

kepemimpinan merupakan kemampuan mempengaruhi orang lain, 

bawahan atau kelompok, kemampuan mengarahkan tingkah laku 

bawahan atau kelompok, memiliki kemampuan atau keahlian khusus 

dalam bidang yang diinginkan oleh suatu pegawai untuk mencapai tujuan 

organisasi dalam suatu instansi. 

2. Fungsi kepemimpinan 

Menurut Burgoon, at al dalam Saputra (2009:134), menguraikan 

adanya delapan fungsi kepemimpinan, yaitu: 

a. Fungsi inisiasi (initiation)  

Dalam fungsi ini, seorang pemimpin perlu mengambil prakarsa untuk 

menciptakan gagasan-gagasan baru, namun sebaliknya tugas 
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pemimpin yang memberi pengarahan ataupun menolak gagasan-

gagasan dari anggota kelompoknya yang dinilai tidak layak. Inisiatif 

dalam arti menciptakan ataupun menolak ide-ide baru baik yang  

berasal dari pimpinan itu sendiri ataupun dari anggota kelompoknya 

perlu untuk dilaksanakan, sebab pemimpin mempunyai tanggung 

jawab yang lebih besar terhadap keberadaan atau eksistensi kelompok 

yang dipimpinnya, disamping itu yang lebih penting adalah tanggung 

jawab untuk terlaksananya tujuan-tujuan kelompok. 

b. Fungsi keanggotaan (membership)  

Salah satu bagian dari perilaku seorang pemimpin adalah memastikan 

bahwa dirinya juga merupakan seorang anggota kelompok. Perilaku 

tersebut dijalankannya dengan cara meleburkan atau melibatkan 

dirinya dalam kelompok serta melakukan aktivitas yang menekankan 

kepada interaksi informal dengan anggota kelompok lainnya. 

c. Fungsi perwakilan (representation)  

Seorang pemimpin tidak jarang harus melindungi dan mepertahankan 

para anggotanya dari ‘ancaman-ancaman’ yang berasal dari luar, inilah 

makna dari fungsi perwakilan dalam kepemimpinan 

kelompok.Tindakan yang dilakukan untuk mengatasi hal tersebut 

adalah dengan menjadi wakil atau juru bicara kelompok di hadapan 

kelompok lainnya. 

d. Fungsi organisasi (organization)  



19 

 

 

Dalam fungsi ini tanggung jawab terhadap hal-hal yang bersangkut 

paut dengan persoalan organisasional seperti struktur organisasi, 

kelancaran roda organisasi dan deskripsi kerja ada ditangan seorang 

pemimpin, sehingga ia perlu memiliki bekal kemampuan mengelola 

organisasi yang tentunya lebih baik dibandingkan  anggota kelompok 

lainnya. 

e. Fungsi integrasi (integration)  

Seorang pemimpin perlu mempunyai kemampuan untuk memecahkan 

ataupun mengelola dengan baik konflik yang ada dan muncul di 

kelompoknya. Dengan bekal kemampuan tersebut diharapkan seorang 

pemimpin dapat menciptakan suasana yang kondusif untuk 

tercapainya penyelesaian konflik yang dapat memberikan kepuasan 

kepada semua anggota kelompok. 

f. Fungsi manajemen informasi internal (internal information 

management)  

Pimpinan pada suatu waktu tentu harus memberi sarana bagi 

berlangsungnya pertukaran informai ini di antara para anggotanya dan 

juga mencari masukan-masukan tentang bagaimana sebaiknya 

kelompoknya harus merencanakan, melaksanakan dan mengevaluasi 

program kerjanya, inilah hasil penting dari fungsi manajemen informasi 

internal yang perlu ada dalam kepemimpinan kelompok. 

g. Fungsi penyaringan informasi (gatekeeping)  
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Dalam fungsi ini, seorang pemimpin bertindak sebagai penyaring 

sekaligus manajer bagi informasi yang masuk dan keluar dari 

kelompok yang dipimpinannya. Fungsi tersebut dilakukan sebagai 

usaha untuk mengurangi terjadinya konflik di dalam kelompok ataupun 

dengan kelompok lain, karena informasi yang ada dalam kelompok 

tersebut telah terseleksi. 

h. Fungsi imbalan (reward)  

Dalam fungsi imbalan atau ganjaran, pemimpin melakukan fungsi 

evaluasi dan menyatakan setuju atau tidak setuju terhadap kegiatan-

kegiatan yang telah dilakukan oleh para anggotanya.Hal ini dilakukan 

pimpinan melalui imbalan-imbalan materi seperti peningkatan gaji, 

pemberian kenaikan pangkat jabatan, pujian ataupun 

penghargaan.Banyak anggota kelompok sangat sensitif terhadap 

kekuatan imbalan dari pimpinannya, sehingga pkerjaan ataupun tugas 

yang dilakukannya diarahkan untuk memperoleh imbalan tersebut.  

Fungsi kepemimpinan selalu berhubungan langsung dengan 

situasi sosial dalam kehidupan organisasi masing-masing dalam membuat 

keputusan pimpinan harus memperhatikan keadaan sosial organisasinya, 

sehingga keputusan itu akan dirasakan sebagai keputusan bersama dan 

akan menjadi tanggung jawab bersama termasuk dalam pelaksanaannya. 

Kemampuan kepemimpinan dapat dilihat dari bagaimana pimpinan 

mengarahkan dalam tindakan atau aktivitas pimpinan yang dapat dilihat 

dari  tanggapan orang-orang yang dipimpinnya. Kecuali itu dapat juga 
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dilihat dari bagaimana dukungan dari seluruh bawahan dalam 

melaksanakan tugas-tugas  pokok organisasi yang dijabarkan dan 

dimanifestasikan melalui keputusan dan kebijakan pimpinan. Jika ketiga 

faktor situasional kepemimpinan tersebut mempunyai nilai yang tinggi 

maka pimpinan berada dalam situasi menguntungkan dan kepemimpinan 

menjadi lebih efektif. Agar kepemimpinan lebih efektif perlu ada situasi 

yang mendukung. 

3. Tipe-tipe kepemimpinan  

Ada beberapa tipe kepemimpinan yang diutarakan Terry dalam 

Fenny (2014:21), yaitu : 

a. Kepemimpinan pribadi  

Dalam tipe ini pimpinan mengadakan hubungan langsung dengan 

bawahanya, sehingga timbul hubungan pribadi yang intim. 

b. Kepemimpinan non-pribadi 

Dalam hal ini  hubungan antara pimpinan melalui perencanaan dan 

instruksi-instruksi tertulis. 

c. Kepemimpinan otoriter 

Dalam tipe ini pimpinan melakukan hubungan dengan bawahannya 

dengan sewenang-wenag sehingga sebetulnya bawahanya melakukan 

semua printah bukan karena tanggungjawab tetapi lebih Karena rasa 

takut. 

d. Kepemimpinan kebapakan 
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Tipe kepemimpinan ini tidak memberikan tanggung jawab kepada 

bawahan untuk bisa mengambil keputusan sendiri karena selalu 

dibantu oleh pimpinannya. Hal ini berakibat kepada menumpuknya 

pekerjaan pimpinan karena segala permasalahan yang sulit akan 

dilimpahkan kepadanya.  

e. Kepemimpinan demokratis  

Dalam setiap permasalahan pimpinan selalu menyertakan pendapat 

para bawahannya dalam pengambilan keputusan, sehingga mereka 

merasa akan dilibatkan dalam setiap permasalahan yang ada dan 

merasa bahwa pendapatnya selalu diperhitungkan, dengan begitu 

mereka akan melaksanakan tugas dan rasa tanggungjawab akan 

pekerjaan masing-masing. 

f. Kepemimpinan bakat 

Pemimpin tipe ini memiliki kemampuan dalamm mengajak orang lain, 

dan diikuti oleh orang lain. Para bawahan akan senang untuk 

mengikuti perintah yang diberikan karena pembawaannya yang 

menyenangkan.  

4. Indikator kepemimpinan 

Kepemimpinan merupakan kemampuan seseorang untuk 

mempengaruhi orang lain dengan rasa semangat demi tercapaiannya 

tujuan yang telah ditentukan oleh organisasi. Kepemimpinan juga 

merupakan faktor manusia yang mengikat suatu kelompok secara 

bersama-sama dan dapat mendorong mereka kesuatu tujuan. Pengertian 
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tersebut menjelaskan bahwa kepemimpinan yang baik akan mendorong 

suatu kelompok untuk mencapai tujuan bersama dalam organisasi. 

Menurut Kartono (2010:159), kepemimpinan seseorang dapat 

dilihat  dan dinilai dari beberapa indikator sebagai berikut :  

a. Kemampuan Mengambil Keputusan. 

Pengambilan keputusan adalah suatu pendekatan yang sistematis 

terhadap hakikat alternatif yang dihadapi dan mengambil tindakan 

yang menurut perhitungan merupakan tindakan yang paling tepat.  

b. Kemampuan Memotivasi.  

Kemampuan Memotivasi adalah daya pendorong yang mengakibatkan 

seorang anggota organisasi mau dan rela untuk menggerakkan 

kemampuannya (dalam bentuk keahlian atau keterampilan) tenaga 

dan waktunya untuk menyelenggarakan berbagai kegiatan yang 

menjadi tanggungjawabnya dan menunaikan kewajibannya, dalam 

rangka pencapaian tujuan dan berbagai sasaran organisasi yang telah 

ditentukan sebelumnya.  

c. Kemampuan Komunikasi. 

 Kemampuan komunikasi adalah kecakapan atau kesanggupan 

penyampaian pesan, gagasan, atau pikiran kepada orang lain dengan 

tujuan orang lain tersebut memahami apa yang dimaksudkan dengan 

baik, secara langsung lisan atau tidak langsung. 

d. Kemampuan Mengendalikan Bawahan.  
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Seorang pemimpin harus memiliki keinginan untuk membuat orang lain 

mengikuti keinginannya dengan menggunakan kekuatan pribadi atau 

kekuasaan jabatan secara efektif dan pada tempatnya demi 

kepentingan jangka panjang perusahaan. Termasuk di dalamnya 

memberitahukan orang lain apa yang harus dilakukan dengan nada 

yang bervariasi mulai dari nada tegas sampai meminta atau bahkan 

mengancam. Tujuannya adalah agar tugas-tugas dapat terselesaikan 

dengan baik. 

e. Tanggung jawab.  

Seorang pemimpin harus memiliki tanggungjawab kepada 

bawahannya. Tanggungjawab bisa diartikan sebagai kewajiban yang 

wajib menanggung, memikul jawab, menanggung segala sesuatunya 

atau memberikan jawab dan menanggung akibatnya.  

f. Kemampuan Mengendalikan Emosional. 

 Kemampuan mengendalikan emosional adalah hal yang sangat 

penting bagi keberhasilan hidup kita. Semakin baik kemampuan kita 

mengendalikan emosi semakin mudah kita akan meraih kebahagiaan. 

 
C. Disiplin Kerja 

1. Pengertian disiplin kerja 

Menurut undang-undang Nomor 53 Tahun 2010 tentang disiplin 

Pegawai Negeri Sipil adalah kesangupan Pegawai Negeri Sipil untuk 

menaati kewajiban dan menghindari larangan yang ditentukan dalam 
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peraturan perundang-undangan atau peraturan kedinasan yang apabila 

tidak ditaati atau dilanggar dijatuhkan hukum. 

Menurut Mangkunegara (2013:129) disiplin kerja diartikan sebagai 

pelaksanaan manajemen untuk memperteguh pedoman–pedoman 

organisasi. Kadang–kadang, perilaku pekerja dalam organisasi menjadi 

sangat mengganggu sehingga berdampak dengan kinerja yang menurun. 

Sedangkan Menurut Hartatik (2014:183) menyebutkan disiplin keja adalah 

suatu alat yang digunakan manajer untuk mengubah suatu perilaku serta 

sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan 

seseorang menaati semua peraturan instansi serta norma – norma sosial 

yang berlaku. 

Menurut Siswanto (2010:291) disiplin kerja adalah Suatu sikap 

menghormati, menghargai, patuh dan taat terhadap peraturan-peraturan 

yang berlaku baik yang tertulis maupun yang tidak tertulis serta sanggup 

menjalankannya dan tidak mengelak menerima sanksi-sanksi apabila ia 

melanggar tugas dan wewenang yang diberikan kepadanya. Sedangkan 

Menurut Rivai (2011:825) mendefinisikan disiplin kerja adalah suatu alat 

dipergunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan agar 

mereka bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu 

upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan seorang dalam 

memenuhi segala peraturan perusahaan.  

Berdasarkan penjelasan yang telah dikemukakan oleh para ahli 

maka dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja merupakan sikap, tingkah 
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laku dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan baik tertulis maupun 

tidak tertulis dan bila melanggar aka nada sanksi atas pelanggarannya.  

2. Macam-macam disiplin kerja 

 Maksud adari tindakan pendisiplinan adalah untuk memeperbaiki 

keadaan di waktu yang akan datang. Berbagai sasaran tindakan 

pendisiplinan, secara ringkas adalah untuk memperbaiki pelanggaran, 

untuk menghalangi para pegawai yang lain melakukan tindakan-tindakan 

yang serupa dan untuk menjaga berbagai standar kelompok tetap 

konsisten adan efektif. 

Menurut Handoko (2012:208) ada dua bentuk disiplin kerja , yaitu 

sebagai berikut : 

a. Disiplin preventif 

Kegiatan yang dilakukan untuk mendorong para pegawai agar 

mengikuti berbagai standard an aturan, sehingga penyelewengan-

penyelewengan dapat dicegah. Sasaran pokoknya adalah untuk 

mendorong disiplin diri diantara pegawai. Dengan cara ini pegawai 

menjaga disiplin dari mereka bukan semata-mata karena dipaksa 

manajemen. 

b. Disiplin korektif 

Kegiatan yang diambil untuk menangani pelanggaran-pelanggaran 

lebih lanjut. Kegiatan korektif sering berupa suatu bentuk hukuman dan 

disebut tindakan pendisiplinan. 
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3. Fungsi disiplin kerja 

Adanya disiplin dalam instansi akan membuat pegawai dapat 

menjalankan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya dengan baik. 

Pegawai yang disiplin dan patuh terhadap norma-norma yang beraku 

dalam instansi dapat meningkatkan produktivitas pegawai yang 

bersangkutan. Fungsi khusus disiplin kerja dapat dijabarkan sebagai 

peranan penting dalam hidup. Karena munculnya dampak positif yang 

dapat dirasakan dalam lingkungan kerja. 

Fungsi dari disiplin menurut Tu’u dalam Juliya (2014:25), antara 

lain :  

a. Menata kehidupan bersama 

b. Membangun kepribadian  

c. Melatih kepribadian  

d. Pemaksaan 

e. Hukuman 

f. Menciptakan lingkungan kondusif 

4. Indikator disiplin kerja 

Disiplin sangat penting untuk pertumbuhan organisasi, digunakan 

terutama untuk memotivasi pegawai agar agar dapat mendisiplinkan diri 

agar dalam melaksanakan pekerjaan baik secara perorangan maupun 

kelompok. Disamping itu disiplin bermanfaat mendidik pegawai untuk 

memenuhi dan menyenangi peraturan, prosedur, maupun kebijakan yang 
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ada, guna untuk meningkatkan kehadiran pegawai sehingga dapat 

menghasilkan kinerja yang baik. 

Menurut Siswantro (2011:291) disiplin kerja memiliki sejumlah 

indikator, yaitu sebagai berikut: 

a. Frekuansi Kehadiran, merupakan salah satu tolak ukur untuk 

mengetahui tingkat kedisiplinan pegawai. Semakin tinggi frekuensi 

kehadiran maka pegawai tersebut telah memiliki disiplin kerja yang 

tinggi. 

b. Tingkat kewaspadaan, pegawai yang dalam melaksanakan 

pekerjaanya selalu penuh perhitungan dan ketelitian memiliki tingkat 

kewaspadaan yang tinggi terhadap dirinya maupun pekerjaannya. 

c. Tanggung jawab, dalam melaksanakan pekerjaan pegawai diharapkan 

mentaati semua standar kerja yang lebih ditetapkan sesuai dengan 

aturan dan pedoman kerja agar kecelakaan kerja tidak terjadi atau 

dapat dibebani. 

d. Ketaatan dalam standar kerja, ketaatan pada peraturan kerja, 

dimaksud demi keamanan dan kelancaran dalam bekerja.  

e. Etika kerja, diperulakan oleh setiap pegawai dalam melaksanakan 

pekerjaannya agar tercipta suasana harmonis, saling mengharhai antar 

sesama pegawai. 
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D. Kinerja Pegawai 

1. Pengertian kinerja pegawai 

Kinerja adalah nilai dari seperangkat perilaku karyawan atau 

pegawai yang berkontribusi, baik secara positif atau negatif terhadap 

pemenuhan dari apa yang diinginkan oleh organisasi dalam pencapaian 

tujuan organisasi atau instansi tersebut. Berikut ini beberapa pengertian 

tentang kinerja pegawai menurut pendapat para ahli, yaitu sebagai 

berikut: 

Menurut Mangkunegara dalam Dahlan (2018:7) kinerja pegawai 

adalah hasil kerja secara kualitas, kuantitas dan ketepatan waktu yang 

dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai 

dengan tanggungjawab yang diberikan kepadanya yang tidak hanya 

dipengruhi oleh kemampuan dan keahlian dalam bekerja. Tetapi juga 

sangat dipengaruhi oleh semangat kerjanya.  

Menurut Nurmansyah (2010:177), kinerja merupakan kegiatan dari 

pimpinan untuk menetapkan kebijakan-kebijakan organisasi dengan 

menciptakan pemahaman bersama mengenai apa yang harus dicapai dan 

bagaimana hal itu dapat dicapai, serta bagaimana mengatur orang-orang 

dengan cara yang dapat meningkatkan kemungkinan tercapainya suatu 

tujuan yang diinginkan.  

Menurut Rivai (2009:532) kinerja diartikan kesediaan seseorang 

atau kelompok orang untuk melakukan suatu kegiatan, dan 

menyempurnakannya sesuai tanggung jawabnya dengan hasil seperti 
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yang diharapkan. Sedangkan menurut Sedarmayanti (2011:260), 

mengungkapkan bahwa kinerja merupakan hasil kerja seorang pekerja, 

sebuah proses manajemen atau suatu organisasi secara keseluruhan, 

dimana hasil kerja tersebut harus dapat ditunjukkan buktinya secara 

kongkrit dan dapat diukur (dibandingkan dengan standar yang telah 

ditentukan). 

Menurut Veithzal (2009:309) kinerja adalah perilaku nyata yang 

ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh 

karyawan merupakan suatu hal yang sangat penting dalam upaya 

perusahaan untuk mencapai tujuannya. Sedangkan menurut 

Mangkunegara (2015:67) pengertian kinerja adalah hasil kerja secara 

kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya.  

Menurut Hasibuan (2009:34), mengemukakan kinerja adalah 

suatu hasil yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas 

yang dibebankan kepadanya dengan didasarkan kecakapan, pengalaman 

dan kesungguhan serta waktu. Sedangkan menurut Wirawan (2009:5), 

menjelaskan bahwa kinerja adalah keluaran yang dihasilkan oleh fungsi-

fungsi atau indikator-indikator suatu pekerjaan atau suatu profesi dalam 

waktu tertentu.  

Berdasarkan definisi yang telah dikemukakan oleh para ahli maka  

penulis menarik kesimpulan bahwa kinerja adalah hasil kerja yang dapat 
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dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu organisasi atau 

instansi sesuai dengan wewenang dan tanggungjawab masing-masing 

pegawai dalam upaya mencapai tujuan atau keberhasilan dalam suatu 

instansi tersebut. 

2. Faktor-faktor kinerja pegawai 

Kinerja pegawai merupakan hasil sinergi dari sejumlah faktor 

antara lain : 

a. Faktor internal pegawai yaitu faktor-faktor dari dalam diri pegawai yang 

merupakan faktor bawaan dari lahir dan faktor yang diperoleh ketika 

dia berkembang. Faktor bawaan misalnya bakat, sifat pribadi, serta 

keadaan fisik. Faktor yang diperoleh misalnya pengetahuan, 

keterampilan, etos kerja, disiplin kerja, kepuasan dan motivasi kerja. 

Setelah dipengaruhi oleh lingkungan internal organisasi dan 

lingkungan eksternal faktor internal pegawai ini menentukan kinerja 

peagawai jadi dapat diasumsikan bahwa makin tinggi faktor-faktor 

internal makin tinggi pula kinerja pegawai, sebaliknya makin rendah 

faktor-faktor tersebut maka makin rendah pula kinerjanya. 

b. Faktor-faktor lingkungan internal organisasi dalam melaksanakan 

tugasnya pegawai memerlukan dukungan organisasi tempat dia 

bekerja, dukungan tersebut sangat mempengaruhi tinggi rendahnya 

kinerja pegawai tersebut. 

c. Faktor lingkungan eksternal organisasi adalah keadaan, kejadian, atau 

situasi yang terjadi dilingkungan eksternal organisasi yang 
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mempengaruhi kinerja pegawai. Misalnya krisis ekonomi dan 

keuangan yang terjadi di Indonesia tahun 1998 meningkatkan inflasi, 

menurunkan nilai nomnal upah dan gaji pegawai, dan selanjutnya 

menurunkan daya beli masyarakat. Jika inflasi tidak diikuti dengan 

kenaikan upah atau gaji para pegawai yang sepadan dengan tingkat 

inflasi, maka kinerja mereka akan menurun. 

3. Pengukuran kinerja  

Menurut Sunyoto (2012:22) untuk dapat mengevaluasi karyawan 

secara objek dan akurat, seseorang penyelia harus mampu mengukur 

tingkat kinerja mereka. Pengukuran kinerja dapat berfungsi sebagai target 

atau sasaran, sebagai aktivitas pengukuran standardan sebagai informasi 

yang dapat digunakan para pegawai dalam mengarahkan usaha-usaha 

mereka melalui serangkaian prioritas tertentu, prestasi seseorang dapat 

diukur melalui : 

a. Mutu kerja, berkaitan dengan ketepatan waktu, keterampilan dan 

kepribadian dalam melakukan pekerjaan. 

b. Kualitas kerja, berkaitan dengan pemberian tugas-tugas tambahan 

yang diberikan oleh atasan kepada bawahannya. 

c. Ketangguhan, berkaitan dengan tingkat kehadiran, pemberian waktu 

libur dan jadwal keterlambatan hadir ditempat kerja. 

d. Sikap, merupakan sikap yang ada pada pegawai yang menunjukkan 

seberapa jauh tingkat tanggungjawab mereka terhadap sesame teman 
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dengan atasan dan seberapa jauhtingkat kerjasama dalam 

menyelesaikan pekerjaan. 

4. Indikator kinerja pegawai 

Menurut Fadel (2009:195) mengemukakan beberapa indikator 

yang digunakan untuk mengukur kinerja pegawai yaitu: 

a. Pemahaman atas tupoksi 

Dalam menjalankan tupoksi, bawahan harus terlebih dahulu paham 

tentang tugas pokok dan fungsi masing-masing serta mengerjakan 

tugas sesuai dengan apa yang menjadi tanggung jawab. 

b. Inovasi 

Memiliki inovasi yang positif dan menyampaikan pada atasan serta 

mendiskusikannya pada rekan kerja tentang pekerjaan. 

c. Kecepatan kerja 

Dalam menjalankan tugas kecepatan kerja harus diperhatikan dengan 

menggunakan mengikuti metode kerja yang ada. 

d. Keakuratan kerja 

Tidak hanya cepat, namun dalam menyelesaikan tugas karyawan juga 

harus disiplin dalam mengerjakan tugas dengan teliti dalam bekerja 

dan melakukan pengecekan ulang. 

e. Kerjasama  

Kemampuan dalam bekerjasama dengan rekan kerja lainnya seperti 

bisa menerima dan menghargai pendapat orang lain. 
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E. Hubungan Kepemimpinan dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja 

Pegawai Aparatur Sipil Negara Pada Dinas Sosial Kabupaten 

Maros 

1. Hubungan kepemimpinan terhadap kinerja pegawai 

Kepemimpinan yang baik dinilai dari hubungan pimpinan dengan 

bawahan, kemampuan pimpinan dalam menampung aspirasi bawahan, 

kemampuan pimpinan mendelegasikan wewenangnya, kemampuan 

pimpinan dalam memberikan bimbingan, arahan dan dorongan serta 

kemampuan menciptakan kondisi kerja yang kondusif dan juga mampu 

memberikan penghargaan yang baik. Kepemimpinan  merupakan faktor 

terpenting dalam suatu organisasi atau instansi, oleh karena itu dengan 

adanya pemimpin yang tegas maka kinerja pegawai dalam suatu 

organisasi atau instansi akan mengalami peningkatan, apa bila pemimpin 

tegas maka kinerja suatu pegawai atau instansi akan mengalami 

peningkatan, begitu pula sebaliknya. 

Alasan ini diperkuat dengan teori menurut Istianto (2009:25) 

kelemahan kepemimpinan merupakan salah satu sebab keruntuhan 

kinerja birokrasi di Indonesia. Sedangkan menurut Robbins (2016:50) 

yang dalam penjelasannya disebutkan bahwa pemimpin mampu 

merangsang agar bawahan dapat berfikir secara kreatif dan inovatif dalam 

melaksanakan dan mencapai pekerjaan (target). Selanjutnya pendapat 

lain dikemukakan menurut Rivai (2009:2) menyatakan kepemimpinan 
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merupakan proses mempengaruhi atau memberi contoh kepada pengikut-

pengikutnya lewat proses komunikasi dalam upaya mencapai tujuan. 

Dari penjelasan beberapa ahli sehingga dapat disimpulkan bahwa 

apabila pemimpin itu baik maka kinerjanya juga baik, karena pemimpin 

mengayomi bawahannya, memotivasi bawahannya, agar berkinerja 

secara baik. Sehingga dalam bekerjapun mereka akan lebih fokus untuk 

mencapai suatu tujuan secara bersama-sama dan dalam bekerja mereka 

tidak akan ada yang mengerjakan pekerjaan yang tidak mendukung dari 

target bersama tersebut  atau mencapai target yang lain. 

2. Hubungan disiplin kerja  terhadap kinerja pegawai 

Disiplin kerja  yang baik yang dinilai berdasarkan kehadiran, 

ketaatan peraturan kerja, ketaatan pada standar kerja, tingkat 

kewaspadaan yang tinggi dan bekerja etis. Hubungan disiplin kerja 

terhadap kinerja pegawai dapat dilihat dengan adanya absensi atau 

kehadiran yang baik maka kinerja pegawai dalam suatu organisasi atau 

instansi akan mengalami peningkatan, begitu pula sebaliknya. 

Hal ini menunjukan bahwa pentingnya bagi pegawai untuk selalu 

hadir dan tidak meninggalkan pekerjaanya, karena dengan minimnya 

tingkat kehadiran pegawai dapat membuat pegawai tersebut bertanggung 

jawab atas setiap tugas yang diberikan dari pimpinan. Pernyataan ini 

sesuai pendapat yang yang disampaikan menurut Rivai (2011:825) disiplin 

kerja merupakan suatu alat untuk merubah sikap seseorang agar bisa 

mentaati dan menghormati peraturan-perturan yang berlaku. Para 
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pegawai harus membudayakan disiplin kerja agar dapat mendukung 

pencapaian tujuan organisasi, hal ini terlihat bahawa peraturan sangatlah 

pentng, dimana absensi pegawai adalah salah satu peraturan yang 

penting sehingga setiap pegawai harus patuh dalam melaksanakanya. 

Sedangkan menurut hal ini akan mencerminkan dari kepatuhan seseorang 

pegawai terhadap peraturan kerja dan juga sebagai tanggung jawab 

terhadap organisasi.. Hal tersebut di khawatirkan akan membuat kinerja 

pegawai dalam instasi menjadi berkurang. Sedangkan menurut Wardana 

dalam Hardika (2018:20) disiplin kerja merupakan upaya pengaturan 

waktu dalam bekerja yang dilakukan secara teratur dengan 

mengembangkan dan mengikuti aturan kerja yang ada. Kedisiplinan 

dalam bekerja yang dilihat dari absensinya secara otomatis dapat 

menciptakan pegawai yang mampu mengerjakan tugas secara optimal. 

Tugas yang mampu dikerjakan secara optimal akan mempengaruhi tingkat 

kinerja pegawai itu sendiri. Selanjutnya pendapat lain dikemukakan 

menurut Hisabuan (2012:193) kedisiplinan merupakan fungsi operatif 

MSDM yang terpenting karena semakin baik disiplin karyawan, semakin 

tinggi prestasi kerja yang dapat dicapai. Tanpa disiplin karyawan yang 

baik, sulit bagi organisasi perusahaan mencapai hasil yang optimal. 

3. Hubungan kepemimpinan dan disiplin kerja terhadap kinerja 

pegawai 

Kinerja pegawai yang baik dapat dilihat dari kualitas kerja, 

kuantitas kerja, tanggung jawab, kerjasama dan inisiatif dari pegawai itu 
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sendiri. Kepemimpinan dan dan disiplin kerja dalam penelitian ini secara 

bersamaan berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai, sehingga 

apabila kepemimpinan dan disiplin kerja baik maka kinerja dalam suatu 

perusahaan atau instansi akan mengalami peningkatan. Menurut Hidayat 

dalam Hardika (2018:53) berpendapat bahwa kepemimpinan berpengaruh 

positif  terhadap kinerja pegawai. Sedangkan menurut Harlie dalam 

Hardika (2018:53) berpendapat bahwa disiplin kerja berpengaruh positif 

terhadap kinerja pegawai. 

Penjelasan ini membuktikan bahwa dengan adanya tingkat 

kehadiran yang tinggi dan pengaruh pimpinan dalam mempengaruhi cara 

pandang pegawai dapat membuat kinerja pegawai menjadi semakin 

optimal. Hal ini sejalan dengan penelitian Reza dalam Hardika (2018:53) 

yang mengatakan bahwa kinerja yang tinggi dapat dicapai oleh seseorang 

pegawai berkat adanya kepatuhan terhadap aturan serta dukungan dari 

atasannya. Berdasarkan penjelasan di atas dan hasil penelitian Reza 

dalam Hardika (2018:53) semakin menguatkan pendapat bahwa 

kedisiplinan dan kepemimpinan secara bersama berpengaruh positif 

signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Berdasarkan hubungan kepimpinan dan disiplin kerja dapat 

disimpulkan bahwa dalam suatu organisasi atau instansi memerlukan 

adanya kepimpinan dan disiplin kerja yang baik serta adanya kinerja 

pegawai yang kuat agar nilai-nilai yang ada dapat benar-benar dipahami 
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dan diterapkan secara mendalam serta diperjuangkan oleh para pegawai 

agar dapat tercapai kinerja yang baik dan optimal. 

F. Penelitian Terdahulu 

Peneliti terdahulu ini menjadi salah satu acuan penulis dalam 

melakukan penelitian sehingga penulis dapat memperkaya teori yang 

digunakan dalam mengkaji penelitian yang dilakukan. Dari peneliti 

terdahulu, penulis tidak menemukan penelitian dengan judul yang sama 

seperti judul penelitian penulis. Namun penulis mengangkat beberapa 

penelitian sebagai referensi dalam memperkaya bahan kajian pada 

penelitian penulis. Berikut merupakan penelitian terdahulu berupa 

beberapa jurnal terkait dengan penelitian yang dilakukan penulis. 

Tabel 2.1 Penelitian terdahulu 

No Nama Judul Penelitian Variabel peneliti 
Alat 

analisis 
Hasil 

Penelitian 

1 Kadek 
Lusigit
a 
(2017) 

Pengaruh 
Kepemimpinan 
Dan Disiplin 
Kerja Terhadap 
Kepuasan Kerja 
Dan Kinerja 
Pega-Wai Negeri 
Sipil Pada Dinas 
Sosial Dan Tena-
Ga Kerja 
Kabupaten 
Badung 

X1 :Kepemimpinan 
X2 :Disiplin Kerja 
Y :Kepuasan Kerja 

Analisis 
Linear, 
Korelasi, 
Korelasi 
Determin
asi, Uji 
hipotesis 
Uji t dan 
Uji f. 

Kepemimpinan 
mempunyai 
pengaruh positif 
dan signifikan 
terhadap 
kepuasan kerja 
pegawai, 
disiplin kerja 
dan kinerja 
pegawa. 

2 
 
 
 
 

Hardik
a 
Saputr
a1,An
di  
Saputr
a 
(2018) 

Pengaruh 
Kepemimpinan 
dan Disiplin 
Kerja  
Terhadap Kinerja 
Pegawai Pada 
Rumah Sakit 
Penawar Medika 
Tulang Bawang 

X1 :Kepemimpinan 
X2 : Disiplin Kerja 
Y: Kinerja 
 

Analisis 
Linear, 
Korelasi, 
Korelasi 
Determin
a 
si,Asumsi 
klasik uji 
hipotesis 

Kepemimpinan 
memiliki 
pengaruh yang 
positif dan 
signifikan  
terhadap kinerja 
pegawai pada 
Rumah Sakit 
Penawar 
Medika Tulang 
Bawang. 
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No Nama Judul Penelitian Variabel peneliti 
Alat 

analisis 
Hasil 

Penelitian 

3 
 
 
 
 
 

Widya 
Futria
ni, Riri 
Mayliz
a 
(2017) 

Pengaruh Gaya 
Kepemimpinan 
Dan Disiplin 
Kerja Terhadap 
Kinerja Pegawai, 
Dengan Motivasi 
Kerja Sebagai 
Variabel 
Intervening 

X1 : Gaya 
Kepemimpinan 
X2 : Disiplin Kerja 
Y1 : Kinerja 
Pegawai 
Y2 : Motivasi Kerja 
 
 

Analisis 
Linear, 
Korelasi, 
Korelasi 
Determin
asi, Uji 
simultan 
Uji t dan 
Uji f. 

pengaruh yang 
positif dan 
signifikan 
anatara Disiplin 
Kerja dengan 
kinerja pegawai 
secara parsial 
yaitu Ha 
diterima dan Ho 
di tolak dan 
motivasi kerja 
dengan kinerja 
pegawai 
berpengaruh 
negatif yaitu Ho 
diterima dan Ha 
ditolak. 

4 

Dhara 
Effita 
(2012) 

Pengaruh 
Kepemimpinan 
dan Komitmen 
Organisasi 
Terhadap 
Kepuasan Kerja 
Perawat 
RS.Tiara Sella 
Bengkulu 

X1 :Kepemimpinan 
X2 : Komitmen 
Y: Kepuasan Kerja 

Analisis 
Linear, 
Korelasi, 
Korelasi 
Determin
asi,Asum
si klasik 
uji 
hipotesis 

Diketahui 
bahwa adanya 
pengaruh positif 
antara 
kepemimpinan 
terhadap 
kepuasan kerja 
pegawai di RS. 
Tiara Sella 
Bengkulu. 

5 Fenny 
Dwi 
Oktavi
a 
(2014) 

Pengaruh 
Kepemimpinan 
Dan Disiplin 
Kerja Terhadap 
Kinerja Pegawai 
Pada Dinas 
Pendidikan Kota 
Bengkulu. 

X1 : Kepemimpinan 
X2 : Disiplin Kerja 
Y1 : Kinerja 
Pegawai 
 

Analisis 
Linear, 
Korelasi, 
Korelasi 
Determin
asi, Uji 
simultan 
Uji t dan 
Uji f. 

Kepemimpinan 
memiliki 
pengaruh yang 
positif dan 
signifikan 
terhadap kinerja 
pegawai pada 
Dinas 
Pendidikan Kota 
Bengkulu. 

 
G. Kerangka Pikir 

Dalam menghadapi tugas-tugas dan pelayanan kepada 

masyarakat suatu lembaga atau instansi harus mampu untuk membuat 

sebuah perencanaan yang baik untuk menunjang kegiatannya dalam 

mencapai tujuan. Perlu adanya kepemimpinan yang baik serta 
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kedisiplinan melalui absensi yang memadai sehingga kinerja pegawai 

dapat terus meningkat. 

Dari penjelasan kerangka pemikiran teoritis yang telah 

dikemukakan maka skema kerangka pikir yang dapat digambarkan adalah 

sebagai berikut : 

 

 

 

 

  

Gambar 2.1 kerangka pikir 

H. Hipotesis 

Dalam kaitannya dengan permasalahan yang telah dikemukakan 

sebelumnya, maka dirumuskan hipotesis yaitu bahwa: 

1. Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai Aparatur Sipil Negara pada Dinas Sosial kabupaten Maros. 

2. Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

Pegawai Aparatur Sipil Negara pada Dinas Sosial kabupaten Maros. 

3. Kepemimpina dan disiplin kerja berpengaruh secara simultan terhadap 

kinerja Pegawai Aparatur Sipil Negara pada Dinas Sosial kabupaten 

Maros. 

Kepemimpinan (X1) 

  Disiplin Kerja (X2) 

Kinerja Pegawai (Y) 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 

A. Lokasi dan Waktu Penelitian 

Lokasi atau tempat penelitian yang dilaksanakan penulis dalam 

memperoleh data yaitu pada Dinas Sosial Kabupaten Maros yang 

beralamat di jalan Asoka No.6 Pettuadae Kabupaten Maros. Sedangkan 

waktu penelitian dilaksanakan selama 6 (bulan) yakni bulan Januari 

sampai Juni 2020. 

B. Jenis dan Sumber Data 

1. Jenis data 

a. Data Kuantitatif adalah data yang diperoleh berupa simbol angka atau 

lambang bilangan. 

b. Data Kualitatif adalah data atau informasi yang diperoleh berbentuk 

kalimat verbal bukan berupa symbol atau bilangan. 

2. Sumber data 

a. Data primer adalah data yang bersumber dari hasil observasi dan hasil 

wawancara dengan pimpinan dan pegawai pemerintahan yang 

diperoleh secara langsung. 

b. Data sekunder adalah data yang bersumber dari dokumentasi dan 

laporan tertulis organisasi yang dibuat secara berkala yang diperoleh 

dari sumber yang sudah ada. 
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C. Teknik Pengumpulan Data 

Untuk mendapatkan informasi mengenai data dalam penulisan 

proposal ini maka penulis menggunakan dua metode pangumpulan data :  

1. Penelitian pustaka (liberary research)  

Penelitian pustaka (liberary research) yaitu mengutip beberapa 

pendapat buku dari berbaagai referensi dan mempelajari beberapa 

literatur yang ada hubungannya dengan penulisan proposal ini untuk 

melengkapi data yang diperoleh dilapangan serta untuk mendapatkan 

suatu kerangka teori yang akan dipakai sebagai bahan acuan. 

2. Penelitian lapangan (field research)  

Penelitian lapangan (field research) yaitu meliputi pengamatan 

langsung ke objek penelitian dengan tujuan menggambarkan semua fakta 

yang terjadi pada objek penelitian agar permasalahan dapat diselesaikan. 

Pada penelitian lapangan ini penulis menggunakan tiga teknik penelitian 

yaitu : 

a. Teknik observasi yaitu dilakukan dengan mengadakan pengamatan 

langsung pada objek penelitian. 

b. Teknik wawancara yaitu melakukan tanya jawab dengan pimpinan dan 

pegawai organisasi guna mendapatkan data yang diperlukan. 

c. Teknik dokumentasi yaitu data yang diperoleh melalui pencatatan-

pencatatan dari dokumen-dokumen yang terdapat pada lokasi 

penelitian. 
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d. Kuesioner yang dilakukan dengan mengunakan  teknik skala likert 

adalah suatu skala psikometrik yang umum digunakan dalam angket 

dan merupakan skala yang paling banyak digunakan dalam riset 

berupa  survei, hal ini dapat di buktikan bahwa dia menggunakan skala 

likert. 

Tabel 3.1 Skala Likert 

 

Pernyataan 

 

Nilai (Bobot) 

Sangat setuju 5 

Setuju 4 

Kurang Setuju 3 

Tidak setuju 2 

Sangat tidak setuju 1 

Sumber : Sugiono (2012:94) 

Agar dapat dihitung dalam bentuk kuantitatif, jawaban-jawaban 

dari responden tersebut dapat diberi bobot nilai atau skor likert seperti 

dibawah ini. 

Keterangan  : 

SS  = Sangat Setuju, diberi nilai 5 

S  = Setuju, diberi nilai 4 

KS = Kurang Setuju, diberi nilai 3 

TS  = Tidak Setuju, diberi nilai 2 

STS  = Sangat Tidak Setuju, diberi nilai  
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D. Populasi dan Sampel 

1. Populasi  

Populasi merupakan totalitas dari semua objek atau individu yang 

memiliki karakteristik tertentu, jelas dan lengkap yang akan diteliti (bahan 

penelitian). Menurut Sugiono (2012:70) populasi adalah suatu wilayah 

yang bersifat general yang terdiri dari subjek maupun objek dengan 

karakteristik tertentu. Objek atau nilai disebut unit analisis atau elemen 

populasi, unit analisis dapat berupa orang, perusahaan, atau lembaga 

lainnya, hasil produksi, rumah tangga dan tanah pertanian. Dimana dalam 

penelitian ini populasi yang diambil pada Dinas Sosial Kabupaten Maros 

adalah 46 orang. 

2. Sampel  

Sampel adalah bagian dari populasi yang diambil melalui cara-

cara tertentu yang juga memiliki karakteristik tertentu, jelas dan lengkap 

yang dianggap bisa mewakili populasi. Objek atau nilai yang akan diteliti 

dalam sampel disebut unit sampel (Sugiono, 2012:90)  

Menurut Arikunto (2012:104) jika jumlah populasi kurang dari 100 

oarang, maka jumlah sampelnya diambil secara keseluruhan, tapi jika 

populasinya lebih besar dari 100 orang, maka bisa diambil 10-15% atau 

20-25% dari jumlah populasi. 

Berdasarakan penelitian ini karena jumlah populasinya tidak lebih 

besar dari 100 responden, maka penulis mengambil 100% pada Dinas 

Sosial Kabupaten Maros yaitu sebanyak 46 orang responden. Dengan 
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demikian penggunaan seluruh populasi tanpa harus menarik sampel 

penelitian sebagai unit observasi disebut sebagai teknik sensus. 

 
E. Metode Analisis dan Pengujian Analisis 

1. Teknik analisis  

Analisis deskriptif bertujuan untuk memberikan deskripsi 

mengenai subjek penelitian berdasarkan data dan variable yang diperoleh 

dari kelompok subjek yang diteliti dan tidak dimaksudkan untuk pengujian 

hipotesis. Sedangkan kuantitatif yaitu data yang diperoleh dalam bentuk 

angka-angka yang dapat dihitung, yang diperoleh dari kuesioner yang 

dibagikan dan berhubungan dengan masalah yang diteliti. 

Berdasarkan teknik analisis yang digunakan dalam menganalisis 

data dapat dianalisis dengan menggunakan regresi berganda, koefisien 

korelasi, koefisien determinasi, dan uji t yang diolah melalui metode SPSS 

24 for windows. 

2. Uji asumsi klasik 

a. Uji Validitas 

Uji Validitas digunakan untuk menguji sejauh mana ketepatan alat 

pengukur dapat mengungkapkan konsep/gejala kejadian yang di ukur. 

Jika rhitung lebih besar dari rtabel dan nilainya positif, maka butir pernyataan 

atau indikator tersebut dinyatakan valid jika r hitung ≥ r tabel (pada taraf 5%) 

maka pernyataan tersebut dinyatakan valid sehingga dapat digunakan 

untuk diteliti lebih lanjut. Menurut Sugiyono (2013:177) menyatakan 

bahwa valid berarti instrument tersebut dapat digunakan untuk mengukur 
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apa yang seharusnya diukur. Instrument yang valid berarti alat ukur yang 

digunakan untuk mendapatkan data (mengukur) itu valid. Uji validitas 

dalam penelitian ini digunakan analisis item yaitu mengkoreksi skor tiap 

butir dengan skor total yang merupakan jumlah dari tiap skor butir. Skor 

total adalah jumlah dari semua skor pernyataan, jika setiap skor 

pernyataan berkorelasi secara signifikan dengan skor total maka dapat 

dikatakan bahwa alat ukur itu valid. Jika ada item yang tidak memenuhi 

syarat, maka item tersebut tidak akan diteliti lebih lanjut. 

Menurut Sugiyono (2013:124) syarat yang harus dipenuhi yaitu 

harus memiliki kriteria sebagai berikut : 

1) Jika r > 0,03 maka item-item pernyataan dari kuensioner adalah valid. 

2) Jika r < 0,03 maka item-item pernyataan dari kuensioner adalah tidak 

valid. 

Apabila koefisien korelasi lebih besar atau sama dengan 0,03 

maka instrument penelitian tersebut memiliki derajat ketetapan dalam 

mengukur variabel penelitian dan layak diginakan dalam pengujian 

hipotesis penelitian. Tetapi apabila koefisien korelasi lebih kecil dari 0,03 

maka instrument penelitian tersebut tidak akan diikutsertakan dalam 

pengujian hipotesis atau instrument tersebut dihilangkan dari pengukuran 

variabel. 

b. Uji Reliabilitas 

Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang 

merupakan indikator dari perubah atau konstruk. Suatu kuesioner 
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dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap 

pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu dalam 

penelitian yang sama. Menurut Sugiyono (2010:354) uji reliabilitas 

dilakukan untuk mengetahui sberapa jauh hasil pengukuran tetap konsiten 

apabila dilakukan pengukuran dua kali atau lebih terhadap gejala yang 

sama dengan menggunakan alat pengukuran sama. Uji reliabilitas 

dilakukan unruk apakah alat ukur yng dirancang dalam bentuk kuensioner 

dapat diandalkan, suatu alat ukur dapat diandalkan jika alat ukur tersebut 

digunakan berulangkali akan memberikan hasil relative yang sama (tidak 

berbeda jauh). Untuk melihat andal tidaknya suatu alat ukur digunakan 

pendekatan secara statistika, yaitu melalui koefisien reliabilitas dan 

apabila koefisien reliabilitas > 0,60 maka secara keseluruhan pernyataan 

tersebut dinyatakan handal (reliable). 

3. Analisis regresi 

a. Regresi linear Berganda 

Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan dan disiplin kerja  

terhadap kinerja pegawai Aparatur Sipil Negara pada Dinas sosial 

kabupaten Maros dengan menggunakan rumus regresi menurut Sugiono 

(2012:165) analisis regresi berganda yang digunakan sebagai berikut : 

Y = a + b1X1 + b2X2 + e 

Keterangan : 

a  = Nilai konstanta 

b  = Koefisien regresi 
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X1 = Kepemimpinan 

X2 = Disiplin kerja 

Y  = Kinerja pegawai 

e  = Batas toleransi kesalahan 

 
b. Koefisien Korelasi (R) 

Analisis koefisien korelasi (R) digunakan untuk menerangakan 

kekuatan dan arah hubungan antara variabel independen dengan variabel 

dependen. Penulis menggunakan analisis korelasi untuk mengukur 

kekuatan asosiasi (hubungan) antara variabel independen dan variabel 

dependen. 

Cara mengetahui keadaan korelasi digunakan kreteria sebagai 

berikut : 

Tabel 3.2 Interpretasi Koefisien Korelasi 

Interval Koefisien Tingkat Hubungan 

0,00 – 0,199 Sangat rendah 

0,20 – 0,399 Rendah 

0,40 – 0,599 Sedang 

0,60 – 0,799 Kuat 

0,80 – 1,000 Sangat Kuat 

Sumber : Sugiono (2012:184) 

c. Koefisien determinasi 

Uji koefisien determinasi (R2) pada intinya digunakan untuk 

mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variable 

yang terikat. Untuk mengukur besarnya kontribusi variasi X1, X2 terhadap 
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variasi Y digunakan uji Koefisien determinasi berganda (R2) nilai R2 

mempunyai range antara 0 sampai 1 (0 ≤ R2 ≤ 1). Semakin besar nilai R2 

(mendekati 1) maka semakin baik pula hasil regresi tersebut. Semakin 

mendekati 0 maka variable secara keseluruhan tidak menjelaskan variable 

terikat. Adapun rumus untuk mencari koefisien determinasi dengan 2 

variabel independen adalah sebagai berikut: 

R2 = (ryx1)2 + (ryx2)2 – 2. (ryx1).(ryx2). (rx1x2) 

           1 – (rx1x2)2 

Keterangan :  

 𝑅2      = Koefisien determinasi 

 𝑟𝑦𝑥1  = Koefisien sederhana antar X1 dengan Y 

 𝑟𝑦𝑥2  = Koefisien sederhana antar X2 dengan Y 

 𝑟𝑥1𝑥2 = Koefisien sederhana antar X1 dengan X2  

 
4. Uji parsial (Uji t) 

Uji t adalah uji digunakan untuk menguji seberapa jauh pengaruh 

variabel independen yang digunakan dalam penelitian ini secara individual 

dalam menerangkan variabel dependen secara parsial. Adapun rumus 

menentukan uji t adalah : 

𝑡 =
r√n − 2

√1 − r2
 

Keterangan :  

 𝑡      = Nilai uji t 
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 𝑟  = Koefisien korelasi 

 𝑛 = Jumlah data 

𝑟2 = Koefisien determinasi 

Uji t digunakan untuk menguji variabel bebas terhadap variabel 

terkait secara parsial atau terpisah. Hipotesis yang digunakan adalah:  

a. Jika nilai  Thitung > Ttabel maka variabel bebas  (X) berpengaruh terhadap 

variabel terikat (Y). 

b. jika nilai Thitung < Ttabel  maka variable bebas (X) tidak berpengaruh 

terhadap variable terikat (Y). 

Sedangkan untuk mengetahui apakah berpengaruh signifikan 

terhadap variabel terikat dapat dilakukan dengan pengujian sebagai 

berikut : 

a. Jika nilai Sig. < 0,05 maka variable bebas (X) berpengaruh signifikan 

terhadap variable terikat (Y). 

b. Jika nilai Sig. > 0,5 maka variable bebas (X) tidak berpengaruh 

signifikan terhadap variable terikat (Y). 

5. Uji simultan (Uji F) 

Uji statistik F pada dasarnya menunjukan apakah semua variable 

independen atau variable bebas yang dimasukkan dalam model 

mempunyai pengaruh secara bersama sama terhadap variable dependen 

atau variabel terikat. Dengan menggunakan metode SPSS 22 for windows 

suatu variabel akan memiliki pengaruh yang signifikan bila fhitung variabel 

tersebut lebih besar dibandingkan nilai ftabel, 
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Keterangan :  

 𝐹      = Fhitung yang selanjutnya dibandingkan dengan Ftabel 

 R2  = Koefisien korelasi yang telah ditentukan 

 𝑘 = Jumlah variabel independen 

𝑛 = Jumlah anggota sampel 

 
Untuk menguji hipotesis ini digunakan statistik F dengan kriteria 

pengambilan keputusan sebagai berikut : 

a. Jika fhitung < ftabel maka dapat disimpulkan bahwa variabel independen 

berpengaruh pada variabel dependen atau hipotesis diterima. 

b. Jika fhitung > ftabel maka variabel independen tidak berpengaruh pada 

variabel dependen atau hipotesis ditolak. 

Sedangkan untuk mengetahui signifikan, hipotesis yang 

digunakan sebagai berikut : 

a. F sig. < 0,5, maka Ho ditolak, berarti variabel independen secara 

simultan berpengaruh terhadap variabel dependen.  

b. F sig. > 0,5, maka Ho diterima, berarti variabel independen secara 

simultan tidak mempengaruhi variabel dependen.  

F. Defenisi Operasional Variabel 

1. Kepemimpinan  

Kepemimpinan merupakan kemampuan mempengaruhi orang lain, 

bawahan atau kelompok, kemampuan mengarahkan tingkah laku 

 F =       R2/K 

  (1- R2)/(n-k-1) 
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bawahan atau kelompok, memiliki kemampuan atau keahlian khusus 

dalam bidang yang diinginkan oleh suatu pegawai untuk mencapai 

tujuan organisasi dalam suatu instansi. 

2. Absensi 

Absensi merupakan pola kebiasaan ketidakhadiran dari tugas atau 

kewajiban. ketidakhadiran telah dilihat sebagai indikator kinerja 

individu yang malas. Sehingga kemalasan tersebut akan berdampak 

pada perusahaan atau organisasi itu sendiri, yang dapat menimbulkan 

kinerja suatu instansi akan menurun. 

3. Kinerja Pegawai 

Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau 

kelompok orang dalam suatu organisasi atau instansi sesuai dengan 

wewenang dan tanggungjawab masing-masing pegawai dalam upaya 

mencapai tujuan atau keberhasilan dalam suatu instansi tersebut. 

 



 
 

53 

BAB IV 
SEJARAH SINGKAT DINAS SOSIAL KABUPATEN MAROS 

A. Sejarah Berdirinya Dinas Sosial Kabupaten Maros 

Kantor Dinas Sosial Kabupaten Maros yang terletak di Jl. Asoka 

No. 06 Maros. Wilayah Kabupaten Maros pada mulanya adalah suatu 

wilayah kerajaan yang di kenal sebagai kerajaan Marusu yang kemudian 

bernama Kabupaten Maros sampai saat ini. Selain nama Maros atau 

Buttasalewangan. Ketiga nama tersebut oleh sebagai masyarakat 

Kabupaten Maros sangat melekat dan menjadikan sebagai lambang 

kebanggaan tersendiri. 

Pada tahun 2004-2009 berdirilah Dinas Kesejahteraan Sosial dan 

di pimpin oleh Drs. H. Makmur B. MM pada tahun 2004-2005, Kemudian 

dipimpin oleh Drs. Andi Muh. Ali Syam pada tahun 2006-2007, Dan di 

gantikan pada tahun 2008-2009 oleh Drs. H. Abdul Ansar Syarief. MM., 

Kemudian  Dinas Kesejahteraan Sosial berubah nama menjadi Dinas 

Sosial Tenaga Kerja Dan Tranmigrasi pada tahun 2010-2014. 

Taranmigrasi adalah suatu program yang dibuat oleh pemerintah 

Indonesia untuk memindahkan penduduk (kota) ke daerah lain (desa) di 

dalam wilayah Indonesia. 

Dinas kesejahteraan sosial berubah nama menjadi Dinas Sosial 

Tenaga Kerja dan Transmigrasi pada tahun 2010-2017 priode ini 

beberapa kantor di gabung kedalam  naungan Dinas Sosial Tenaga Kerja 

Dan Taransmigrasi pada tahun 2010 di pimpin oleh Drs. Muh. Nawir. M.
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 Si. Selanjutnya. 2011 di pimpin oleh Ir. Zainuddin Munawar . M.Si. 

Selanjutnya pada tahun 2012-2014 di pimpin oleh Drs. Nawir M.Si. 

Selanjutnya pada tahun 2015-2017. Di pimpin oleh Drs. Muhammad Alwi. 

M.Si. Sejak masa kepemimpinan Dinas Sosial Tenaga Kerja dan 

Transmigrasi menjadi Dinas sosial. Pada tahun 2016 berubah nama 

menjadi Dinas Sosial Kabupaten Maros yang di sebut sampai saat ini. 

Kemudian pada awal tahun 2018 di pimpin oleh H. Syamsir., SE.,MM 

dengan nama Dinas Sosial Kabupaten Maros, pada bulan Oktober 2018- 

Januari 2019 dipinpin oleh M. Ferdiansyah S.IP, sebagai pelaksana tugas 

atau pejabat sementara, ini hanya berlangsung empat bulan, kemudian 

pada Februari 2019-Agustus 2019 dipinpin oleh Drs. Kamaluddin dengan 

nama Dinas Sosial Kabupaten Maros, kemudian pada bulan Agustus –

Desember 2019 diganti oleh Drs. H. Rahmat Burhanuddin M.Si sebagai 

pelaksana tugas atau pejabat sementara kemudan pada awal tahun 2020 

dipimpin oleh Priyanto ST, MT dengan nama Dinas Sosial Kabupaten 

Maros sampai saat ini. 

B. Visi dan Misi 

Dalam rangka penyelenggaraan Kesejahateraan Sosial di Kab. 

Maros yang terarah, terpadu dan berkelanjutan, maka perlu ditetapkan visi 

dan misi pada Dinas Sosial Kabupaten Maros sebagai gambaran keadaan 

yang ingin dicapai atau diwujudkan serta menjadi acuan dalam penetapan 

program dan kegiatan. 
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1. Visi 

Terwujudnya Pelayanan Sosial berkualitas, menuju Maros lebih 

Sejahtera. Visi tersebut mengandung arti : 

a. Pelayanan sosial dalam bentuk perlindungan sosial, jaminan sosial, 

rehabilitasi sosial, dan pemberdayaan sosial secara terencana, cepat, 

tepat, dan responsif. 

b. Pelayanan sosial yang mengedepankan keterlibatan seluruh unsur 

terkait terutama peran aktif organisasi sosial dan masyarakat dalam 

perencanaan, pelaksanaan, dan pengawasan. 

c. Pelayanan sosial yang bertujuan meningkatkan daya dan kemampuan 

Penyandang Masalah Kesejahteraan Sosial menuju kemandirian 

dengan mengembangkan Potensi dan Sumber Kesejahteraan Sosial. 

Melalui pelayanan sosial yang berkualitas, diharapkan dapat terwujud 

masyarakat yang lebih sejahtera. 

2. Misi 

Guna mewujudkan Visi tersebut di atas, maka ditetapkan misi 

sebagai berikut: 

a. Meningkatnya akses penyandang masalah kesejahteraan sosial 

terhadap pelayanan sosial dalam upaya pemenuhan kebutuhan dasar. 

b. Meningkatnya jejaraing kerja penyelenggaran kesejahteraan sosial. 

c. Meningkatnya SDM Aparatur Penyelenggara Kesejahteraan Sosial. 

d. Meningkatnya kesadaran, kepedulian, dan partisipasi masyarakat 

dalam penyelenggaran kesejahteraan sosial. 
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e. Meningkatnya penyelenggaran kesejahteraan sosial yang berbasis data 

dan Teknologi Informasi (IT). 

C. Struktur Organisasi 

Struktur organisasi yang ditetapkan oleh instansi itu berbeda satu 

sama lain karena disesuaikan dengan kondisi atau tipe dari wewenag 

yang ditetapkan oleh instansi itu sendiri. Untuk mencapai tujuan yang 

telah ditetapkan suatu organisasi atau instansi secara efektif dan efisien 

maka dalam semua aktivitas yang diklakukan oleh pegawai yang ada 

dalam instasi tersebut, ada pembagian tugas atau pekerjaan pada setiap 

pegawai yang bekerja pada instansi tersebut sehigga antara pegawai 

yang satu mempunyai hubungan dengan pegawai yang lainya. 

Struktur organisasi merupkan suatu badan yang menggambarkan 

jabatan atau kedudukan dari suatu pekerjaan atau jabatan yang tertinggi 

sampai pada paling rendah, sedangkan organisasi itu memiliki tujuan yang 

akan dicapai melalui kerjasama sekelompok orang-orang yang terlibat di 

dalamnya.  

Organisasi adalah sebuah wadah yang berfungsi sebagai alat dari 

manajeman untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan dengan 

demikian organisasi dapat ditinjau dari dua aspek yakni aspek organisasi 

sebagai wadah dari sekelompok manusia yang bekerja sama dan 

organisasi sebagai proses dari pengelompokan manusia dalam suatu 

kerja sama. Berikut ini adalah struktur organisasi pada Dinas Sosial 

Kabupaten Maros. 
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1. Kepala Dinas 

Kepala Dinas Sosial mempunyai tugas membantu Bupati 

melaksanakan urusan pemerintahan dibidang sosial dan tugas 

pembantuan yang diberikan sebagai berikut : 

a. Perumusan kebijakan teknis di bidang sosial. 

b. Penyelenggaraan upaya peningkatan pelayanan publik dibidang sosial. 

c. Pelaksanaan kebijakan di bidang sosial. 

d. Penyelenggaraan urusan pemerintah dan pelayanan umum di bidang 

sosial. 

e. Pembinaan umumdan teknis di bidang sosial. 

f. Pembinaan, pengembangan dan pendayagunaan potensi dan sumber 

kesejahteraan sosial. 

g. Pengumpulan, pengelolaan dan pengendalian data PMKS dan PSKS 

serta analisis data untuk penyelenggaraan usaha kesejahteraan sosial. 

h. Penyelenggaraan usaha kesejahteraan sosial. 

i. Penyediaan dan pengelolaan sarana dan prasarana sosial, pembinaan 

tenaga fungsional pekerja sosial, dan pengembangan serta 

pengelolaan sistem informasi kesejahteraan sosial. 

j. Pelaksanaan perlindungan dan jaminan sosial bagi penyandang cacat 

fisik dan mental, lanjut usia, masyarakat tidak mampu. 

k. Penaggulangan korban bencana dan pengumpulan sumbangan sosial. 

l. Pelaksanaan pemberdayaan sosial dan penanganan fisik miskin. 
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m. Pemeliharaan dan pengembangan taman makam pahlawan/makam 

pahlawan. 

n. Pengelolaan teknis perizinan di bidang sosial. 

o. Monitoring, evaluasi dan pelaporan terhadap pelaksanaan tugas-tugas 

di bidang sosial. 

p. Pembinaan terhadap UPTD dilingkungan Dinas Sosial. 

q. Penyelenggaraan kesekretariatan Dinas Sosial. 

r. Pelaksanaan tugas lain yang diberikan oleh Bupati sesuai dengan 

tugas dan fungsinya. 

2. Sekertariat 

Sekretariat yang mempunyai tugas pokok mengkoordinasikan 

kegiatan, memberikan pelayanan teknis dan administrasi urusan 

keuangan dan asset, penyusunan perencanaan dan pelaopran serta 

kepegawaian di lingkungan Dinas Sosial ditetapkan beberapa program 

dengan tujuan  untuk mendukung pelaksanaan kegiatan teknis dan 

operasional serta pelayanan sosial yang terdiri dari : 

a. Program pelayanan administrasi perkantoran. 

b. Program pelayanan pengembangan sistem pelaporan capaian kinerja 

dan keuangan. 

c. Program Perencanaan dan Penganggaran SKPD. 

d. Program Peningkatan Sarana dan Prasarana Aparatur. 

e. Program Peningkatan Disiplin Aparatur. 

3. Bidang Perlindunyan Jaminan Sosial 
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Bidang Perlindungan dan Jaminan Sosial mempunyai tugas pokok 

membantu Kepala Dinas dalam melaksanakan perlindungan dan jaminan 

sosial mempunyai fungsi antara lain Pelaksanaan koordinasi, 

pengawasan, pengendalian kegiatan perlindungan sosial korban bencana 

alam dan korban bencana sosial, jaminan sosial, penyuluhan dan 

pengelolaan data, pengembangan kelembagaan kesejahteraan sosial dan 

pengelolaan sumber dana bantuan sosial  memiliki beberapa program dan 

kegiatan yaitu : 

a. Program Peningkatan Pelayanan, Pemberdayaan dan Rehabilitasi 

Sosial. 

1) Kegiatan penyediaan sandang, pangan dan papan bagi korban 

bencana sosial. 

2) Kegiatan penyelenggaraan pemberdayaan masyarakat terhadap 

kesiap siagaan bencana. 

b. Program Pemberdayaan Kelembagaan Kesejahteraan Sosial. 

1) Kegiatan pengumpulan dan updating data/informasi Penyandang 

Masalah Kesejahteraan Sosial (PMKS) dan Potensi Sumber 

Kesejahteraan Sosial (PSKS). 

2) Pembinaan Karang Taruna dalam Usaha Ekonomis Produktif (UEP). 

4. Bidang Rehabilitasi Sosial 

Bidang Rehabilitasi Sosial mempunyai tugas pokok  

melaksanakan rehabilitasi sosial mempunyai fungsi pelaksanaan 

koordinasi, pengawasan, pengendalian kegiatan pelayanan, pengasuhan, 
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perlindungan dan pengangkatan anak, rehabilitasi penyandang disabilitas 

dan lanjut usia (Lansia), rehabilitasi sosial tuna sosial dan korban 

perdagangan orang, korban tindak kekerasan (KTK) dan pekerja migran 

bermasalah sosial, memiliki beberapa Program dan Kegiatan yaitu : 

a. Program Peningkatan Pelayanan, Pemberdayaan dan Rehabilitasi 

Sosial. 

b. Kegiatan pelatihan  keterampilan  dan  praktek  belajar kerja bagi anak 

terlantar.  

c. Kegiatan pembinaan dan pemberdayaan penyandang cacat dan eks 

trauma. 

d. Pembinaan sosial korban tindak kekerasan (KTK) dan migran 

bermasalah. 

5. Bidang Pemberdayaan Sosial 

Bidang Pemberdayaan Sosial dipimpin oleh Kepala Bidang  

mempunyai tugas pokok melaksanakan pemberdayaan sosial perorangan, 

keluarga dan Komunitas Adat Terpencil (KAT), Pemberdayaan Sosial 

Fakir Miskin dan pelestarian nilai keperintisan, kepahlawanan, kejuangan 

dan kesetiakawanan sosial mempunyai program dan kegiatan yaitu: 

a. Program Peningkatan Pelayanan, Pemberdayaan dan Rehabilitasi 

Sosial. 

1) Kegiatan penyediaan bantuan pemenuhan kebutuhan dasar 

masyarakat miskin. 
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2) Kegiatan peningkatan kapasitas SDM masyarakat miskin dalam 

pengelolaan usaha ekonomis produktif. 

b. Program   Pelestarian   Nilai-Nilai   Kepahlawanan,   Keperintisan  dan 

Kesetiakawanan sosial. 

1) Kegiatan pemberian penghargaan kepahlawanan, keperintisan dan 

kesetiakawanan sosial. 

2) Pemeliharaan Taman Makam Pahlawan Maccopa dan Camba. 

3) Sosialisasi untuk menumbuhkan kepedulian dan kesetiakawanan 

sosial berbangsa dan bernegara. 

6. Bidang perlindungan dan jaminan sosial  

Bidang perlindungan dan jaminan sosial mempunyai tugas 

pemberian pelayanan, bantuan sosial serta pengendalian dan 

pengorganiasaian masyarakat dalam penanggulangan bencana kepada 

korban alam, korban bencana sosial, korban konflik, korban terdampar 

atau terlantar dan masyarakat yang tinggal di daerah rawan bencana. 

Tugas kepala bidang perlindungan dan jaminan sosial melaksanakan 

sebagai tugas Kepala Dinas dalam bidang perlindungan dan jaminan 

sosial. 

a. Fungsi kepala bidang perlindungan dan jaminan sosial 

1) Pelaksanaan kebijakan teknis, fasilitas, koordinasi, serta 

pemantauan dan evaluasi perlindungan sosial korban bencana alam. 
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2)  Pelaksanaan kebijakan teknis, fasilitas, koordinasi, serta 

pemantauan dan evaluasi perlindungan sosial korban bencana 

sosial. 

3) Pelaksanaan kebijakan teknis, fasilitas, koordinasi, serta 

pemantauan dan evaluasi jaminan sosial keluarga. 

4) Pelaksanaan norma, standar, prosedur dan kriteria bidang 

perlindungan dan jaminan sosial. 

5) Pelaksanaan tugas lain yang diberikan oleh Kepala Dinas. 

6) Melaporkan dan mempertanggung jawabkan atas pelaksanaan tugas 

dan fungsinya kepada Kepala Dinas. 

b. Bidang bantuan dan jaminan sosial meliputi 3 saksi yaitu : 

1) Saksi perlindungan sosial korban bencana alam. 

2) Saksi perlindungan sosial korban bencana sosial. 

3) Saksi jaminan sosial keluarga. 

D. Gambaran Umum Dinas Sosial Kabupaten Maros 

Dinas Sosial Kabupaten Maros merupakan salah satu lembaga 

pemerintahan yang menanggulangi dan mengatasi permasalahan sosial 

yang timbul dimasyarakat dalam rangka mencapai kesejahteraan sosial 

bagi masyarakat yang ada di Sulawesi Selatan khususnya di kota Maros, 

yang terletak di jalan Asoka No.6 Pattuadae, Kecamatan Turikale 

Kabupaten Maros. Dinas Sosial merupakan unsur pelaksana urusan 

pemerintahan bidang sosial yang menjadi kewewenangan daerah, Dinas 

sosial sebagaimana dipimpin oleh Kepala Dinas yang berkedudukan 
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dibawah dan bertanggung jawab kepada Bupati melalui Sekretaris daerah, 

Dinas Sosial sebagaimana mempunyai  tugas membantu Bupati 

melaksanakan urusan pemerintahan dibidang sosial yang menjadi 

kewenangan daerah dan tugas pembantu yang duberikan  kepada 

Kabupaten. 

1. Tugas dan fungsi pokok Dinas Sosial Kabupaten Maros 

a. Tugas pokok 

Tugas pokok Dinas Sosial Kabupaten Maros adalah melaksanakan 

urusan pemerintah Kabupaten dibidang sosial berdasarkan atas otonomi 

yang menjadi kewenangan dan tugas pembantu yang diberikan 

pemerintah kepada Bupati serta tugas lain sesuai dengan kebijakan yang 

ditetapkan oleh Bupati berdasarkan peraturan perundang-undangan yang 

berlaku. 

b. Fungsi pokok 

Fungsi pokok Dinas Sosial Kabupaten Maros adalah : 

1) Perumusan kebijakan teknis urusan pemerintah bidang sosial. 

2) Penyelenggaraan urusan pemerintah dan pelayanan umum bidang 

sosial. 

3) Pembinaan dan pelaksanaan tugas urusan pemerintah bidang sosial. 

4) Pelaksanaan identifikasi dan penanganan penyandang masalah 

kesejahteraan sosial. 

5) Pelaksanaan pengembangan dan pendayagunaan potensi dan 

sumber kersejahteraan sosial. 
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6) Pelaksanaan pengembangan sistem informasi kesejahteraan sosisla. 

7) Pengususlan dan pemberian rekomendasi serta pepenganugrahan 

tanda kehormatan. 

8) Pelaksanaan pelestarian nilai-nilai kepahlawanan, keperintisan dan 

kejuangan serta nilai-nilai kesetiakawanan sosial skala kabupaten. 

9) Pelaksanaan pembangunan, perbaikan, pemeliharaan, taman makam 

pahlawan di Kabupaten. 

10) Penanggulangan korban bencana skala kabupaten. 

11) Pemberian rekomendasi izin undian dan pengumpulan atau barang. 

12) Pelaksanaan dan pengembangan jaminan sosial bagi penyandang 

cacat fisik, dan mental, lanjut usia tidak potensial terlantar dari 

masyarakat rentang dan tisdak mampu. 

13) Pelaksanaan pemberian rekomendasi izin pengangkatan anak antar 

warga negarta Indonesia. 

14) Pelayanan administratif. 

15) Pelaksanaan tugas lain yang diberikan oleh Bupati sesuai tugas dan 

fungsinya.
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BAB V 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

A. Hasil Penelitian 

1. Karakteristik Responden 

Karakteristik responden digunakan untuk mengetahui variansi 

perilaku Pegawai Aparatur Sipil Negara pada Kantor Dinas Sosial 

Kabupaten Maros, maka perlu terlebih dahulu dikemukakan identitas 

pegawai sebai responden yang diharapkan dapat memperkuat kedudukan 

dan posisi penelitian ini, adapun karateristik yang digunakan sebagai awal 

proses analisis dalam hasil penelitian ini, dilakukan analisis terhadap 

karakteristik responden yang dikelompokkan berdasarkan jenis kelamin, 

usia, dan tingkat pendidikan. 

a. Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Kriteria responden berdasarkan jenis kelamin yang digunakan 

untuk membedakan responden laki-laki dan perempuan. Data yang 

dihimpun dari responden diperoleh jenis kelamin seperti tampak pada 

tabel 5.1 sebagai berikut :  

Tabel 5.1 
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Pada Dinas Sosial Kabupaten Maros 
Jenis Kelamin Jumlah (Orang) % 

Laki – Laki 31 67,4 

Perempuan 15 32,6 

Jumlah 46 100 

  Sumber: Data diolah 2020 
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Berdasarkan data tabel 5.1 dapat diperoleh data dari 46 orang 

pada Dinas Sosial Kabupaten Maros, Jumlah yaitu responden berjenis 

kelamin Laki–laki sebanyak 67,4% atau 31 orang. Sedangkan responden 

perempuan sebanyak 32,6% atau 15 orang. Ini berarti dalam penelitian ini 

responden perempuan lebih sedikit jumlahnya dari pada responden laki-

laki.  

Sehingga dapat disimpulkan bahwa karakteristik responden 

berdasarkan jenis kelamin laki-laki yang terbanyak dengan jumlah 31 

orang sebab pada Dinas Sosial Kabupaten Maros laki-laki lebih sering 

terjun langsung atau paling banyak yang ditugaskan langsung kebagian 

lapangan yang berhubungan dengan kesosialan dan responden 

berdasarkan jenis kelamin perempuan sebanyak 15 orang, hal ini 

menunjukan bahwa perempuan lebih berperan aktif pada bagian kantor 

sehingga rentang lebih sedikit.  

b. Responden Berdasarkan Usia 

Kriteria responden berdasarkan usia dibagi kedalam empat 

kategori yakni 21-30 tahun, 31-40 tahun, 41-50 tahun, dan 51-60 tahun. 

Peneliti menggunakan umur 58 tahun untuk pegawai struktural dan 60 

tahun untuk pegawai fungsional. Jumlah responden berdasarkan usia 

dapat dilihat pada tabel 5.2 di bawah ini : 
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 Tabel 5.2  
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Pada Dinas Sosial Kabupaten Maros 

Usia Jumlah (Orang) % 

21 – 30 11 23,9 

31 – 40 10 21,8 

41 – 50 16 34,8 

51 – 60 9 19,5 

Jumlah 46 100 

Sumber: Data di olah 2020 
 

Berdasarkan data di atas menunjukkan bahwa responden yang 

paling banyak adalah berusia 41 – 50 tahun yaitu 34,8% Atau berjumlah 

16 orang, Umur 51 – 60 tahun yaitu 19,5% atau berjumlah 9 orang, umur 

31 – 40 tahun yaitu 21,8% atau berjumlah 10 orang dan umur Lebih dari 

21 - 30 Tahun yaitu 23,9% Atau berjumlah 11 orang. 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa karakteristik responden 

berdasarkan usia pada Dinas Sosial Kabupaten Maros ditemukan yang 

paling banyak antara usia 41-50 tahun atau 16 orang, karena masih 

produktif dimana mereka masih mampu bekerja secara efektif dan yang 

paling sedikit antara usia 51-60 tahun atau sebanyak 9 orang, karena 

sudah tidak produktif lagi sebab sudah mendekati usia masa pensiunan. 

c. Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

Karakteristik reponden berdasarkan pendidikan dibagi menjadi 

tiga kategori, yakni dari Sekolah Menengah Atas (SMA), D1-D2, dan 

Sarjana (S1-S2). Jumlah responden berdasarkan tingkat pendidikan dapat 

dilihat pada tabel 5.3 di bawah ini : 
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Tabel 5.3 
Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

Pada Dinas Sosial Kabupaten Maros. 

Tingkat Pendidikan Jumlah (Orang) % 

SMA 12 26,1 
D1 – D4 1 2,2 
S1 – S3 33 71,7 

Jumlah 46 100 

Sumber: Data di Olah 2020  
 

Berdasarka data tabel 5.3 menunjukkan bahwa responden tingkat 

pendidikan dari 46 orang total responden 26,1% atau 12 orang yang 

berpendidikan SMA, dan 2,2% atau 1 orang yang berpendidikan D1 – 24, 

dan 71,7% atau 33 orang yang berpendidikan S1 – S3. 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa karakteristik responden 

berdasarkan tingkat pendidikan yang paling banyak ditemukan S1-S3 

sebanyak 33 orang atau 71,7%, karena ini berhubungan dengan instansi 

pemerintah maka yang paling diutamakan adalah pegawai yang memiliki 

kemampuan atau skil yang lebih atau memiliki wawasan yang lebih luas 

dan tingkat pendidikan yang paling sedikit antar D1-D4  sebanyak 1 orang, 

karena mereka memiliki kemampuan yang standar atau setara pada 

umumnya. 

2. Deskripsi Variabel 

a. Kepemimpinan (X1) 

Distribusi jawaban responden mengenai variable Kepemimpinan 

dapat dilihat pada tabel berikut ini: 
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Tabel 5.4 
Distribusi Jawaban Responden 

Mengenai Variabel Kepemimpinan (X1) 
Pada Dinas Sosial Kabupaten Maros 

Item 
SS S KS TS STS TOTAL 

F % F % F % F % F % F % 

1 23 50 23 50 0 0 0 0 0 0 46 100 

2 4 8,7 22 47,8 9 19,6 9 19,6 2 4,3 46 100 

3 6 13 28 60,9 8 17,4 4 8,7 0 0 46 100 

4 5 10,9 30 65,2 8 17,4 3 6,5 0 0 46 100 

5 7 15,2 34 73,9 2 4,3 3 6,5 0 0 46 100 

6 3 6,5 29 63 7 15,2 7 15,2 0 0 46 100 

Sumber : Data diolah tahun 2020 

Berdasarkan tabel 5.4 dapat dijelaskan bahwa hasil dari 

perhitungan mengenai variabel kepemimpinan (X1) pada Dinas Sosial 

Kabupaten Maros adalah sebagai berikut : 

1) Pemimpin percaya diri dalam mengambil keputusan yang tepat. 

Berdasarkan tabel 5.4 responden menyatakan sangat setuju yaitu : 

50% atau 23 orang dan setuju sebanyak 50% atau 23 orang.  

2) Pemimpin memberikan penghargaan kepada pegawai untuk 

membangkitkan semangat kerja. 

Berdasarkan tabel 5.4 responden menyatakan sangat setuju yaitu ; 

8,7% atau 4 orang, setuju sebanyak 47,8% atau 22 orang, kurang 

setuju sebanyak 19,6% atau 9 orang, tidak setuju sebanyak 19,6% atau 

9 orang dan sangat tidak setuju 4,3% atau 2 orang. 
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3) Pemimpin bersedia menyempatkan waktu untuk mendengarkan 

keluhan bawahanya. 

Berdasarkan tabel 5.4 responden menyatakan sangat setuju yaitu : 

13% atau 6 orang, setuju sebanyak 60,9%  atau 28 orang, kurang 

setuju sebanyak 17,4% atau 8 orang dan tidak setuju sebanyak 8,7% 

atau 4 orang. 

4) Pemimpin menjelaskan kebijakan yang diambil kepada bawahannya. 

Berdasarkan tabel 5.4 responden menyatakan sangat setuju yaitu : 

10,9% atau 5 orang, setuju sebanyak 65,2% atau 30 orang, kurang 

setuju 17,4% atau 8 orang dan tidak setuju sebanyak 6,5% atau 3 

orang. 

5) Pemimpin memberikan tanggung jawab sesuai dengan pekerjaan 

pegawai. 

Berdasarkan tabel 5.4 responden menyatakan sangat setuju yaitu 

:15,2% atau 7 orang, setuju sebanyak 73,9% atau 34 orang, kurang 

setuju sebanyak 4,3% atau 2 orang dan tidak setuju sebanyak 6,5% 

atau 3 orang. 

6) Pemimpin memberikan kebijakan kepada pegawai yang datang 

terlambat. 

Berdasarkan tabel 5.4 responden menyatakan sangat setuju yaitu : 

6,5% atau 3 orang, setuju sebanyak 63% atau 29 orang, kurang setuju 

sebanyak 15,2% atau 7 orang dan tidak setuju 15,2% atau 7 orang. 
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b. Disiplin Kerja (X2) 

Distribusi jawaban responden mengenai variable Disiplin Kerja 

dapat dilihat pada tabel berikut ini : 

Tabel 5.5 
Distribusi Jawaban Responden 

Mengenai Variabel Disiplin Kerja (X2) 
Pada Dinas Sosial Kabupaten Maros 

Item 
SS S KS TS STS TOTAL 

F % F % F % F % F % F % 

1 23 50 22 47,8 1 2,2 0 0 0 0 46 100 

2 11 23,9 31 67,4 2 4,3 2 4,3 0 0 46 100 

3 7 15,2 34 73,9 2 4,3 3 6,5 0 0 46 100 

4 1 2,2 25 54,3 12 26,1 8 17,4 0 0 46 100 

5 23 50 23 50 0 0 0 0 0 0 46 100 

Sumber : Data diolah 2020 

Berdasarkan tabel 5.5 dapat dijelaskan bahwa hasil dari 

perhitungan mengenai variabel disiplin kerja (X2) pada Dinas Sosial 

Kabupaten Maros adalah sebagai berikut : 

1) Penerapan absensi elektrinik sudah mengarah pada tujuan organisasi 

yaitu untuk meningkatkan kehadiran pegawai. 

Berdasarkan tabel 5.5 responden menyatakan sangat setuju yaitu : 

50% atau 23 orang, setuju sebanyak 47,8% atau 22 orang dan kurang 

setuju sebanyak 2,2% atau 1 orang.  

2) Pegawai yang dalam melaksanakan pekerjaannya selalu penuh 

perhitungn danketelitian dalam bekerja. 
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Berdasarkan tabel 5.5 responden menyatakan sangat setuju yaitu : 

23,9% atau 11 orang, setuju sebanyak 67,4% atau 31 orang, kurang 

setuju sebanyak 4,3% atau 2 orang dan tidak setuju sebanyak 4,3% 

atau 2 orang. 

3) Pegawai bersedia bekerja keras sesuai standar yang telah ditetapkan. 

Berdasarkan tabel 5.5 responden menyatakan sangat setuju yaitu : 

15,2% atau 7 orang, setuju sebanyak 73,9% atau 34 orang, kurang 

setuju sebanyak 4,3% atau 2 orang dan tidak setuju sebanyak 6,5% 

atau 3 orang. 

4) Dalam setiap pelaksanaan kerja saya selalu memperhatikan prosedur 

kerja yang telah ditetapkan oleh instansi. 

Berdasarkan tabel 5.5 responden menyatakan sangat setuju yaitu : 

2,2% atau 1 orang, setuju sebanyak 54,3% atau 25 orang, kurang 

setuju sebanyak 26,1% atau 12 orang dan tidak setuju sebanyak 17,4% 

atau 8 orang. 

5) Dalam bekerja pegawai saling menghormati dan menghargai satu sama 

lain. 

Berdasarkan tabel 5.5 responden menyatakan sangat setuju yaitu : 50 

% atau 23 orang dan setuju sebanyak 50% atau 23  orang. 

c. Kinerja Pegawai  (Y) 

Distribusi jawaban responden mengenai variable Kinerja Pegawai 

dapat di lihat pada tabel berikut ini : 
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Tabel 5.6 
Distribusi Jawaban Responden 

Mengenai Variabel Kinerja Pegawai (Y) 
Pada Dinas Sosial Kabupaten Maros 

Item 
SS S KS TS STS TOTAL 

F % F % F % F % F % F % 

1 15 32,6 29 63 1 2,2 1 2,2 0 0 46 100 

2 2 4,3 22 47,8 3 6,5 18 39,1 1 2,2 46 100 

3 1 2,2 25 54,3 12 26,1 8 17,4 0 0 46 100 

4 4 8,7 36 78,3 2 4,3 3 6,5 1 2,2 46 100 

5 1 2,2 36 78,3 6 13 3 6,5 0 0 46 100 

Sumber : Data di olah 2020 

Berdasarkan tabel 5.6 dapat dijelaskan bahwa hasil dari 

perhitungan mengenai variabel kinerja pegawai (Y) pada dinas sosial 

kabupaten maros adalah sebagai berikut : 

1) Pegawai bekerja sesuai dengan tugas dan fungsi yang telah ditetapkan 

dalam bekerja. 

Berdasarkan tabel 5.6 responden menyatakan sangat setuju yaitu : 

32,6% atau 15 orang, setuju sebanyak 63% atau 29 orang, kurang 

setuju sebanyak 2,2% atau 1 orang dan tidak setuju sebanyak 2,2% 

atau 1 orang. 

2) Dalam bekerja pegawai selalu menyampaikan hasil pekerjaanya 

kepada atasan. 

Berdasarkan tabel 5.6 responden menyatakan sangat setuju yaitu : 

4,3% atau 2 orang, setuju sebanyak 47,8% atau 22 orang, kurang 
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setuju sebanyak 6,5 atau 3 orang, sangat setuju sebanyak 39,1% atau 

18 orang dan sangat tidak setuju sebanyak 2,2% atau 1 orang. 

3) Dalam melakukan pekerjaan pegawai selalu memperhatikan metode-

metode atau standar kerja yang telah ditetapkan Kantor. 

Berdasarkan tabel 5.6 responden menyatakan sangat setuju yaitu : 

2,2% atau 1 orang, setuju sebanyak 54,3% atau 25 orang, kurang 

setuju sebanyak 26,1% atau 12 orang dan tidak setuju sebanyak 17,4% 

atau 8 orang. 

4) Pegawai dalam melakukan pekerjaan dilihat dengan ketelitian, karena 

pegawai kurang melakukan kesalahan dalam bekerja. 

Berdasarkan tabel 5.6 responden menyatakan sangat setuju yaitu : 

8,7% atau 4 orang, setuju sebanyak 78,3% atau 36 orang, kurang 

setuju sebanyak 4,3% atau 2 orang, tidak setuju sebanyak 6,5% atau 3 

orang dan sangat tidak setuju sebanyak 2,2% atau 1 orang. 

5) Pegawai dapat berkeja sama dengan siapa saja di kantor. 

Berdasarkan tabel 5.6 responden menyatakan sangat setuju yaitu : 

2,2% atau 1 orang, setuju sebanyak 78,3% atau 36 orang, kurang 

setuju sebanyak 13% atau 6 orang dan tidak setuju sebanyak 6,5% 

atau 3 orang. 

 
3. Metode Analisis dan Pengujian Analisis 

a. Uji Asumsi Klasik  

Berdasarkan hasil dari penyebaran kuensioner dengan sampel 

sebanyak 46 orang, maka selanjutnya hasil dari pada pengisian 
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kuensioner tersebut diolah berdasarkan metode analisis yang 

dikemukakan sebelumnya pada bab 3 yaitu dalam menguji validit dan 

reliabelnya sebuah kuensioner, maka dapat digunakan analisis validitas 

dan reliabilitas pada olahan hasil kuensioner sebagai beriku : 

1) Uji Validitas 

Uji Validitas digunakan untuk menguji sejauh mana ketepatan alat 

pengukur dapat mengungkapkan konsep/gejala kejadian yang diukur. Jika 

r hitung lebih besar dari r tabel dan nilainya positif, maka butir pernyataan 

atau indikator tersebut dinyatakan valid jika r hitung ≥ r tabel (pada taraf 

5%) maka pernyataan tersebut dinyatakan valid. Pengujian validitas 

selengkapnya dapat dilihat pada tabel berikut. 

Tabel 5.7  
Hasil perhitungan uji validitas kepemimpina, disiplin kerja dan kinerja 

pegawai 

Variabel Indikator 
Koefesien 
Korelasi ® 

Nilai R 
Tabel 

Keterangan 

Kepemimpinan X1 0,428 0,301 VALID 
X2 0,747 0,301 VALID 

X3 0,800 0,301 VALID 

X4 0,782 0,301 VALID 

X5 0,514 0,301 VALID 

X6 0,537 0,301 VALID 

Disiplin Kerja X1 0,568 0,301 VALID 

X2 0,751 0,301 VALID 

X3 0,814 0,301 VALID 

X4 0,658 0,301 VALID 

X5 0,545 0,301 VALID 

Kinerja 
Pegawai 

Y1 0,889 0,301 VALID 

Y2 0,809 0,301 VALID 

Y3 0,889 0,301 VALID 

Y4 0,632 0,301 VALID 

Y5 0,461 0,301 VALID 

Sumber :  Data diolah SPSS 24 
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Pada tabel 5.7 hasil uji validitas tersebut menunjukkan bahwa 

semua indikator yang digunakan untuk mengukur variabel-variabel yang 

digunakan dalam penelitian ini mempunyai koefesien regresi yang lebih 

besar dari r tabel (rhitung > rtabel) sebesar 0,301 maka semua indikator dan 

variable pada penelitian ini dinyatakan valid sehingga dapat digunakan 

untuk diteliti lebih lanjut. Maka instrument penelitian tersebut memiliki 

derajat ketetapan dalam mengukur variable penelitian dan layak 

digunakan dalam pengujian hipotesis penelitian ini. 

2) Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas digunakan untuk menguji sejauh mana keandalan 

suatu alat pengukur untuk dapat di gunakan lagi dalam penelitian yang 

sama. Suatu variable dikatakana reliable jika memberikan Cronbach Alpha 

lebih besar dari r tabel  (Cronbach Alpha > 0,60). Hasil pengujian 

reliabilitas setiap variable dapat dilihat pada tabel berikut : 

Tabel 5.8 
Hasil perhitungan uji Reliabilitas Variabel 

Variabel 
Cronbach 

Alpha 
Koefisien 

Reliabilitas 
Keterangan 

Kepemimpinan 0,710 0,60 Reliabel 
Disiplin Kerja 0,690 0,60 Reliabel 

Kinerja Pegawai 0,797 0,60 Reliabel 

 Sumber : Data diolah SPSS 24 

Pada tabel 5.8 hasil uji reliabilitas dilakukan terhadap item 

pernyataan yang dinyatakan reliable. Suatu variabel dikatakan realibel 

atau handal jika jawaban terhadap pernyataan selalu konsisten. Jadi hasil 

koefisien realibilitas instrument metode kepemimpinan adalah sebesar 

0,710 kemudian disiplin kerja adalah sebesar 0,690 dan kinerja pegawai 
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adalah sebesar 0,797. Ini artinya tingkat keandalan berada pada nilai  

Cronbach Alpha > 0,60 sehingga dapat dikatakan bahwa semua konsep 

pengukur masing-masing variable dari kuesioner adalah reliable yang 

berarti bahwa kuesoiner yang digunakan dalam penelitian ini merupakan 

kuesioner handal (dapat dihandalkan). 

b. Analisis regresi 

1) Hasil analisis regresi linier berganda 

Analisis regresi adalah analisis tentang hubungan antara dua 

variable atau lebih, variable bebas dengan satu variable terikat. Dalam 

penelitian ini, analisis regresi linear berganda antara pengaruh 

Kepemimpinan (X1), Disiplin Kerja (X2) dengan Kinerja Pegawai (Y). 

Analisis regresi linear berganda bertujuan untuk meramalkan nilai 

pengaruh variable bebas terhadap variable terikat dengan menggunakan 

rumus persamaan regresi sebagai berikut. 

Berdasarkan dari hasil analisis dengan menggunakan Program 

SPSS, maka diperoleh hasil analisis regresi sebagai berikut. 

Tabel 5.9 
Hasil uji regresi linier berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficie

nts 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -.082 .639  -.128 .899 

Kepemimpinan .600 .150 .531 3.997 .000 

Disiplin Kerja .313 .178 .233 1.752 .087 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber : Hasil olah SPSS 24 
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Berdasarkan tabel 5.9 dapat diperoleh persamaan regresi linier 

berganda sebagai berikut. 

Y = -0,082 + 0,600 X1 + 0,313 X2  

a) Nilai konstanta di atas adalah sebesar -0,082. Angka tersebut 

menunjukan jika kepemimpinan (X1) dan disiplin kerja (X2) nilainya 0 

maka kinerja pegawai (Y) mengalami perubahan sebesar -0,082. 

b) Variabel kepemimpinan nilai koefisien regresi yang positif yaitu 

sebesar 0,600. Nilai koefesien positif menunjukan bahwa variabel 

kepemimpinan terhadap kinerja pegawai berpengaruh positif. Hal ini 

menggambarkan bahwa jika terjadi kenaikan sebesar 1% tingkat 

kepemimpinan, maka kinerja pegawai akan mengalami peningkatan 

sebesar 0,600 dengan asumsi variabel independen yang lain dianggap 

konstan. 

c) Variabel disiplin kerja memiliki nilai koefisien regresi yaitu sebesar 

0,313. Nilai koefisien yang positif ini menunjukan bahwa disiplin kerja 

berpengaru positif terhadap kinerja pegawai. Hal ini berarti setiap 

kenaikan sebesar 1% tingkat disiplin kerja, maka tingkat kinerja 

pegawai mengalami peningkatan sebesar 0,313 dengan asumsi bahwa 

variabel independen lain dianggap konstan. 

2) Analisis  koefisien korelasi 

Analisis koefisien korelasi dilakukan untuk mengetahui sejauh 

mana korelasi atau hubungan antara variabel X1 dan X2 terhadap variabel 

Y. berikut ditampilkan interpretasi koefisien korelasi. 



79 

 

 

Dari data yang telah diolah maka diperoleh hasil perhitungan 

koefisien korelasi sebagai berikut : 

Tabel 5.10 
 Hasil perhitungan koefisien korelasi 

Model Summary 

Model R 

R  

Square 

Adjusted  

R Square 
Std. Error of the 

Estimate 

Change Statistics 

Durbin- 

Watson 

R Square  

Change 

F  

Change df1 df2 Sig. F Change 

1 .688a .473 
.449 .462 

.473 19.301 2 43 .000 1.242 

a. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja, Kepemimpinan 

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber : Data diolah dari SPSS 24 

Berdasarkan data tabel 5.10 bahwa nilai koefisien korelasi (r) 

sebesar 0,688 menunjukkan bahwa terjadi korelasi yang kuat berada 

diantara 0.60 – 0,799 menunjukkan adanya hubungan antara variabel X1 

dan X2 terhadap variabel Y yang kuat. Jadi kepemimpinan dan disiplin 

kerja mempunyai hubungan yang kuat terhadap kinerja pegawai pada 

Dinas Sosial Kabupaten  Maros.  

3) Analisis Koefesien Determinasi 

Koefisien detrminasi ini digunakan untuk mengetahui seberapa 

besar pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat dari hasil 

perhitungan menggunakan program SPSS 24. Dapat diketahui bahwa 

koefisien determinasi di tentukan dengan melihat nilai (R square) yang 

diperoleh sebesar 0.473 atau 47,3% yang ditafsirkan bahwa 

kepemimpinan (X1) dan disiplin kerja (X2) memiliki pengaruh kontribusi 

sebesar 47,3% terhadap Kinerja Pegawai dan 53,7% dipengaruhi oleh 
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faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini seperti keterampilan kerja, 

kompensasi, budaya organisasi dan lingkungan kerja. 

c. Hasil Uji T 

Pengujian parsial uji t digunakan untuk menunjukkan sejauh mana 

pengaruh satu variable bebas secara individu dalam menerangkan 

variable terikat. Hasil analisis uji t. adapun hasil uji t berdasarkan output 

SPSS sebagai berikut : 

Tabel 5.11 Hasil Perhitungan Uji t 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -.082 .639  -.128 .899 

Kepemimpinan .600 .150 .531 3.997 .000 

Disiplin Kerja .313 .178 .233 1.752 .087 

A          a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

 

1) Kepemimpinan terhadap Kinerja pegawai 

Untuk uji besarnya pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja 

pegawai digunakan Uji-T atau uji parsial. Sampel yang digunakan 

sebanyak 46 orang, sehingga pengujian df=n-k (jumlah responden – 

jumlah variabel) : 46 - 3 = 43 dan tingkat kepercayaan (tingkat Eror) (a) 

=5% atau 0,05 maka di peroleh Ttabel = 2.01669. Hasil perhitungan untuk 

variable X1 yang menghasilkan Thitung lebih besar dari Ttabel (3.997 > 

2.01669) dan nilai Teror lebih besar dari nilai Tsig (0,05 > 0,000). 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dan 

signifikan antara kepemimpinan terhadap kinerja pegawai pada Dinas 
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Sosial Kabupaten Maros. Berdasarkan hasil Uji-T, maka hipotesis dalam 

penelitian ini yang meyatakan bahwa kepemimpinan (X1) berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai (Y) pada Dinas Sosial 

Kabupaten Maros diterima.  

Apabila pegawai sering berinteraksi dengan pemimpinya maka 

akan meningkatkan inovasi dan semangat dalam bekerja, karena 

pemimpin lebih mampu mengarahkan, mengayomi dan memotivasi 

bawahannya, sehingga bawahanya lebih efektif dan semangat dalam 

mengerjakan sesuatu yang diperintahkan oleh pimpinan dan dalam 

bekerja mereka tidak akan ada yang mengerjakan pekerjaan yang tidak 

mendukung dari apa yang telah ditargetkan. Hal ini tentunya dapat 

meningkatkan kinerja pegawai ketingkat yang lebih tinggi karena seluruh 

sumber daya manusia yang ada dalam organisasi memiliki satu tujuan 

yang sama. 

2) Disiplin kerja terhadap Kinerja pegawai 

Untuk uji besarnya pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja 

Pegawai digunakan Uji-T atau uji parsial. Sampel yang digunakan 

sebanyak 46 orang, sehingga pengujian df=n-k (jumlah responden – 

jumlah variabel) dan tingkat kepercayaan (tingkat Eror) (a) =5% atau 0,05 

maka di peroleh Ttabel = 2.01669. Hasil perhitungan untuk variable X2 yang 

menghasilkan Thitung lebih kecil dari Ttabel (1.752 < 2.01669) dan nilai Teror 

lebih kecil dari nilai Tsig (0,05 < 0,87). 
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Sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat pengaruh 

antara disisplin kerja terhadap kinerja pegawai pada Dinas Sosial 

Kabupaten Maros. Berdasarkan hasil Uji-T, maka hipotesis dalam 

penelitian ini yang meyatakan bahwa disiplin kerja (X2) tidak berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai (Y) pada Dinas Sosial Kabupaten Maros ditolak. 

Alasannya karena meskipun pegawai sudah disiplin datang tepat 

waktu setiap harinya, sudah melakukan absensi online kemudian ada 

sebagian hal yang ditemukan malah datang hanya ceklok lalu kemudian 

keluar dengan alasan izin diluar dari kepetingan pekerjaanya. Sehingga 

disiplin kerja tidak menutup kemungkinan bahwa kehadiran tepat waktu 

tidaklah menjamin sebuh peningkatan kinerja pegawai. 

d. Hasil Uji F 

untuk menguji variabel independen terhadap variabel dependen 

secara simultan yaitu antara kepemimpinan dan disiplin kerja terhadap 

kinerja pegawai, maka digunakan uji F. hasil perhitungan uji f adalah 

sebagai berikut : 

Tabel 5.12 
Hasil perhitungan uji simultan 

ANOVAa 

Model 
Sum of 

Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 
8.237 2 4.119 19.301 .000b 

Residual 
9.176 43 .213   

Total 
17.413 45    

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

b. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja, Kepemimpinan 

Sumber :  Data diolah dari SPSS 24 
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Adapun Rumus F-Tabel, df n1 = k – 1 dan df n2 = n – k, maka 

didapatkan hasil 3 -1 = 2 dan 46 – 3 = 43. 

Pada tabel 5.12 uji simultan dengan taraf signifikan (α) = 5% 

dengan penarikan ftabel melalui  df n1 (k-1 = 2), dan df n2 (n-k = 43), maka 

ftabel sebesar 3,21 dari tabel 5.12 diketahui bahwa secara bersama-sama 

variabel independen berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen 

sehingga hipotesis ketiga diterima. Hal ini dapat dibuktikan dari nilai fhitung 

> ftabel (19,301 > 3,21), dengan taraf signifikan 0,000 < 0,05 ini berarti 

bahwa kepemimpinan dan disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai Aparatur Sipil Negara pada Dinas Sosial 

Kabupaten Maros. 

B. Pembahasan  

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan maka dapat 

dijelaskan bahwa pengaruh antara variabel independen dengan variabel 

dependen sebagai berikut : 

1. Kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja pegawai 

Kepemimpinan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai Aparatur Sipil Negara pada Dinas Sosial Kabupaten 

Maros. Apabila pegawai sering berinteraksi dengan pemimpinya maka 

akan meningkatkan inovasi dan semangat dalam bekerja, karena 

pemimpin lebih mampu mengarahkan, mengayomi dan memotivasi 

bawahannya, sehingga bawahanya lebih semangat dalam mengerjakan 

sesuatu yang diperintahkan oleh pimpinan dan dalam bekerja mereka 
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tidak akan ada yang mengerjakan pekerjaan yang tidak mendukung dari 

apa yang telah ditargetkan bersama dalam suatu organisasi.  

Hal ini tentunya dapat meningkatkan kinerja pegawai ketingkat 

yang lebih tinggi karena seluruh sumber daya manusia yang ada dalam 

organisasi memiliki satu tujuan yang sama.  Kepemimpinan adalah 

penciptaan cara bagi orang untuk ikut berkontribusi dalam mewujudkan 

sesuatu yang luar biasa, ketika pemimpin mampu membuktikan kondisi 

dimana pegawai sukarela dan bersungguh-sungguh mengarahkan 

kemampuan yang mereka miliki baik tenaga dan pikiran serta skil (Fatha 

2017:54). 

2.  Disiplin kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai 

Disiplin kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai 

Aparatur Sipil Negara pada Dinas Sosial Kabupaten Maros. Dalam 

penelitian ini membuktikan bahwasanya disiplin kerja memiliki pengaruh 

yang lebih kecil karena Thitung lebih kecil dari Ttabel sehingga dikatakan tidak 

berpengaruh. Alasanya karena meskipun pegawai sudah disiplin datang 

tepat waktu setiap harinya, sudah melakukan absensi online kemudian 

ada sebagian pegawai Aparatur Sipil Negara yang ditemukan malah 

datang hanya ceklok lalu kemudian keluar dengan alasan minta izin diluar 

dari kepetingan pekerjaannya. Sehingga dapat disimpulkan bahwa disiplin 

kerja tidak menutup kemungkinan bahwa kehadiran tepat waktu tidaklah 

menjamin sebuah peningkatan kinerja pegawai. Disiplin kerja adalah 

suatu keadaan tertib Diana seseorang atau sekelompok yang tergabung 
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dalam organisasi tersebut berkehendak memenuhi dan menjalankan 

peraturan-peraturan perusahaan baik yang tertulis maupun tidak tertulis 

dengan didasari kesadaran dan keinsyafan akan tercapainya suatu 

kondisi antara keinginan dan kenyataan dan diharapkan agar para 

karyawan memiliki sikap disiplin yang tinggi dalam bekerja sehingga 

kinerja meningkat (Dwikristianto 2017:54) 

3. Kepemimpinan dan disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai. 

Kepemimpinan dan disiplin kerja memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Alasanya karena jika pemimpin tidak 

mampu mengatur atau mengarahkan bawahannya maka tujuan organisasi 

untuk meningkatkan kinerja pegawai sulit tercapai, sama halnya dengan 

disiplin kerja. Jika disiplin kerja sulit diterapkan oleh pegawai sehingga 

pemanfaatan waktu tidak efektif dalam bekerja, sehingga apa yang harus 

dikerjakan pada waktu yang sudah ditargetkan akan menjadi terhambat 

atau sulit tercapai dan itu akan menyebabkan kinerja pegawai menurun. 

Menurut hasil dari penelitian ini sejalan dengan penelitian yang 

sebelumnya dilakukan oleh Hardika (2018) yang menunjukan bahwa 

dengan adanya tingkat kehadiran yang tinggi dan pengaruh pimpinan 

dalam mempengaruhi cara pandang pegawai dapat membuat kinerja 

pegawai menjadi semakin optimal, sehingga semakin menguatkan 

pendapat bahawa kepemimpinan dan disiplin kerja secara bersama 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 
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BAB VI 
PENUTUP 

A. Kesimpulan 

Adapun kesimpulan dari hasil penelitian dan pembahasan 

mengenai pengaruh Kepemimpinan dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja 

Pegawai maka dapat di tarik beberapa kesimpulan sebagai berikut : 

1. Hasil penelitian untuk variabel pengaruh Kepemimpinan terhadap 

kinerja pegawai menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan 

signifikan antara kepemimpina terhadap kinerja pegawai Aparatur Sipil 

Negara pada Dinas Sosial Kabupaten Maros. 

2. Hasil penelitian untuk variabel disiplin kerja  terhadap kinerja pegawai 

menunjukkan bahwa tidak terdapat pengaruh antara disiplin kerja 

terhadap kinerja pegawai Aparatur Sipil Negara pada Dinas Sosial 

Kabupaten Maros. 

3. Pengaruh antara variabel Kepemimpinan dan disiplin kerja terhadap 

kinerja pegawai Aparatur Sipil Negara pada Dinas Sosial Kabupaten 

Maros menunjukan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan, 

sebab semakin tinggi Kepemimpinan dan disiplin kerja maka akan 

semakin tinggi pula kinerja pegawai karena memiliki nilai probabilitas 

yang kurang dari 0,05 dengan demikian dalam penelitian ini hipotesis 

ke tiga diterima. 
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B. Saran 

Berdasarkan hasil kesimpulan yang telah di uraikan, maka dapat 

di sajikan beberapa saran sebagai bahan rekomendasi kepada pihak 

Dinas Sosial Kabupaten Maros sebagai berikut : 

1. Agar dapat meningkatkan kinerja pegawai maka hendaknya suatu 

intansi lebih mengutamakan kepemimpinan dan disiplin kerja yang 

mengarah pada tujuan dari organisasi sehingga semangat kerja 

meningkat lebih optimal. 

2. Untuk lebih meningkatkan kinerja pegawai di harapkan pihak Dinas 

Sosial Kabupaten Maros lebih meningkatkan kehadiran serta lebih 

memperhatikan standar kerja yang telah ditetapkan agar pegawai lebih 

bersemangat dan lebih nyaman untuk bekerja. 

3. Untuk memberikan kinerja yang baik, maka di harapkan bagi pihak 

Dinas Sosial Kabupaten Maros harus memperhatikan suasana kerja 

serta menjalin komunikasi yang lebih baik antar pegawai satu dengan 

lainya agar pegawai dapat menghasilkan kinerja yang baik.
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KUESIONER PERNYATAAN 

 

PENGARUH KEPEMIMPINAN DAN DISIPLIN KERJA TERHADAP 

KINERJA PEGAWAI APARATUR SIPIL NEGARA PADA DINAS 

SOSIAL KABUPATEN MAROS 

 

Responden yang terhormat 

Pernyataan dibawah ini hanya semata-mata untuk data 

penelitian dalam rangka menyusun Skripsi pada Universitas Muslim 

Maros. Saya mengharapkan kesediaan Bapak/Ibu untuk mengisi 

kuesioner berikut ini sesuai dengan kondisi pekerjaan di lapangan, 

dengan menjunjung tinggi kejujuran, dan tanpa adanya intervensi dari 

pihak manapun. Terima kasih. 

 

A. Identitas Responden 

Nomor Urut : 

Usia : (    ) Kurang 20 tahun (    ) 31-40 tahun 

  (    ) 21-30 tahun (    ) 41-50 tahun 

  (    ) Lebih dari 51 tahun  

 

Jenis kelamin :  (    ) Laki-Laki (    ) Perempuan 

 

Pendidikan terakhir :  (    ) SMA/Sederajat  (    )D1-D3 

   (    ) S1-S3  

 

 

B. Keterangan 



 

 

 

Pernyataan yang tersedia hanya  dijawab dengan memberikan 

tanda checklist (      ) pada salah satu jawaban yang sesuai dengan 

pendapat Bapak/Ibu dan sesuai dengan kondisi yang sebenarnya. Adapun 

makna kodenya, yaitu: 

SS  = Sangat Setuju 

S  = Setuju 

KS  = Kurang Setuju 

TS  = Tidak Setuju 

STS = Sangat Tidak Setuju 

1. KEPEMIMPINAN 

NO. PERNYATAAN 

SS S KS TS STS 

5 4 3 2 1 

1 Pemimpin percaya diri dalam 

mengambil keputusan yang tepat. 

     

2 Pemimpin memberikan penghargaan 

kepada pegawai untuk membangkitkan 

semangat kerja. 

     

3 Pemimpin bersedia menyempatkan 

waktu untuk mendengarkan keluhan 

bawahanya. 

     

4 Pemimpin menjelaskan kebijakan yang 

diambilnya kepada bawahan. 

     

5 Pemimpin memberikan tanggung jawab 

sesuai dengan pekerjaan pegawai. 

     

6 Pemimpin memberikan kebijakan 

kepada pegawai yang datang terlambat  

     

 

2. Disiplin Kerja 



 

 

 

NO PERNYATAAN 

SS S KS TS STS 

5 4 3 2 1 

1 Penerapan absensi elektronik sudah 

mengarah pada tujuan organisasi yaitu 

untuk meningkatkan kehadiran 

pegawai. 

     

2 pegawai yang dalam melaksanakan 

pekerjaanya selalu penuh perhitungan 

dan ketelitian dalam bekerja. 

     

3 Pegawai bersedia bekerja keras sesuai 

standar yang telah ditetapkan. 

     

4 Dalam setiap pelaksanaan kerja saya 

selalu memperhatikan prosedur kerja 

yang telah ditetapkan oleh instansi. 

     

5 Dalam bekerja pegawai saling 

menghormati dan menghargai satu 

sama lain. 

     

 

3. KINERJA PEGAWAI 

NO PERNYATAAN 

SS S KS TS STS 

5 4 3 2 1 

1 Pegawai bekerja sesuai dengan tugas 

dan fungsi yang telah ditetapkan dalam 

bekerja. 

     

2 Dalam bekerja pegawai selalu 

menyampaikan hasil pekerjaanya 

kepada atasan. 

     



 

 

 

 

*mohon di cek kembali dan pastikan tidak ada tidak ada pernyataan 

yang tidak terisi* 

 

 

TERIMAKASIH ATAS PARTISIPASI SAUDARA/SAUDARI 

  

3 Dalam melakukan pekerjaan pegawai 

selalu memperhatikan metode-metode 

atau standar kerja yang telah 

ditetapkan Kantor. 

     

4 Pegawai dalam melakukan pekerjaan 

dilihat dengan ketelitian, karena 

pegawai kurang melakukan kesalahan 

dalam bekerja. 

     

5 Pegawai dapat bekerja sama dengan 

siapa saja di kantor. 

     



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

  



 

 

 

 

  

  



 

 

 

 

 

 

  



 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

  



 

 

 

STRUKTUR ORGANISASI  DINAS SOSIAL KABUPATEN MAROS TAHUN 2020 
 
  



 

 

 

NO 
KEPEMIMPINAN (X1) 

JUMLAH RATA2 
X 1 X 2 X 3 X 4 X5 X6 

1 4 4 4 4 4 4 24 4 

2 4 4 4 4 4 2 22 4 

3 4 3 3 4 4 4 22 4 

4 5 2 4 4 5 4 24 4 

5 5 4 4 4 4 5 26 4 

6 5 4 4 4 4 5 26 4 

7 5 3 4 4 4 4 24 4 

8 5 2 4 4 4 4 23 4 

9 5 3 3 4 4 4 23 4 

10 4 3 3 4 4 4 22 4 

11 4 4 3 3 4 3 21 4 

12 4 4 5 3 4 4 24 4 

13 4 4 4 3 3 3 21 4 

14 5 2 2 2 4 2 17 3 

15 5 4 5 5 5 2 26 4 

16 4 4 4 4 4 4 24 4 

17 5 4 4 4 4 4 25 4 

18 5 4 4 4 4 4 25 4 

19 4 4 4 4 4 4 24 4 

20 5 4 4 4 4 4 25 4 

21 4 4 4 4 5 3 24 4 

22 5 4 5 5 5 3 27 5 

23 5 5 4 5 5 3 27 5 

24 5 2 2 2 4 2 17 3 

25 4 4 3 4 4 3 22 4 

26 4 3 4 4 2 3 20 3 

27 4 2 3 4 2 4 19 3 

28 4 3 4 4 2 2 19 3 

29 4 1 4 4 4 4 21 4 

30 5 2 2 3 4 2 18 3 

31 5 5 5 4 4 4 27 5 

32 4 2 2 2 4 2 16 3 

33 5 3 4 4 4 5 25 4 

34 4 3 4 4 4 4 23 4 

35 4 2 3 3 4 4 20 3 

36 5 2 3 3 4 4 21 4 

37 4 4 4 3 3 4 22 4 

38 5 5 5 5 5 4 29 5 

39 4 4 4 4 4 4 24 4 



 

 

 

40 4 3 4 4 4 4 23 4 

41 5 5 5 4 4 4 27 5 

42 5 4 4 4 4 4 25 4 

43 5 4 4 4 5 4 26 4 

44 5 4 4 5 4 4 26 4 

45 4 4 4 4 4 4 24 4 

46 4 1 4 3 4 4 20 3 

 

NO 
DISIPLIN KERJA (X2) 

JUMLAH RATA2 
X 1 X 2 X 3 X 4 X 5 

1 4 4 4 4 5 21 4 

2 4 4 4 2 5 19 4 

3 5 4 4 4 4 21 4 

4 5 5 5 2 5 22 4 

5 4 4 4 4 5 21 4 

6 5 4 4 4 5 22 4 

7 5 4 4 4 4 21 4 

8 4 4 4 4 5 21 4 

9 5 4 4 4 4 21 4 

10 4 5 4 4 5 22 4 

11 4 4 4 3 4 19 4 

12 4 4 4 3 4 19 4 

13 4 3 3 3 5 18 4 

14 5 5 4 3 5 22 4 

15 5 4 5 4 5 23 5 

16 4 4 4 4 4 20 4 

17 5 4 4 4 4 21 4 

18 4 4 4 4 4 20 4 

19 5 4 4 4 4 21 4 

20 4 4 4 4 5 21 4 

21 4 5 5 4 5 23 5 

22 5 4 5 4 5 23 5 

23 5 5 5 3 4 22 4 

24 5 5 4 3 5 22 4 

25 4 3 4 4 4 19 4 

26 4 2 2 2 4 14 3 

27 4 4 2 2 4 16 3 

28 4 2 2 2 4 14 3 

29 5 4 4 3 4 20 4 



 

 

 

30 5 5 4 2 5 21 4 

31 5 5 4 4 5 23 5 

32 4 4 4 2 4 18 4 

33 5 4 4 4 4 21 4 

34 3 5 4 3 5 20 4 

35 5 4 4 3 5 21 4 

36 5 4 4 3 5 21 4 

37 5 4 3 4 5 21 4 

38 5 4 5 4 5 23 5 

39 4 4 4 3 4 19 4 

40 5 4 4 4 4 21 4 

41 4 4 4 3 4 19 4 

42 4 4 4 4 4 20 4 

43 5 5 5 5 5 25 5 

44 4 4 4 4 4 20 4 

45 5 5 4 4 5 23 5 

46 4 4 4 2 4 18 4 

 

NO 
KINERJA PEGAWAI (Y) 

JUMLAH RATA2 
Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 

1 4 3 4 4 4 19 4 

2 5 2 2 4 4 17 3 

3 4 2 4 4 3 17 3 

4 4 2 2 4 4 16 3 

5 4 4 4 4 4 20 4 

6 4 4 4 4 4 20 4 

7 4 2 4 4 4 18 4 

8 5 4 4 4 4 21 4 

9 4 4 4 4 4 20 4 

10 4 2 4 4 4 18 4 

11 4 2 3 4 4 17 3 

12 4 2 3 4 4 17 3 

13 4 2 3 2 3 14 3 

14 4 2 3 4 4 17 3 

15 4 4 4 4 4 20 4 

16 4 4 4 4 4 20 4 

17 5 5 4 4 4 22 4 

18 4 4 4 4 4 20 4 

19 4 4 4 4 4 20 4 



 

 

 

20 5 4 4 4 5 22 4 

21 5 4 4 4 4 21 4 

22 4 4 4 4 4 20 4 

23 5 4 3 4 4 20 4 

24 4 2 3 4 4 17 3 

25 4 3 4 4 4 19 4 

26 4 2 2 1 2 11 2 

27 4 2 2 4 4 16 3 

28 4 2 2 4 2 14 3 

29 5 4 3 2 4 18 4 

30 5 1 2 4 4 16 3 

31 5 2 4 4 4 19 4 

32 5 2 2 2 3 14 3 

33 5 4 4 5 3 21 4 

34 5 4 3 5 3 20 4 

35 5 2 3 3 4 17 3 

36 5 2 3 3 4 17 3 

37 3 3 4 4 2 16 3 

38 4 4 4 5 4 21 4 

39 4 4 3 4 4 19 4 

40 4 5 4 4 4 21 4 

41 5 4 3 4 4 20 4 

42 4 4 4 4 4 20 4 

43 4 4 5 4 3 20 4 

44 4 4 4 4 4 20 4 

45 4 4 4 5 4 21 4 

46 2 2 2 4 4 14 3 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

UMUR 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 23 3 3.8 6.5 6.5 

24 3 3.8 6.5 13.0 

25 3 3.8 6.5 19.6 

28 1 1.3 2.2 21.7 

29 1 1.3 2.2 23.9 

31 3 3.8 6.5 30.4 

34 2 2.5 4.3 34.8 

38 2 2.5 4.3 39.1 

40 3 3.8 6.5 45.7 

41 4 5.0 8.7 54.3 

44 2 2.5 4.3 58.7 

45 5 6.3 10.9 69.6 

49 3 3.8 6.5 76.1 

50 2 2.5 4.3 80.4 

52 2 2.5 4.3 84.8 

54 2 2.5 4.3 89.1 

55 2 2.5 4.3 93.5 

57 2 2.5 4.3 97.8 

58 1 1.3 2.2 100.0 



 

 

 

Total 46 57.5 100.0  

Missing System 34 42.5   

Total 80 100.0   

 

 

JENIS KELAMIN 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Laki – Laki 31 38.8 67.4 67.4 

Perempuan 15 18.8 32.6 100.0 

Total 46 57.5 100.0  

Missing System 34 42.5   

Total 80 100.0   

 

PENDIDIKAN 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid SMA 12 15.0 26.1 26.1 

D4 1 1.3 2.2 28.3 

S1 33 41.3 71.7 100.0 

Total 46 57.5 100.0  

Missing System 34 42.5   

Total 80 100.0   

 



 

 

 

VALIDITAS X1 (0,301) 

Correlations 

 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 JUMLAH 

X1.1 Pearson Correlation 1 .148 .112 .214 .418** .106 .428** 

Sig. (2-tailed)  .327 .459 .153 .004 .483 .003 

N 46 46 46 46 46 46 46 

X1.2 Pearson Correlation .148 1 .589** .515** .231 .146 .747** 

Sig. (2-tailed) .327  .000 .000 .123 .334 .000 

N 46 46 46 46 46 46 46 

X1.3 Pearson Correlation .112 .589** 1 .670** .198 .378** .800** 

Sig. (2-tailed) .459 .000  .000 .187 .010 .000 

N 46 46 46 46 46 46 46 

X1.4 Pearson Correlation .214 .515** .670** 1 .263 .316* .782** 

Sig. (2-tailed) .153 .000 .000  .078 .032 .000 

N 46 46 46 46 46 46 46 

X1.5 Pearson Correlation .418** .231 .198 .263 1 .063 .514** 

Sig. (2-tailed) .004 .123 .187 .078  .677 .000 

N 46 46 46 46 46 46 46 

X1.6 Pearson Correlation .106 .146 .378** .316* .063 1 .537** 

Sig. (2-tailed) .483 .334 .010 .032 .677  .000 

N 46 46 46 46 46 46 46 



 

 

 

 

 

 

RELIABILITAS X1 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 

Cronbach's Alpha 

Based on 

Standardized 

Items N of Items 

.710 .711 6 

 

 

VALIDITAS X2 

Correlations 

 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 JUMLAH 

X2.1 Pearson Correlation 1 .278 .326* .248 .161 .568** 

JUMLAH Pearson Correlation .428** .747** .800** .782** .514** .537** 1 

Sig. (2-tailed) .003 .000 .000 .000 .000 .000  

N 46 46 46 46 46 46 46 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 



 

 

 

Sig. (2-tailed)  .062 .027 .097 .286 .000 

N 46 46 46 46 46 46 

X2.2 Pearson Correlation .278 1 .633** .202 .424** .751** 

Sig. (2-tailed) .062  .000 .178 .003 .000 

N 46 46 46 46 46 46 

X2.3 Pearson Correlation .326* .633** 1 .421** .290 .814** 

Sig. (2-tailed) .027 .000  .004 .051 .000 

N 46 46 46 46 46 46 

X2.4 Pearson Correlation .248 .202 .421** 1 .137 .658** 

Sig. (2-tailed) .097 .178 .004  .366 .000 

N 46 46 46 46 46 46 

X2.5 Pearson Correlation .161 .424** .290 .137 1 .545** 

Sig. (2-tailed) .286 .003 .051 .366  .000 

N 46 46 46 46 46 46 

JUMLAH Pearson Correlation .568** .751** .814** .658** .545** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  

N 46 46 46 46 46 46 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 

 



 

 

 

RELIABILITAS X2 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 

Cronbach's Alpha 

Based on 

Standardized 

Items N of Items 

.690 .694 5 

 

 

VALIDITAS Y 

Correlations 

 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 JUMLAH 

Y1 Pearson Correlation 1 .635** 1.000** .396** .208 .889** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .006 .165 .000 

N 46 46 46 46 46 46 

Y2 Pearson Correlation .635** 1 .635** .327* .222 .809** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .027 .138 .000 

N 46 46 46 46 46 46 

Y3 Pearson Correlation 1.000** .635** 1 .396** .208 .889** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .006 .165 .000 

N 46 46 46 46 46 46 

Y4 Pearson Correlation .396** .327* .396** 1 .307* .632** 



 

 

 

Sig. (2-tailed) .006 .027 .006  .038 .000 

N 46 46 46 46 46 46 

Y5 Pearson Correlation .208 .222 .208 .307* 1 .461** 

Sig. (2-tailed) .165 .138 .165 .038  .001 

N 46 46 46 46 46 46 

JUMLAH Pearson Correlation .889** .809** .889** .632** .461** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .001  

N 46 46 46 46 46 46 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

 

 

RELIABILITAS Y 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 

Cronbach's Alpha 

Based on 

Standardized 

Items N of Items 

.797 .793 5 

 

 



 

 

 

 

KORELASI DAN DETERMINASI 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

Change Statistics 

Durbin-Watson 

R Square 

Change F Change df1 df2 Sig. F Change 

1 .688a .473 .449 .462 .473 19.301 2 43 .000 1.242 

a. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja, Kepemimpinan 

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

 

 

UJI REGRESI BERGANDA DAN UJI T (1.68107) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -.082 .639  -.128 .899 

Kepemimpinan .600 .150 .531 3.997 .000 

Disiplin Kerja .313 .178 .233 1.752 .087 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

 

 



 

 

 

 

UJI SIMULTAN F 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 8.237 2 4.119 19.301 .000b 

Residual 9.176 43 .213   

Total 17.413 45    

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

b. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja, Kepemimpinan 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

VARIABEL X1 

X1.1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid S 23 50.0 50.0 50.0 

SS 23 50.0 50.0 100.0 

Total 46 100.0 100.0  

 

X1.2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid STS 2 4.3 4.3 4.3 

TS 9 19.6 19.6 23.9 

KS 9 19.6 19.6 43.5 

S 22 47.8 47.8 91.3 

SS 4 8.7 8.7 100.0 

Total 46 100.0 100.0  

 

X1.3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid TS 4 8.7 8.7 8.7 

KS 8 17.4 17.4 26.1 

S 28 60.9 60.9 87.0 

SS 6 13.0 13.0 100.0 

Total 46 100.0 100.0  



 

 

 

 

X1.4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid TS 3 6.5 6.5 6.5 

KS 8 17.4 17.4 23.9 

S 30 65.2 65.2 89.1 

SS 5 10.9 10.9 100.0 

Total 46 100.0 100.0  

 

 

 

 

X1.5 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid TS 3 6.5 6.5 6.5 

KS 2 4.3 4.3 10.9 

S 34 73.9 73.9 84.8 

SS 7 15.2 15.2 100.0 

Total 46 100.0 100.0  

 

 

 

 



 

 

 

X1.6 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid TS 7 15.2 15.2 15.2 

KS 7 15.2 15.2 30.4 

S 29 63.0 63.0 93.5 

SS 3 6.5 6.5 100.0 

Total 46 100.0 100.0  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

VARIABEL X2 

X2.1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid KS 1 2.2 2.2 2.2 

S 22 47.8 47.8 50.0 

SS 23 50.0 50.0 100.0 

Total 46 100.0 100.0  

 

X2.2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid TS 2 4.3 4.3 4.3 

KS 2 4.3 4.3 8.7 

S 31 67.4 67.4 76.1 

SS 11 23.9 23.9 100.0 

Total 46 100.0 100.0  

 

X2.3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid TS 3 6.5 6.5 6.5 

KS 2 4.3 4.3 10.9 

S 34 73.9 73.9 84.8 

SS 7 15.2 15.2 100.0 

Total 46 100.0 100.0  



 

 

 

 

X2.4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid TS 8 17.4 17.4 17.4 

KS 12 26.1 26.1 43.5 

S 25 54.3 54.3 97.8 

SS 1 2.2 2.2 100.0 

Total 46 100.0 100.0  

 

X2.5 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid S 23 50.0 50.0 50.0 

SS 23 50.0 50.0 100.0 

Total 46 100.0 100.0  

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

VARIABEL Y 

Y1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid TS 1 2.2 2.2 2.2 

KS 1 2.2 2.2 4.3 

S 29 63.0 63.0 67.4 

SS 15 32.6 32.6 100.0 

Total 46 100.0 100.0  

 

 

 

Y2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid STS 1 2.2 2.2 2.2 

TS 18 39.1 39.1 41.3 

KS 3 6.5 6.5 47.8 

S 22 47.8 47.8 95.7 

SS 2 4.3 4.3 100.0 

Total 46 100.0 100.0  

 

 

 

Y3 



 

 

 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid TS 8 17.4 17.4 17.4 

KS 12 26.1 26.1 43.5 

S 25 54.3 54.3 97.8 

SS 1 2.2 2.2 100.0 

Total 46 100.0 100.0  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Y4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid STS 1 2.2 2.2 2.2 

TS 3 6.5 6.5 8.7 

KS 2 4.3 4.3 13.0 

S 36 78.3 78.3 91.3 

SS 4 8.7 8.7 100.0 

Total 46 100.0 100.0  



 

 

 

 

Y5 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid TS 3 6.5 6.5 6.5 

KS 6 13.0 13.0 19.6 

S 36 78.3 78.3 97.8 

SS 1 2.2 2.2 100.0 

Total 46 100.0 100.0  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Titik Persentasi distribusi T 
Pr 0.25 0.10 0.05 0.025 0.01 0.005 0.001 

Df 0.50 0.20 0.10 0.050 0.02 0.010 0.002 

1 1.00000 3.07768 6.31375 12.70620 31.82052 63.65674 318.30884 

2 0.81650 1.88562 2.91999 4.30265 6.96456 9.92484 22.32712 

3 0.76489 1.63774 2.35336 3.18245 4.54070 5.84091 10.21453 

4 0.74070 1.53321 2.13185 2.77645 3.74695 4.60409 7.17318 

5 0.72669 1.47588 2.01505 2.57058 3.36493 4.03214 5.89343 

6 0.71756 1.43976 1.94318 2.44691 3.14267 3.70743 5.20763 

7 0.71114 1.41492 1.89458 2.36462 2.99795 3.49948 4.78529 

8 0.70639 1.39682 1.85955 2.30600 2.89646 3.35539 4.50079 

9 0.70272 1.38303 1.83311 2.26216 2.82144 3.24984 4.29681 

10 0.69981 1.37218 1.81246 2.22814 2.76377 3.16927 4.14370 

11 0.69745 1.36343 1.79588 2.20099 2.71808 3.10581 4.02470 

12 0.69548 1.35622 1.78229 2.17881 2.68100 3.05454 3.92963 

13 0.69383 1.35017 1.77093 2.16037 2.65031 3.01228 3.85198 

14 0.69242 1.34503 1.76131 2.14479 2.62449 2.97684 3.78739 

15 0.69120 1.34061 1.75305 2.13145 2.60248 2.94671 3.73283 

16 0.69013 1.33676 1.74588 2.11991 2.58349 2.92078 3.68615 

17 0.68920 1.33338 1.73961 2.10982 2.56693 2.89823 3.64577 

18 0.68836 1.33039 1.73406 2.10092 2.55238 2.87844 3.61048 

19 0.68762 1.32773 1.72913 2.09302 2.53948 2.86093 3.57940 

20 0.68695 1.32534 1.72472 2.08596 2.52798 2.84534 3.55181 

21 0.68635 1.32319 1.72074 2.07961 2.51765 2.83136 3.52715 

22 0.68581 1.32124 1.71714 2.07387 2.50832 2.81876 3.50499 

23 0.68531 1.31946 1.71387 2.06866 2.49987 2.80734 3.48496 

24 0.68485 1.31784 1.71088 2.06390 2.49216 2.79694 3.46678 

25 0.68443 1.31635 1.70814 2.05954 2.48511 2.78744 3.45019 

26 0.68404 1.31497 1.70562 2.05553 2.47863 2.77871 3.43500 

27 0.68368 1.31370 1.70329 2.05183 2.47266 2.77068 3.42103 

28 0.68335 1.31253 1.70113 2.04841 2.46714 2.76326 3.40816 

29 0.68304 1.31143 1.69913 2.04523 2.46202 2.75639 3.39624 

30 0.68276 1.31042 1.69726 2.04227 2.45726 2.75000 3.38518 

31 0.68249 1.30946 1.69552 2.03951 2.45282 2.74404 3.37490 

32 0.68223 1.30857 1.69389 2.03693 2.44868 2.73848 3.36531 

33 0.68200 1.30774 1.69236 2.03452 2.44479 2.73328 3.35634 

34 0.68177 1.30695 1.69092 2.03224 2.44115 2.72839 3.34793 

35 0.68156 1.30621 1.68957 2.03011 2.43772 2.72381 3.34005 

36 0.68137 1.30551 1.68830 2.02809 2.43449 2.71948 3.33262 

37 0.68118 1.30485 1.68709 2.02619 2.43145 2.71541 3.32563 

38 0.68100 1.30423 1.68595 2.02439 2.42857 2.71156 3.31903 

39 0.68083 1.30364 1.68488 2.02269 2.42584 2.70791 3.31279 

40 0.68067 1.30308 1.68385 2.02108 2.42326 2.70446 3.30688 

 

 

 



 

 

 

 
Pr 0.25 0.10 0.05 0.025 0.01 0.005 0.001 

Df 0.50 0.20 0.10 0.050 0.02 0.010 0.002 

41 0.68052 1.30254 1.68288 2.01954 2.42080 2.70118 3.30127 

42 0.68038 1.30204 1.68195 2.01808 2.41847 2.69807 3.29595 

43 0.68024 1.30155 1.68107 2.01669 2.41625 2.69510 3.29089 

44 0.68011 1.30109 1.68023 2.01537 2.41413 2.69228 3.28607 

45 0.67998 1.30065 1.67943 2.01410 2.41212 2.68959 3.28148 

46 0.67986 1.30023 1.67866 2.01290 2.41019 2.68701 3.27710 

47 0.67975 1.29982 1.67793 2.01174 2.40835 2.68456 3.27291 

48 0.67964 1.29944 1.67722 2.01063 2.40658 2.68220 3.26891 

49 0.67953 1.29907 1.67655 2.00958 2.40489 2.67995 3.26508 

50 0.67943 1.29871 1.67591 2.00856 2.40327 2.67779 3.26141 

51 0.67933 1.29837 1.67528 2.00758 2.40172 2.67572 3.25789 

52 0.67924 1.29805 1.67469 2.00665 2.40022 2.67373 3.25451 

53 0.67915 1.29773 1.67412 2.00575 2.39879 2.67182 3.25127 

54 0.67906 1.29743 1.67356 2.00488 2.39741 2.66998 3.24815 

55 0.67898 1.29713 1.67303 2.00404 2.39608 2.66822 3.24515 

56 0.67890 1.29685 1.67252 2.00324 2.39480 2.66651 3.24226 

57 0.67882 1.29658 1.67203 2.00247 2.39357 2.66487 3.23948 

58 0.67874 1.29632 1.67155 2.00172 2.39238 2.66329 3.23680 

59 0.67867 1.29607 1.67109 2.00100 2.39123 2.66176 3.23421 

60 0.67860 1.29582 1.67065 2.00030 2.39012 2.66028 3.23171 

61 0.67853 1.29558 1.67022 1.99962 2.38905 2.65886 3.22930 

62 0.67847 1.29536 1.66980 1.99897 2.38801 2.65748 3.22696 

63 0.67840 1.29513 1.66940 1.99834 2.38701 2.65615 3.22471 

64 0.67834 1.29492 1.66901 1.99773 2.38604 2.65485 3.22253 

65 0.67828 1.29471 1.66864 1.99714 2.38510 2.65360 3.22041 

66 0.67823 1.29451 1.66827 1.99656 2.38419 2.65239 3.21837 

67 0.67817 1.29432 1.66792 1.99601 2.38330 2.65122 3.21639 

68 0.67811 1.29413 1.66757 1.99547 2.38245 2.65008 3.21446 

69 0.67806 1.29394 1.66724 1.99495 2.38161 2.64898 3.21260 

70 0.67801 1.29376 1.66691 1.99444 2.38081 2.64790 3.21079 

71 0.67796 1.29359 1.66660 1.99394 2.38002 2.64686 3.20903 

72 0.67791 1.29342 1.66629 1.99346 2.37926 2.64585 3.20733 

73 0.67787 1.29326 1.66600 1.99300 2.37852 2.64487 3.20567 

74 0.67782 1.29310 1.66571 1.99254 2.37780 2.64391 3.20406 

75 0.67778 1.29294 1.66543 1.99210 2.37710 2.64298 3.20249 

76 0.67773 1.29279 1.66515 1.99167 2.37642 2.64208 3.20096 

77 0.67769 1.29264 1.66488 1.99125 2.37576 2.64120 3.19948 

78 0.67765 1.29250 1.66462 1.99085 2.37511 2.64034 3.19804 

79 0.67761 1.29236 1.66437 1.99045 2.37448 2.63950 3.19663 

80 0.67757 1.29222 1.66412 1.99006 2.37387 2.63869 3.19526 

 

 

 



 

 

 

Titik Persentase Distribusi F untuk Probabilita = 0,05 

 

 
 

df untuk 
penyebut 

(N2) 

 
df untuk pembilang (N1) 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 

1 161 199 216 225 230 234 237 239 241 242 243 244 245 245 246 

2 18.51 19.00 19.16 19.25 19.30 19.33 19.35 19.37 19.38 19.40 19.40 19.41 19.42 19.42 19.43 

3 10.13 9.55 9.28 9.12 9.01 8.94 8.89 8.85 8.81 8.79 8.76 8.74 8.73 8.71 8.70 

4 7.71 6.94 6.59 6.39 6.26 6.16 6.09 6.04 6.00 5.96 5.94 5.91 5.89 5.87 5.86 

5 6.61 5.79 5.41 5.19 5.05 4.95 4.88 4.82 4.77 4.74 4.70 4.68 4.66 4.64 4.62 

6 5.99 5.14 4.76 4.53 4.39 4.28 4.21 4.15 4.10 4.06 4.03 4.00 3.98 3.96 3.94 

7 5.59 4.74 4.35 4.12 3.97 3.87 3.79 3.73 3.68 3.64 3.60 3.57 3.55 3.53 3.51 

8 5.32 4.46 4.07 3.84 3.69 3.58 3.50 3.44 3.39 3.35 3.31 3.28 3.26 3.24 3.22 

9 5.12 4.26 3.86 3.63 3.48 3.37 3.29 3.23 3.18 3.14 3.10 3.07 3.05 3.03 3.01 

10 4.96 4.10 3.71 3.48 3.33 3.22 3.14 3.07 3.02 2.98 2.94 2.91 2.89 2.86 2.85 

11 4.84 3.98 3.59 3.36 3.20 3.09 3.01 2.95 2.90 2.85 2.82 2.79 2.76 2.74 2.72 

12 4.75 3.89 3.49 3.26 3.11 3.00 2.91 2.85 2.80 2.75 2.72 2.69 2.66 2.64 2.62 

13 4.67 3.81 3.41 3.18 3.03 2.92 2.83 2.77 2.71 2.67 2.63 2.60 2.58 2.55 2.53 

14 4.60 3.74 3.34 3.11 2.96 2.85 2.76 2.70 2.65 2.60 2.57 2.53 2.51 2.48 2.46 

15 4.54 3.68 3.29 3.06 2.90 2.79 2.71 2.64 2.59 2.54 2.51 2.48 2.45 2.42 2.40 

16 4.49 3.63 3.24 3.01 2.85 2.74 2.66 2.59 2.54 2.49 2.46 2.42 2.40 2.37 2.35 

17 4.45 3.59 3.20 2.96 2.81 2.70 2.61 2.55 2.49 2.45 2.41 2.38 2.35 2.33 2.31 

18 4.41 3.55 3.16 2.93 2.77 2.66 2.58 2.51 2.46 2.41 2.37 2.34 2.31 2.29 2.27 

19 4.38 3.52 3.13 2.90 2.74 2.63 2.54 2.48 2.42 2.38 2.34 2.31 2.28 2.26 2.23 

20 4.35 3.49 3.10 2.87 2.71 2.60 2.51 2.45 2.39 2.35 2.31 2.28 2.25 2.22 2.20 

21 4.32 3.47 3.07 2.84 2.68 2.57 2.49 2.42 2.37 2.32 2.28 2.25 2.22 2.20 2.18 

22 4.30 3.44 3.05 2.82 2.66 2.55 2.46 2.40 2.34 2.30 2.26 2.23 2.20 2.17 2.15 

23 4.28 3.42 3.03 2.80 2.64 2.53 2.44 2.37 2.32 2.27 2.24 2.20 2.18 2.15 2.13 

24 4.26 3.40 3.01 2.78 2.62 2.51 2.42 2.36 2.30 2.25 2.22 2.18 2.15 2.13 2.11 

25 4.24 3.39 2.99 2.76 2.60 2.49 2.40 2.34 2.28 2.24 2.20 2.16 2.14 2.11 2.09 

26 4.23 3.37 2.98 2.74 2.59 2.47 2.39 2.32 2.27 2.22 2.18 2.15 2.12 2.09 2.07 

27 4.21 3.35 2.96 2.73 2.57 2.46 2.37 2.31 2.25 2.20 2.17 2.13 2.10 2.08 2.06 

28 4.20 3.34 2.95 2.71 2.56 2.45 2.36 2.29 2.24 2.19 2.15 2.12 2.09 2.06 2.04 

29 4.18 3.33 2.93 2.70 2.55 2.43 2.35 2.28 2.22 2.18 2.14 2.10 2.08 2.05 2.03 

30 4.17 3.32 2.92 2.69 2.53 2.42 2.33 2.27 2.21 2.16 2.13 2.09 2.06 2.04 2.01 

31 4.16 3.30 2.91 2.68 2.52 2.41 2.32 2.25 2.20 2.15 2.11 2.08 2.05 2.03 2.00 

32 4.15 3.29 2.90 2.67 2.51 2.40 2.31 2.24 2.19 2.14 2.10 2.07 2.04 2.01 1.99 

33 4.14 3.28 2.89 2.66 2.50 2.39 2.30 2.23 2.18 2.13 2.09 2.06 2.03 2.00 1.98 

34 4.13 3.28 2.88 2.65 2.49 2.38 2.29 2.23 2.17 2.12 2.08 2.05 2.02 1.99 1.97 

35 4.12 3.27 2.87 2.64 2.49 2.37 2.29 2.22 2.16 2.11 2.07 2.04 2.01 1.99 1.96 

36 4.11 3.26 2.87 2.63 2.48 2.36 2.28 2.21 2.15 2.11 2.07 2.03 2.00 1.98 1.95 

37 4.11 3.25 2.86 2.63 2.47 2.36 2.27 2.20 2.14 2.10 2.06 2.02 2.00 1.97 1.95 

38 4.10 3.24 2.85 2.62 2.46 2.35 2.26 2.19 2.14 2.09 2.05 2.02 1.99 1.96 1.94 

39 4.09 3.24 2.85 2.61 2.46 2.34 2.26 2.19 2.13 2.08 2.04 2.01 1.98 1.95 1.93 

40 4.08 3.23 2.84 2.61 2.45 2.34 2.25 2.18 2.12 2.08 2.04 2.00 1.97 1.95 1.92 

41 4.08 3.23 2.83 2.60 2.44 2.33 2.24 2.17 2.12 2.07 2.03 2.00 1.97 1.94 1.92 

42 4.07 3.22 2.83 2.59 2.44 2.32 2.24 2.17 2.11 2.06 2.03 1.99 1.96 1.94 1.91 

43 4.07 3.21 2.82 2.59 2.43 2.32 2.23 2.16 2.11 2.06 2.02 1.99 1.96 1.93 1.91 

44 4.06 3.21 2.82 2.58 2.43 2.31 2.23 2.16 2.10 2.05 2.01 1.98 1.95 1.92 1.90 



 

 

 

1. prose persuratan 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 
2. proses pembagian dan pengisian kuensioner 
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