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PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang
Di era globalisasi saat ini setiap organisasi dituntut untuk melakukan dinamika
perubahan. Oleh karena itu, setiap organisasi dituntut untuk dapat bersaing. Salah
satu strategi adalah memiliki sumber daya manusia yang baik dan mampu
bersaing. Sumber daya manusia adalah aset perusahaan yang paling berharga,
unik, paling murni, dan sulit diperkirakan. Peran dan fungsi sumber daya manusia
tidak dapat digantikan oleh sumber daya lain karena sumber daya manusia adalah
aset organisasi yang vital. Dalam mencapai tujuannya, suatu organisasi
membutuhkan sumber daya manusia sebagai manajer sistem. Agar sistem ini
berfungsi, tentu saja, manajemennya harus memperhatikan beberapa aspek
penting seperti kepemimpinan, motivasi, disiplin kerja, kinerja, dan aspek lainnya.
Ini akan menjadikan sumber daya manusia salah satu indikator penting untuk
mencapai tujuan organisasi secara efektif dan efisien (Tamarindang, 2017).
Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan, termasuk gaya
kepemimpinan. Pemimpin memainkan peran penting dalam menciptakan iklim
kerja yang baik, solid, dan harmonis bagi karyawan untuk meningkatkan kinerja
sehingga dapat meningkatkan kinerja dan menciptakan implementasi kualitas
seperti yang diharapkan. Seorang pemimpin perusahaan dapat menggunakan
berbagai gaya kepemimpinan dalam kegiatan memengaruhi bawahan untuk
menghasilkan kinerja yang baik. Gaya kepemimpinan identik dengan sikap

seorang pemimpin dalam memimpin suatu organisasi. Secara umum, banyak



pemimpin menyesuaikan gaya kepemimpinan mereka dengan kondisi organisasi
yang dipimpin. Bahkan ada pemimpin yang memiliki lebih dari satu gaya
kepemimpinan dalam upaya mencapai tujuan organisasi (Rivai, 2013).

Selain gaya kepemimpinan, motivasi juga mempengaruhi kinerja karyawan.
Motivasi akan terbentuk jika seseorang memiliki keinginan atau minat dalam
melakukan pekerjaannya. Seseorang yang benar-benar ingin bekerja, akan bekerja
dengan baik bahkan tanpa pengawasan dari atasannya dan juga mereka akan
bekerja bukan karena perasaan takut tetapi lebih pada dorongan dari dalam dirinya
untuk pekerjaan yang tinggi akan menganggap bekerja sebagai sesuatu yang
menyenangkan bukan hal yang menyedihkan. Manfaat ini menunjukkan kekuatan
seseorang untuk selalu bersikap konstruktif walaupun ia mengalami kegagalan di
tempat kerja. Seseorang yang memiliki kinerja tinggi tentu tidak akan memilih
sikap pesimis jika mereka menghadapi kesulitan dalam pekerjaan mereka (Fatma,
2017).

Disiplin kerja dalam suatu organisasi juga merupakan faktor penting yang
dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Tentu saja, setiap individu harus
mematuhi setiap peraturan di lembaga pemerintah, tidak hanya untuk bawahannya
tetapi juga pemimpin mereka, karena jika seorang pemimpin mematuhi peraturan
di lembaga pemerintah, tentu saja sebagai bawahannya juga akan mengikuti
seorang pemimpin. Tanpa disiplin kerja yang baik, lembaga pemerintah tidak
akan berjalan dengan lancar sesuai dengan apa yang direncanakan oleh lembaga
pemerintah. Oleh karena itu, disiplin kerja sangat penting untuk dilakukan oleh
seorang pemimpin dan bawahan sehingga hasil kerja meningkat dan karyawan

selalu memberikan kinerja yang tepat juga.



Berdasarkan uraian di atas, maka jelas bahwa dengan gaya kepemimpinan
yang sesuai dengan kondisi karyawan, motivasi dan disiplin kerja yang baik dapat
meningkatkan kinerja karyawan, maka penulis terdorong untuk melakukan
penelitian dengan mengambil judul “Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Motivasi
dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai di Kantor Dinas Pemadam

Kebakaran Kota Palopo”.

1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang di atas, rumusan masalah penelitian ini, sebagali

berikut:

1. Apakah ada pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai di Kantor
Dinas Pemadam Kebakaran Kota Palopo?

2. Apakah ada pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai di Kantor Dinas
Pemadam Kebakaran Kota Palopo?

3. Apakah ada pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai di Kantor Dinas
Pemadam Kebakaran Kota Palopo?

4. Apakah ada pengaruh gaya kepemimpinan, motivasi dan disiplin kerja secara
simultan terhadap kinerja pegawai di Kantor Dinas Pemadam Kebakaran Kota

Palopo?

1.3 Tujuan Penelitian
Tujuan dalam penelitian ini sebagai berikut:
1. Untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai di

Kantor Dinas Pemadam Kebakaran Kota Palopo.



2. Untuk mengetahui pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai di Kantor
Dinas Pemadam Kebakaran Kota Palopo.

3. Untuk mengetahui pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai di Kantor
Dinas Pemadam Kebakaran Kota Palopo.

4. Untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan, motivasi dan disiplin kerja
secara simultan terhadap kinerja pegawai di Kantor Dinas Pemadam

Kebakaran Kota Palopo.

1.4 Manfaat Penelitian

Manfaat penelitian merupakan sesuatu yang diharapkan ketika sebuah penelitian
sudah selesai. Manfaat yang diharapkan dari penelitian ini, yaitu:

1.4.1 Manfaat Teoritis

Memberikan informasi serta tambahan referensi dalam bidang ilmu pengetahuan
tentang pengaruh gaya kepemimpinan, motivasi dan disiplin kerja terhadap
kinerja karyawan pada Kantor Dinas Pemadaman Kebakaran Kota Palopo.

1.4.2 Manfaat Praktis

Hasil penelitian ini dapat memberikan sumbangan yang baik bagi instansi
pemerintah, sebagai acuan untuk meningkatkan Kkinerja karyawan dalam
pengelolaan SDM beserta segala kebijakan yang berkaitan langsung dengan

aspek-aspek SDM secara lebih baik.

1.5 Ruang Lingkup dan Batasan Penelitian
Ruang lingkup penelitian ini, yaitu:
1. Gaya kepemimpinan adalah cara atau upaya mempengaruhi individu agar

termotivasi untuk mencapai tujuan tertentu.



Motivasi kerja ialah dorongan dari dalam siri seseorang yang mengarahkan
perilaku tertentu secara langsung.

Disiplin kerja adalah konsistensi dari karyawan dalam mengerjakan pekerjaan
secara continue dan sesuai dengan aturan dari perusahaan dan tidak
melakukan penyelewengan kerja.

Kinerja adalah perwujudan kerja yang dilakukan oleh karyawan yang biasanya
dipakai sebagai dasar penilaian terhadap karyawan atau organisasi.

. Objek penelitian ini adalah Kantor Dinas Pemadaman Kebakaran Kota

Palopo.
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TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Gaya Kepemimpinan

2.1.1 Pengertian Gaya Kepemimpinan

Gaya kepemimpinan adalah perilaku dan strategi, sebagai hasil dari kombinasi
filosofi, keterampilan, sifat, sikap, yang sering diterapkan oleh seorang pemimpin
ketika ia mencoba untuk mempengaruhi kinerja bawahannya (Tampubolon,
2012). Goleman (2011) mendefinisikan gaya kepemimpinan sebagai norma
perilaku yang digunakan oleh seseorang ketika orang itu mencoba untuk
mempengaruhi perilaku orang lain seperti yang dia lihat. Pernyataan yang sama
dikatakan oleh Thoha (2013) bahwa gaya kepemimpinan adalah norma perilaku
yang digunakan oleh seseorang ketika orang itu mencoba untuk mempengaruhi
perilaku orang lain seperti yang dia lihat. Soekarso (2015) mengungkapkan bahwa
gaya kepemimpinan atau perilaku kepemimpinan, yang merupakan pemimpin
dalam menjalankan fungsi kepemimpinan bervariasi dan dipengaruhi oleh
berbagai faktor termasuk pendidikan, pengalaman, kepribadian, dan situasional.
2.1.2 Jenis Gaya Kepemimpinan

Seorang pemimpin  memiliki cara dan gaya dalam menjalankan
kepemimpinannya. Pemimpin memiliki karakteristik, kebiasaan, temperamen,
karakter, dan Kkepribadiannya sendiri, sehingga perilaku dan gayanya
membedakannya dari orang lain. Ada beberapa gaya yang dilakukan oleh seorang
pemimpin, yaitu: (1) gaya kepemimpinan otoriter adalah gaya kepemimpinan

yang memfokuskan semua keputusan dan kebijakan yang diambil dari dirinya



secara penuh, (2) ogaya kepemimpinan yang demokratis, adalah gaya
kepemimpinan yang memberi wewenang luas kepada bawahan, (3) gaya
kepemimpinan bebas, yang dijelaskan secara rinci sebagai berikut:

1. Gaya kepemimpinan otoriter

Gaya kepemimpinan otoriter/otoriter adalah gaya kepemimpinan yang
memfokuskan semua keputusan dan kebijakan yang diambil dari diri mereka
secara penuh. Semua pembagian tugas dan tanggung jawab dipegang oleh
pemimpin yang otoriter, sedangkan bawahan hanya melaksanakan tugas yang
telah diberikan (Rohmat, 2013). Kepemimpinan otoriter adalah gaya
kepemimpinan tertua yang dikenal manusia. Oleh karena itu gaya kepemimpinan
ini menempatkan kekuasaan di tangan satu orang atau sekelompok kecil orang di
antaranya masih ada orang yang paling kuat. Pemimpin bertindak sebagai
penguasa tunggal. Orang-orang yang dipimpin lebih banyak, yang dikendalikan,
disebut bawahan atau bawahan (Daryanto, 2011).

Kepemimpinan otokratis, pemimpin bertindak sebagai diktator anggotanya.
Baginya, pemimpin adalah untuk bergerak dan memaksa kelompok, pemimpin
otokratis tidak ingin musyawarah, pertemuan itu hanya sebagai sarana untuk
menyampaikan instruksi, setiap perbedaan pendapat di antara anggotanya
diartikan sebagai kepicikan, pembangkangan, atau pelanggaran disiplin.
bertentangan dengan instruksi yang telah ditentukan. Makawimbang (2012)
mengemukakan bahwa seorang pemimpin yang diklasifikasikan sebagai otokratis
memiliki seperangkat karakteristik yang biasanya dipandang negatif. Pemimpin
otokratis adalah orang yang egois. Dengan keegoisan, pemimpin otokratis melihat

perannya sebagai sumber dari segala sesuatu dalam kehidupan organisasi. Seorang



pemimpin otokratis akan menunjukkan sikap yang menyoroti egonya dalam
bentuk:
a. Kecenderungan memperlakukan bawahan sama dengan alat lain dalam
organisasi.
b. Pengutamaan orientasi terhadap pelaksanaan dan penyelesaian tugas.
c. Pengabaian peranan bawahan dalam proses penganbilan keputusan.
2. Gaya kepemimpinan demokratis

Gaya kepemimpinan demokratis adalah gaya pemimpin yang memberikan
otoritas luas kepada bawahan. Setiap kali ada masalah selalu sertakan bawahan
sebagai satu tim. Dalam gaya kepemimpinan yang demokratis, pemimpin
memberikan banyak informasi tentang tugas dan tanggung jawab bawahannya
(Rivai, 2013). Kepemimpinan yang demokratis menempatkan orang sebagai
faktor utama dan paling penting dalam setiap kelompok / organisasi. Gaya
kepemimpinan demokratis dimanifestasikan oleh dominasi perilaku sebagai
pelindung dan penyelamat dan perilaku yang cenderung memajukan dan
mengembangkan organisasi / kelompok. Selain itu juga diwujudkan melalui
perilaku kepemimpinan sebagai pelaksana (Daryanto, 2011).

Tipe pemimpin yang demokratis menafsirkan kepemimpinannya bukan
sebagai indikator, tetapi sebagai pemimpin di tengah-tengah kelompoknya. Para
pemimpin yang demokratis selalu berusaha merangsang anggota mereka untuk
bekerja secara kooperatif untuk mencapai tujuan bersama. Dalam tindakan dan
upaya mereka selalu berasal dari kepentingan dan kebutuhan kelompok, dan

mempertimbangkan kemampuan dan kemampuan kelompok.



Menurut Makawimbang (2012) mengemukakan bahwa seorang pemimpin
dengan gaya kepemimpinan demokratis ini mempunyai sikap dan perilaku yang
diwujudkan sebagai berikut:

a. Pandangan bahwa sumber daya dan dana yang tersedia untuk organisasi
hanya dapat digunakan oleh manusia dalam organisasi untuk mencapai
tujuan dan sasarannya.

b. Selalu berusaha untuk mendelegasikan wewenang praktis dan realistis

c. Bawahan terlibat aktif dalam proses pengambilan keputusan

d. Ketulusan nyata dalam memperlakukan bawahan sebagai makhluk politik,
sosial, ekonomi, dan individu dengan karakteristik dan identitas yang
berbeda

e. Pengakuan bawahan terhadap kepemimpinannya didasarkan pada
pembuktian kemampuan untuk memimpin organisasi secara efektif.

3. Gaya kepemimpinan bebas/laissez faire

Tipe pemimpin ini hanya terlibat dalam jumlah kecil di mana bawahannya
secara aktif menentukan tujuan dan memecahkan masalah yang dihadapi (Rivai,
2013). Kepemimpinan bebas adalah kebalikan dari jenis atau gaya kepemimpinan
otoriter. Dari segi perilaku ternyata gaya kepemimpinan ini cenderung didominasi
oleh perilaku kepemimpinan kompromi (kompromi) dan perilaku kepemimpinan
pembelot (deserter). Dalam prosesnya sebenarnya kepemimpinan tidak
diimplementasikan dalam arti sebagai rangkaian kegiatan untuk menggerakkan
dan memotivasi anggota kelompok / organisasi dengan cara apa pun. Pemimpin
adalah simbol. Kepemimpinannya dilakukan dengan memberikan kebebasan

penuh kepada orang-orang yang dipimpin dalam mengambil keputusan dan
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melakukan kegiatan (melakukan) sesuai dengan keinginan dan kepentingan
masing-masing, baik secara individu maupun dalam bentuk kelompok kecil
(Daryanto, 2011).

Kepemimpinan laissez faire, pemimpin sebenarnya tidak menyediakan
kepemimpinan. Jenis ini didefinisikan sebagai membiarkan orang melakukan apa
yang mereka inginkan. Dia tidak memberikan kontrol dan koreksi sama sekali
tentang pekerjaan anggotanya. Tugas dan kerja sama diserahkan kepada para
anggotanya tanpa bimbingan atau nasihat dari pimpinan. Kekuasaan dan tanggung
jawab bercampur, tersebar di antara anggota kelompok, dan dengan demikian
kekacauan dapat dengan mudah terjadi. Tingkat kesuksesan organisasi dengan
kepemimpinan laissez faire adalah karena kesadaran dan dedikasi beberapa
anggota kelompok, dan bukan karena pengaruh pemimpin (Shulkhan, 2013).

Seorang pemimpin laissez faire cenderung memilih peran pasif dan
membiarkan organisasi berjalan sesuai dengan tempo sendiri. Nilai-nilai yang
mereka adopsi biasanya didasarkan pada filosofi kehidupan bahwa manusia pada
dasarnya memiliki rasa solidaritas, memiliki kesetiaan, mematuhi norma,
bertanggung jawab. Berawal dari nilai itu, sikap para pemimpin laissez faire
biasanya permisif. Dengan demikian, tipe kepemimpinan yang digunakan
memiliki karakteristik sebagai berikut:

a. Pendelegasian wewenang terjadi secara luas.
b. Pengambilan keputusan diserahkan kepada pejabat kepemimpinan yang
lebih rendah.

c. Status quo organisasi tidak terganggu.
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d. Pengembangan kemampuan berpikir dan bertindak yang inovatif dan
kreatif diserahkan kepada anggota organisasi.

e. Intervensi pemimpin dalam perjalanan organisasi berada pada tingkat
minimal (Makawimbang, 2012).

2.1.3 Indikator Gaya Kepemimpinan

Indikator kepemimpinan yang diukur berdasarkan empat perilaku kepemimpinan

menurut Robbins (2014) adalah arahan atau instrumental, suportif, partisipatif,

dan berorientasi pada pencapaian. Definisi dari setiap perilaku kepemimpinan
adalah sebagai berikut:

1. Kepemimpinan direktif adalah perilaku kepemimpinan di mana pemimpin
memberi tahu bawahan apa yang diharapkan dari memberikan instruksi apa
yang perlu dilakukan, dan menunjukkan kepada bawahan cara melakukan
pekerjaan dengan baik. Dengan kata lain, kepemimpinan seperti ini
memberikan arahan khusus tentang cara menyelesaikan tugas, mengatur
jadwal, peraturan, dan standar definitif yang harus dipenuhi oleh karyawan.
Indikator meliputi:

a. Pemimpin mempertahankan standar kinerja kerja bawahan.

b. Pemimpin memberi tahu cara menyelesaikan tugas dan menetapkan
tenggat waktu.

c. Pemimpin menetapkan standar untuk penyelesaian tugas.

2. Kepemimpinan suportif, yaitu jenis kepemimpinan yang ramah, ramah, dan
peduli terhadap status dan kebutuhan pekerja. Indikatornya adalah:
a. Pemimpin bersikap ramah dan mudah didekati

b. Pemimpin memberi dukungan kepada bawahan
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c. Memberi pujian apabila bawahan bekerja dengan baik

3. Kepemimpinan partisipatif adalah perilaku kepemimpinan di mana pemimpin
melibatkan bawahan dalam proses pengambilan keputusan, meminta saran
dari bawahan, mempertimbangkan saran-saran ini sebelum membuat
keputusan, dan kadang-kadang bahkan memungkinkan bawahan untuk
membuat keputusan sendiri, indikatornya sebagai berikut:

a. Pemimpin mengakomodasi saran bawahan sebelum membuat keputusan

b. Pemimpin terlibat ketika bawahan mengalami kesulitan dalam melakukan
tugas

c. Pemimpin sering mengadakan diskusi sehingga keputusan yang diambil
adalah keputusan bersama.

4. Kepemimpinan yang berorientasi prestasi adalah perilaku kepemimpinan di
mana pemimpin membantu bawahan mengimplementasikan tujuan yang
mendorong bawahan untuk menerima tanggung jawab untuk mencapai tujuan
ini, dan memberikan penghargaan untuk mencapai tujuan, indikatornya
sebagai berikut:

a. Pemimpin menentukan tantangan dan sasaran.
b. Pemimpin memiliki harapan kinerja berkualitas tinggi.
c. Pemimpin memberi penghargaan (reward) jika bawahan mencapai prestasi

yang memuaskan.
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2.2 Motivasi Kerja

2.2.1 Pengertian Motivasi Kerja

Motivasi adalah kekuatan pendorong yang muncul dari jiwa seseorang yang

abstrak (tidak berwujud) tetapi efeknya bisa dirasakan (Nugroho, 2011). Motivasi

dapat dilihat sebagai perubahan energi dalam diri seseorang yang ditandai dengan
munculnya perasaan, dan didahului oleh respons terhadap adanya tujuan.

Pernyataan ini mengandung tiga makna, yaitu:

1. Motivasi memulai perubahan energi pada setiap individu.

2. Motivasi dicirikan oleh perasaan atau perasaan seseorang. Dalam hal ini,
motivasi relevan dengan masalah psikologis dan emosional yang dapat
menentukan perilaku manusia.

3. Motivasi dirangsang karena tujuan

Motivasi adalah kemauan untuk melakukan sesuatu, sedangkan motif adalah
kebutuhan, keinginan, impuls atau impuls. Secara umum, perilaku manusia
dilakukan secara sadar, artinya selalu didorong oleh keinginan untuk mencapai
tujuan tertentu. Motivasi seseorang tergantung pada kekuatan motifnya. Motif
dengan kekuatan yang luar biasa akan menentukan perilaku seseorang (Alma,

2013). Hasibuan (2014) mengungkapkan bahwa motivasi adalah cara untuk

mendorong semangat karyawan, sehingga mereka ingin bekerja keras dengan

memobilisasi semua kemampuan dan keterampilan mereka untuk mewujudkan
tujuan organisasi. Bangun (2012) mengatakan bahwa motivasi kerja adalah
dorongan bagi karyawan untuk melakukan pekerjaan mereka dengan lebih baik.

Sementara itu, Kadarisman (2012) mengungkapkan hal serupa bahwa motivasi

kerja adalah kekuatan pendorong dalam diri seseorang untuk ingin berperilaku
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dan bekerja secara aktif dan baik sesuai dengan tugas dan kewajiban yang telah
diberikan kepadanya.

2.2.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja

Hasibuan (2014) mengemukakan bahwa faktor yang mempengaruhi motivasi
kerja, antara lain:

2.2.2.1 Faktor organisasi

Faktor organisasi yang mempengaruhi motivasi kerja adalah pembayaran
atau gaji, keamanan Kkerja, sesama pekerja, pengawasan, pujian, dan pekerjaan itu
sendiri.
2.2.2.2 Faktor pribadi

Faktor pribadi atau individu adalah kebutuhan, tujuan, sikap dan
kemampuan.

Saydam (2012) menyatakan bahwa motivasi kerja seseorang dalam
melaksanakan pekerjaannya dipengaruhi oleh beberapa faktor, yaitu faktor
internal yang berasal dari proses psikologis dalam diri seseorang, dan faktor
eksternal yang berasal dari luar diri seseorang (faktor lingkungan), sebagai
berikut:

1. Faktor Internal
a. Kematangan pribadi

Orang yang egois dan acuh tak acuh biasanya akan kurang peka dalam
menerima motivasi yang diberikan sehingga agak sulit untuk dapat bekerja sama
dalam membuat motivasi kerja. Karena itu, kebiasaan yang dibawanya sejak kecil,

nilai-nilai yang dianut, sikap bawaan seseorang sangat memengaruhi motivasinya.
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b. Tingkat pendidikan

Seorang karyawan yang memiliki tingkat pendidikan yang lebih tinggi
biasanya akan lebih termotivasi karena mereka sudah memiliki wawasan yang
lebih luas daripada karyawan yang memiliki tingkat pendidikan yang lebih
rendah, dan sebaliknya jika tingkat pendidikan yang mereka miliki tidak
digunakan secara penuh atau tidak dihargai jika sesuai oleh manajer maka ini akan
membuat karyawan ini memiliki motivasi yang rendah di tempat kerja.
c. Keinginan dan harapan pribadi

Seseorang mau bekerja keras bila ada harapan pribadi yang hendak
diwujudkan menjadi kenyataan.
d. Kebutuhan

Kebutuhan biasanya proporsional dengan motivasi, semakin besar
kebutuhan seseorang untuk dipenuhi, semakin besar motivasi yang dimiliki
karyawan untuk bekerja keras.
e. Kelelahan dan kebosanan

Faktor kelelahan dan kebosanan mempengaruhi gairah dan Kinerja yang
pada gilirannya juga akan mempengaruhi motivasi kerjanya.
f. Kepuasan kerja

Kepuasan kerja memiliki korelasi yang sangat kuat dengan tingkat motivasi
pekerjaan seseorang. Karyawan yang puas dengan pekerjaannya akan memiliki

motivasi dan komitmen yang tinggi terhadap pekerjaan mereka.
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2. Faktor Eksternal
a. Kondisi lingkungan kerja

Lingkungan kerja dalam keseluruhan fasilitas dan infrastruktur kerja yang
ada di sekitar karyawan yang melakukan pekerjaan itu dapat mempengaruhi
pelaksanaan pekerjaan itu sendiri. Lingkungan kerja meliputi tempat kerja,
fasilitas dan alat bantu kerja, kebersihan, pencahayaan, ketenangan, serta
hubungan kerja antara orang-orang yang ada di tempat itu.
b. Kompensasi yang memadai

Kompensasi yang memadai adalah alat motivasi paling kuat bagi
perusahaan untuk mendorong karyawan bekerja dengan baik. Upah rendah tidak
akan membangkitkan motivasi pekerja.
c. Supervisi yang baik

Seorang supervisor diperlukan untuk memahami sifat dan karakteristik
bawahannya. Seorang supervisor membangun hubungan positif dan membantu
motivasi karyawan dengan bersikap adil dan tidak diskriminatif, yang
memungkinkan fleksibilitas kerja dan keseimbangan kerja untuk memberikan
umpan balik kepada karyawan yang mengakui upaya dan Kinerja karyawan serta
mendukung perencanaan dan pengembangan karier bagi karyawan.
d. Ada jaminan karier

Karier adalah serangkaian posisi yang terkait dengan pekerjaan yang
ditempati oleh seseorang sepanjang hidupnya. Karyawan mengejar karier untuk
dapat memenuhi kebutuhan individu secara mendalam. Seseorang akan berusaha
untuk bekerja keras dengan mengorbankan apa yang ada dalam dirinya untuk

perusahaan jika mereka merasa ada jaminan karir yang jelas dalam melakukan
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pekerjaan. Hal ini dapat terwujud jika perusahaan dapat memberikan jaminan

karir untuk masa depan, baik dalam bentuk promosi pangkat, pangkat, atau

jaminan peluang dan penempatan untuk dapat mengembangkan potensi karyawan.

e. Status dan tanggung jawab

Status atau posisi pada posisi tertentu adalah keinginan dan harapan setiap
karyawan dalam bekerja. Karyawan tidak hanya mengharapkan kompensasi saja,
tetapi pada saat itu mereka berharap dapat memiliki kesempatan untuk menduduki
posisi di perusahaan atau institusi tempat mereka bekerja. Seseorang yang
menempati suatu posisi akan merasa dirinya dipercaya, diberi tanggung jawab dan
wewenang yang lebih besar untuk melakukan aktivitasnya.

f. Peraturan yang fleksibel

Faktor lain yang diketahui memengaruhi motivasi didasarkan pada
hubungan yang dimiliki karyawan dalam organisasi. Jika kebijakan dalam
organisasi dianggap kaku oleh karyawan, itu akan cenderung menyebabkan
karyawan memiliki motivasi yang rendah.

2.2.3 Indikator Motivasi Kerja

Menurut George dan Jones (2010) mengungkapkan bahwa ada 3 indikator dalam

motivasi kerja yaitu:

1. Tingkat usaha (level of effort), menjelaskan seberapa keras seseorang bekerja
untuk menunjukkan perilaku yang dipilih. Motivasi kerja dilakukan tidak
hanya agar karyawan menunjukkan perilaku yang bermanfaat bagi perusahaan
tetapi juga karyawan bekerja keras untuk perusahaan.

2. Arah perilaku (direction of behavior), yaitu perilaku yang seseorang pilih

untuk ditunjukkan. Arah perilaku mengacu pada perilaku yang karyawan pilih
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untuk ditunjukkan dari banyak perilaku potensial yang dapat mereka
tunjukkan.

3. Tingkat kegigihan (level of persistance), yaitu perilaku yang dipilih oleh
seseorang dalam menghadapi hambatan, menggambarkan upaya yang akan
diambil oleh seseorang untuk memecahkan masalah yang mereka hadapi atau
upaya seseorang untuk membantu rekan kerja mereka dalam menyelesaikan
masalah yang dihadapi.

2.3 Disiplin Kerja

2.2.1 Pengertian disiplin kerja

Disiplin kerja merupakan suatu porsi pelengkap yang sangat penting untuk

karyawan dan untuk organisasi. Tujuan suatu organisasi akan terwujud lewat

produktivitas kerja karyawan yang baik dimana didalamnya karyawan harus
memiliki sikap displin yang tinggi. Oleh karena itu disiplin kerja sangat penting
dan dibutuhkan di dunia organisasi. Disiplin kerja adalah kesadaran dan kesediaan
seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan norma - norma sosial yang
berlaku (Hasibuan, 2014). Selanjutnya menurut Wursanto (2010) menyatakan
bahwa disiplin adalah suatu ketaatan karyawan terhadap suatu aturan atau
ketentuan yang berlaku dalam perusahaan atas dasar adanya suatu kesadaran atau
keinsyafan bukan hanya unsur paksaan. Disiplin yang baik mencerminkan
besarnya rasa tanggung jawab seseorang akan tugas - tugas yang diberikan
kepadanya. Hal ini mendorong gairah kerja, semangat kerja, terwujudnya suatu
tujuan bagi perusahaan dan karyawan.

Hasibuan (2014) menyatakan bahwa kedisiplinan adalah operatif keenam

dari manajemen sumber daya manusia. Kedisiplinan merupakan fungsi operatif
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MSDM vyang terpenting karena semakin baik disiplin karyawan maka semakin
tinggi produktivitas kerja karyawan. Tanpa disiplin karyawan yang baik, maka
sulit bagi organisasi perusahaan mencapai hasil yang optimal. Selanjutnya
menurut Sutrisno (2014) menyatakan bahwa disiplin menunjukkan suatu kondisi
atau sikap hormat yang ada pada diri karyawan terhadap peraturan dan ketepatan
perusahaan. Selain dari pada itu, Sinungan (2013) juga menyatakan bahwa
disiplin adalah sebagai sikap mental yang tercermin perbuatan atau tingkah laku
perorangan, kelompok atau berupa ketaatan terhadap peraturan - peraturan atau
ditetapkan pemerintah atau etika, norma dan kaidah yang berlaku dalam
masyarakat untuk tujuan tertentu.

Hasibuan (2014) menyatakan bahwa kedisiplinan kerja diartikan bilamana
karyawan selalu datang dan pulang tepat waktunya, mengerjakan semua pekerjaan
dengan baik, mematuhi semua peraturan perusahaan dan norma - norma sosial
yang berlaku. Pada hakikatnya, pendisiplinan merupakan tindakan yang dilakukan
karyawan dengan bersikap tanggung jawab atas pekerjaan yang dilakukan,
menekankan timbulnya masalah sekecil mungkin, dan mencegah berkembangnya
kesalahan yang mungkin terjadi. Disiplin kerja karyawan dapat dikatakan baik
apabila memenuhi syarat sebagai berikut:

1. Para karyawan datang dengan tertib, tepat waktu dan teratur. Dengan datang
ke kantor secara tertib, tepat waktu, dan teratur, maka disiplin kerja dapat
mempengaruhi produktivitas kerja karyawan sesuai Yyang diharapkan
perusahaan.

2. Berpakaian rapi. Berpakaian rapi juga merupakan salah satu faktor yang

mempengaruhi disiplin kerja karyawan karena dengan berpakaian rapi suasana
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kerja akan terasa nyaman dan rasa percaya diri dalam bekerja akan tinggi,
sehingga produktivitas kerja karyawan juga akan tinggi.

3. Mampu menggunakan perlengkapan kantor dengan hati - hati. Sikap hati-hati
dapat menunjukkan bahwa seseorang memiliki sikap disiplin kerja yang baik
karena apabila tidak hati-hati dalam menggerakkan perlengkapan kantor, maka
dapat menunjukkan bahwa disiplin kerjanya kurang. Oleh karena itu, dalam
menggerakkan perlengkapan kantor harus hati - hati sehingga produktivitas
kerjanya juga baik.

4. Mampu menggunakan perlengkapan kantor dengan hati - hati. Sikap hati - hati
dapat menunjukkan bahwa seseorang memiliki sikap disiplin kerja yang baik
karena apabila tidak hati - hati dalam menggerakkan perlengkapan kantor,
maka dapat menunjukkan bahwa disiplin kerjanya kurang. Oleh karena itu,
dalam menggerakkan perlengkapan kantor harus hati-hati sehingga
produktivitas kerjanya juga baik.

5. Memiliki tanggung jawab yang tinggi. Tanggung jawab sangat berpengaruh
besar pada disiplin kerja. Dengan bertanggung jawab terhadap segala
tugasnya, maka menunjukkan bahwa disiplin kerja karyawan tinggi sehingga
diharapkan produktivitas kerjanya tinggi.

Berdasarkan beberapa pengertian disiplin di atas, maka dapat disimpulkan
bahwa disiplin adalah tindakan moral yang didalamnya terkandung ketekunan,
ketaatan dan sikap yang hormat yang nampak sesuai dengan tata aturan yang telah

disepakati bersama antara pelaku - pelaku dalam suatu organisasi atau perusahaan.
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2.2.2 Jenis — jenis disiplin kerja

Disiplin kerja dapat timbul dari dalam diri sendiri dan juga dari perintah (Terry,

2013) terdiri dari:

1. Self imposed discipline, yaitu kedisiplinan yang timbul dari diri sendiri atas
dasar kerelaan, kesadaran dan bukan timbul atas dasar paksaan. Disiplin ini
timbul karena seseorang merasa terpenuhi kebutuhannya dan merasa telah
menjadi bagian dari organisasi sehingga orang akan tergugah hatinya untuk
sadar dan secara sukarela memenuhi segala peraturan yang berlaku.

2. Command discipline, yaitu disiplin yang timbul karena paksaan, perintah dan
hukuman serta kekuasaan. Jadi disiplin ini bukan timbul karena perasaan
ikhlas dan kesadaran akan tetapi karena adanya paksaan atau ancama dari
orang lain.

2.2.3 Prinsip prinsip pendisiplinan

Mengkondisikan karyawan suatu organisasi atau perusahaan agar bersikap disiplin

maka terdapat beberapa prinsip pendisiplinan, antara lain:

1. Pendisiplinan dilakukan secara pribadi

Pendisiplinan ini dilakukan dengan menghindari menegur kesalahan di
depan orang banyak agar karyawan yang bersangkutan tidak merasa malu dan
sakit hati.

2. Pendisiplinan harus bersifat membangun

Selain menunjukkan kesalahan, harus diikuti dengan petunjuk cara

pemecahannya sehingga karyawan tidak merasa bingung.
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3. Pendisiplinan dilakukan secara langsung dan segera

Suatu tindakan yang dilakukan dengan segera terbukti bahwa karyawan
telah melakukan kesalahan sehingga karyawan dapat mengubah sikapnya secepat
mungkin.
4. Keadilan dalam pendisiplinan sangat diperlukan

Tindakan pendisiplinan dilakukan secara adil tanpa pilih kasih, siapapun
yang telah melakukan kesalahan harus mendapatkan tindakan pendisiplinan secara
adil tanpa membeda - bedakan.
5. Pimpinan hendaknya tidak melakukan pendisiplinan sewaktu karyawan absen.

Pendisiplinan hendaknya dilakukan dihadapan karyawan yang bersangkutan
secara pribadi agar dia tahu telah melakukan kesalahan.
6. Setelah pendisiplinan hendaknya wajar kembali

Sikap wajar hendaklah dilakukan pimpinan terhadap karyawan yang telah
melakukan kesalahan tersebut, sehingga proses kerja dapat berjalan lancar
kembali dan tidak kaku dalam bersikap.
2.2.4 Indikator kedisiplinan
Hasibuan (2014) menyatakan bahwa pada dasarnya banyak indikator yang
mempengaruhi tingkat kedisiplinan karyawan suatu organisasi, diantaranya:
1. Tujuan dan kemampuan

Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat kedisiplinan karyawan.
Tujuan yang akan dicapai harus jelas dan ditetapkan secara ideal serta cukup
menantang bagi kemampuan karyawan. Hal ini berarti bahwa tujuan (pekerjaan)

yang dibebankan kepada karyawan harus sesuai dengan kemampuan karyawan
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bersangkutan, agar dia bekerja sungguh-sungguh dan disiplin dalam
mengerjakannya.
2. Teladan pimpinan

Peranan pimpinan sangat berperan dalam menentukan kedisiplinan
karyawan karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan oleh para bawahannya.
Pimpinan harus memberi contoh yang baik, berdisiplin baik, jujur, adil serta
sesuai kata dengan perbuatan.
3. Balas jasa

Balas jasa (gaji dan kesejahteraan) ikut mempengaruhi kedisiplinan
karyawan karena balas jasa akan memberikan kepuasan dan kecintaan karyawan
terhadap perusahaan/ pekerjaannya. Jika kecintaan karyawan semakin baik
terhadap pekerjaan, kedisiplinan mereka akan semakin baik pula.
4. Keadilan

Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan karyawan, karena ego
dan sifat manusia yang selalu merasa dirinya penting dan minta diperlakukan
sama dengan manusia lainnya.
5. Waskat

Waskat (pengawasan melekat) adalah tindakan nyata dan paling efektif
dalam mewujudkan kedisiplinan karyawan perusahaan. Dengan waskat berarti
atasan harus aktif dan langsung mengawasi perilaku, moral, sikap, gairah kerja
dan prestasi kerja bawahannya. Hal ini berarti atasan harus selalu ada/ hadir di
tempat kerja agar dapat mengawasi dan memberikan petunjuk, bila ada

bawahannya yang mengalami kesulitan dalam menyelesaikan pekerjaannya.
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6. Sanksi/ hukuman

Sanksi hukuman berperan penting dalam memelihara kedisiplinan
karyawan. Dengan sanksi hukuman yang semakin berat, karyawan akan semakin
takut melanggar peraturan perusahaan, sikap dan perilaku indisipliner karyawan
akan berkurang.
7. Ketegasan

Ketegasan pimpinan menegur dan menghukum setiap karyawan yang
indisipliner akan mewujudkan kedisiplinan yang baik pada perusahaan tersebut.
8. Hubungan kemanusiaan

Hubungan Kemanusiaan yang harmonis di antara sesama karyawan ikut
menciptakan kedisiplinan yang baik pada suatu perusahaan. Hubungan yang baik
bersifat vertikal maupun horizontal yang terdiri dari direct single relationship,

direct group relationship, dan cross relationship hendaknya harmonis.

2.4 Kinerja

2.4.1 Pengertian kinerja

Arti kinerja sebenarnya berasal dari kata-kata job performance dan disebut juga
actual performance atau prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang telah
dicapai oleh seorang karyawan (Moeheriono, 2012). Kinerja (performance) adalah
hasil kerja yang dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu
organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam
rangka mencapai tujuan organisasi yang bersangkutan secara legal, tidak
melanggar hukum dan sesuai dengan moral dan etika (Nawawi, 2013). Menurut

Simamora (2014) kinerja adalah tingkat pencapaian tugas yang membentuk
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pekerjaan karyawan. Kinerja mencerminkan seberapa baik karyawan memenuhi
persyaratan pekerjaan. Dari pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa, kinerja
adalah hasil nyata dari pekerjaan yang dicapai oleh seseorang dalam
melaksanakan tugas yang diberikan kepadanya sesuai dengan kemampuan dan
tujuan yang ditetapkan oleh perusahaan.

Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang dicapai seseorang berdasarkan
persyaratan-persyaratan pekerjaan (job requirement). Suatu pekerjaan mempunyai
persyaratan tertentu untuk dapat dilakukan dalam mencapai tujuan yang disebut
juga sebagai standar pekerjaan. Standar kinerja adalah tingkat yang diharapkan
suatu pekerjaan tertentu untuk dapat diselesaikan dan merupakan pembanding atas
tujuan atau target yang ingin dicapai. Seseorang karyawan dikatakan berhasil
melaksanakan pekerjaannya atau memiliki kinerja baik, apabila hasil kerja yang
diperoleh lebih tinggi dari standar kinerja. Untuk mengetahui hal itu perlu
dilakukan penilaian kinerja terhadap setiap karyawan dalam perusahaan. Agar
diketahui seberapa besar kontribusi karyawan pada perusahaan dan apakah kinerja
karyawan dibawah atau memenuhi atau bahkan melebihi standar yang ditetapkan
suatu perusahaan (Bangun, 2012).

Berdasarkan beberapa pengertian kinerja di atas, dapat disimpulkan bahwa
kinerja adalah hasil kerja atau prestasi yang telah dicapai seseorang dalam suatu
organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawabnya.

2.4.2 Kategori pengukuran Kinerja
Dessler (2015) menyatakan ada empat kategori yang digunakan untuk mengukur

tingkat kinerja karyawan secara individual, yaitu:
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1. Pengetahuan pekerjaan adalah tingkat pengetahuan yang dimiliki oleh seorang
karyawan atau informasi yang dia miliki untuk menyelesaikan pekerjaannya.
2. Keandalan adalah tingkat di mana seorang karyawan dapat dipercaya saat
menyelesaikan pekerjaan dan dalam hal menindaklanjuti pekerjaan.
3. Ketersediaan, vyaitu tingkat ketepatan waktu dari suatu kegiatan yang
diselesaikan oleh karyawan dan keakuratan catatan kehadiran karyawan,
4. Kemandirian adalah tingkat di mana seorang karyawan dapat melakukan
pekerjaannya tanpa bantuan atau bimbingan dari atasannya.
2.4.3 Indikator Kinerja
Untuk memudahkan penilaian kinerja karyawan, standar pekerjaan harus dapat
diukur dan dapat dipahami secara jelas. Menurut Bangun (2012), indikator Kinerja
dapat diukur melalui sebagai berikut:
1. Kuantitas pekerjaan
Dimensi ini menunjukkan jumlah pekerjaan yang dihasilkan individu atau
kelompok sebagai persyaratan yang menjadi standar pekerjaan.
2. Kualitas pekerjaan
Setiap pekerjaan dalam perusahaan harus memenuhi persyaratan tertentu
untuk dapat menghasilkan pekerjaan sesuai kualitas yang dituntut oleh suatu
pekerjaan tertentu.
3. Ketepatan waktu
Setiap pekerjaan memiliki karakteristik yang berbeda, untuk jenis pekerjaan
tertentu harus diselesaikan tepat waktu karena memiliki ketergantungan atas

pekerjaan lainnya. Jadi, bila pekerjaan tidak selesai tepat waktu akan menghambat
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pekerjaan pada bagian lain, sehingga mempengaruhi jumlah dan kualitas hasil
pekerjaan.
4. Kehadiran

Suatu jenis pekerjaan tertentu menuntut kehadiran karyawan dalam
mengerjakannya sesuai waktu yang ditentukan. Karena Kkinerja karyawan
ditentukan oleh tingkat kehadiran karyawan dalam suatu perusahaan.
5. Kemampuan kerja sama

Tidak semua pekerjaan dapat diselesaikan oleh satu orang karyawan saja,
dari

sehingga diperlukan kerja sama. Kinerja karyawan dapat dinilai

kemampuannya bekerjasama dengan rekan kerja lainnya.

2.5 Penelitian Terdahulu

Tabel 2.1 Penelitian terdahulu

Pengaruh gaya
kepemimpinan,
motivasi dan disiplin
kerja terhadap kinerja
Karyawan di bank bni
cabang manado.

penelitian ini adalah
kinerja karyawan
(terikat) dan gaya
kepemimpinan,
motivasi dan disiplin

kerja (variabel bebas).

Metode analisis yang
digunakan dalam
penelitian ini adalah
regresi linear
berganda.

No Penulis dan Judul Metode Hasil Penelitian
Penelitian Analisis/Variabel
Penelitian
1. | Tamarindang. 2017. Variabel dalam Gaya Kepemimpinan dan

Motivasi tidak mempengaruhi
kinerja karyawan tetapi berbeda
dari disiplin kerja yang memiliki
pengaruh signifikan pada kinerja
karyawan

Pratama. 2017.
Pengaruh gaya
kepemimpinan,
motivasi dan disiplin
kerja

Terhadap kinerja
karyawan kantor
dinastransos
Boyolali.

Variabel dalam
penelitian ini adalah
kinerja karyawan
(terikat) dan gaya
kepemimpinan,
motivasi dan disiplin

kerja (variabel bebas).

Metode analisis yang
digunakan dalam

Gaya kepemimpinan, motivasi
dan disiplin kerja mempengaruhi
kinerja karyawan, ini dibuktikan
melalui uji t. Hasil uji F
menunjukkan bahwa gaya
kepemimpinan, motivasi dan
disiplin kerja secara bersama-
sama memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap Kinerja
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penelitian ini adalah
regresi linear
berganda.

karyawan di Kantor Dinolransos
Boyolali. Hasil Uji Koefisien
determinasi (R2) menunjukkan
kinerja karyawan Kantor
Dinastransos Boyolali
dipengaruhi oleh gaya
kepemimpinan, motivasi dan
disiplin kerja di 78,7%, dan
model telah lulus uji asumsi
klasik

Clarisa. 2018.
Pengaruh Gaya
kepemimpinan,
Motivasi dan Disiplin
Kerja Terhadap
Kinerja Karyawan
Pada PT. Bank
Mandiri Cabang Letda
Sujono Medan.

Variabel dalam
penelitian ini adalah
kinerja karyawan
(terikat) dan gaya
kepemimpinan,
motivasi, disiplin kerja
(variabel bebas).
Metode analisis yang
digunakan dalam
penelitian ini adalah
regresi linear
berganda.

Hasil yang diperoleh dari
penelitian ini adalah bahwa gaya
kepemimpinan, motivasi, dan
disiplin kerja berpengaruh
positif dan signifikan secara
simultan terhadap kinerja
karyawan pada PT. Bank
Mandiri Cabang Letda Sujono
Medan dan hanya variabel
motivasi yang berpengaruh
signifikan secara parsial
terhadap kinerja karyawan di
PT. Bank Mandiri Cabang Letda
Sujono Medan

Mariam. 2016.
Pengaruh kompetensi
dan disiplin kerja
terhadap

Kinerja pegawai pada
dinas komunikasi
Dan informatika
provinsi jawa barat.

Variabel dalam
penelitian ini adalah
kinerja pegawai
(terikat) kompetensi,
disiplin kerja (variabel
bebas). Metode
analisis yang
digunakan dalam
penelitian ini adalah
regresi linear
berganda.

Hasil penelitian menunjukkan
bahwa kompetensi, disiplin
kerja dan kinerja pegawai pada
Dinas Komunikasi dan
Informatika Provinsi Jawa Barat
dapat dikatakan cukup baik.
Kompetensi dan disiplin kerja
memberikan pengaruh yang
signifikan terhadap peningkatan
kinerja pegawai secara simultan
yaitu sebesar 70,5%. Pengaruh
variabel independen yang
dominan adalah disiplin kerja
dengan koefisien sebesar
56,2%. Sedangkan kompetensi
koefisiennya sebesar 14,3%

Sipahutar. 2018.
Pengaruh kepuasan dan
kemampuan terhadap
disiplin kerja dan
dampaknya terhadap
kinerja karyawan
(Studi pada STIE Al
Washliyah Sibolga/
Tapanuli Tengah).

Variabel dalam
penelitian ini adalah
kinerja karyawan
(terikat) dan kepuasan,
kemampuan, disiplin
kerja (variabel bebas).
Metode analisis yang
digunakan dalam
penelitian ini adalah
regresi linear
berganda.

Hasil penelitian menunjukkan
bahwa kepuasan kerja
berpengaruh signifikan terhadap
disiplin kerja dan kinerja
karyawan STIE Al Washliyah
Sibolga dengan nilai korelasi
yang tinggi.

Kemampuan kerja berpengaruh
siginifikan terhadap disiplin
kerja dan kinerja karyawan
STIE Al Washliyah Sibolga
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dengan tingkat korelasi tinggi.
Disiplin kerja berpengaruh
terhadap kinerja karyawan pada
STIE Al Washliyah Sibolga
dengan tingkat korelasi masuk
dalam kategori tinggi. Kinerja
karyawan STIE Al Washliyah
Sibolga masuk dalam kategori
sangat baik

Handoyo. 2015. The
influence of leadership
styles on employee’s
performance

Through work
motivation (An
Organizational Study at
Four Hotels in
Malang).

The variables in this
study are Employee's
Performance
(dependent) and
ransformational
Leadership Style,
Transactional
Leadership Style,
Work Motivation
(independent
variables). The
analytical method
used in this study is
multiple linear
regression.

The result of the study reveals
that the correlation between
transformational leadership
style on work motivation was
insignificant, the results of
this study support prior
research which suggests that
transactional leadership style
is positively correlated on
work motivation, the
influence of transformational
leadership style on
employee’s performance was
insignificant

Veliu. 2017. The
influence of leadership
styles on employee’s
Performance.

The variables in this
study are Employee's
Performance
(dependent) and
leadership styles
(independent
variables). The
analytical method
used in this study is
multiple linear
regression.

Finally analysis will be made
to identify which leadership
style achieves best in terms of
employee’s

performance.

Odunlami. 2017. The
influence of leadership
styles on employees’
Performance: a study
of selected private
universities in ogun
State, nigeria.

The variables in this
study are Employee's
Performance
(dependent) and
Leadership Style,
(independent
variables). The
analytical method
used in this study is
multiple linear
regression.

The study revealed that only
transactional leadership style
have no significant influence
on employees’ performance
while charismatic and
transformational leadership
styles has positive and
significant influences on
employees’ performance in
selected private universities
in Ogun State, Nigeria. The
validation of charismatic and
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transformational leadership
styles, by our model, as the
key leadership styles that
influenced employees’
performance in our study,
therefore provides
predictive implications on
improved employees’
performance, given the
activities of these leadership
styles

9. | Gachengo. 2017. The variables in this | Descriptive statistics,
Influence of motivation | study are Employee's | involved mean, standard
on employee Performance deviation, frequency
performance: a case of | (gependent) and distribution and
national bank of Work Motivation percentages while for
Kenya. : ! : A
(independent inferential statistics involved
variables). The bivariate correlation and
analytical method Multi regression
used in this study is | analysis. The study found out
simple linear that motivation had a
regression. statistically significant
influence on employee
performance at the National
Bank of Kenya
10. | Ogen. 2018. The The variables in this | The result of this study

Influence of Work
Discipline, Job
Satisfaction and Self
Efficacy on Apparatus’
Performance in Police
Resort Of Mona
Regency.

study are Employee's
Performance (bound)
and Work Discipline,
Job Satisfaction and
Self Efficacy
(independent
variables). The
analytical method
used in this study is
multiple linear
regression.

showed that work discipline
have positive and significant
impact on performance of
police officers resort Muna
Regency. This can be
interpreted that if the work
discipline is improved it will
improve the performance of
police officers resort Muna
Regency. Job satisfaction has
a positive and significant
impact on the performance of
Muna Regency police officer.
This can be interpreted that if
the satisfaction of

work semankin good then
will improve the performance
of police officer resort of
Regency of Muna. Self
efficacy has a positive and
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significant effect on the
performance of Muna
Regency police officer

2.6 Kerangka Konseptual
Untuk memfasilitasi pemahaman tentang pengaruh gaya kepemimpinan,
motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan di Kantor Pemadam

Kebakaran Kota Palopo, dapat digambarkan sebagai berikut:

Gaya Kepemimpinan

Kualitas
(X1)
Kinerja Kuantitas
Pegawai
(Y) Ketepatan
Waktu

Disiplin Kerja
(Xa)

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual

Dari gambar di atas dapat disimpulkan bahwa yang termaksud variabel
independen yaitu gaya kepemimpinan (X), motivasi (X;) dan disiplin kerja (X3),
sedangkan variabel Dependen adalah kinerja pegawai (Y).

Kepemimpinan pada dasarnya adalah proses mempengaruhi orang lain.
Selain itu, kepemimpinan juga berarti kemampuan untuk mempengaruhi,
memobilisasi, dan mengarahkan tindakan pada seseorang atau sekelompok orang
untuk tujuan tertentu. Dalam upaya untuk memengaruhi ini, seorang pemimpin
menerapkan gaya yang berbeda dalam setiap situasi. Gaya kepemimpinan (gaya

kepemimpinan) adalah berbagai pola perilaku yang disukai oleh para pemimpin
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dalam proses mengarahkan dan memengaruhi pekerja / karyawan. Berdasarkan
pemahaman ini, terungkap bahwa apa yang dilakukan oleh atasan memiliki
pengaruh pada bawahan, terutama dapat membangkitkan antusiasme, dan
kegembiraan kerja dan sebaliknya. Kepemimpinan yang dimainkan dengan baik
oleh seorang pemimpin mampu memotivasi karyawan untuk bekerja lebih baik,
ini akan membuat karyawan lebih hati-hati dalam mencapai target yang
diharapkan oleh perusahaan, sehingga berdampak pada kinerja.

Motivasi adalah cara untuk mendorong semangat kerja karyawan, sehingga
mereka ingin bekerja keras dengan memobilisasi semua kemampuan dan
keterampilan mereka untuk mewujudkan tujuan organisasi. Pendapat ini
menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja
karyawan. Semakin kuat motivasi kerja, kinerja karyawan akan semakin tinggi.
Ini berarti bahwa setiap peningkatan motivasi karyawan akan memberikan
peningkatan yang sangat signifikan dalam meningkatkan kinerja karyawan dalam
melaksanakan pekerjaan mereka.

Disiplin kerja dalam suatu organisasi juga merupakan faktor penting yang
dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Tanpa disiplin kerja yang baik, lembaga
pemerintah tidak akan berjalan dengan lancar sesuai dengan apa Yyang
direncanakan oleh lembaga pemerintah. Oleh karena itu, disiplin kerja sangat
penting untuk dilakukan oleh seorang pemimpin dan bawahan sehingga hasil kerja

meningkat dan karyawan selalu memberikan kinerja yang tepat juga.
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2.7 Hipotesis
Hipotesis dalam penelitian ini, sebagai berikut:

1. Diduga gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Kantor
Dinas Pemadam Kebakaran Kota Palopo.

2. Diduga motivasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Kantor Dinas
Pemadam Kebakaran Kota Palopo.

3. Diduga disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Kantor Dinas
Pemadam Kebakaran Kota Palopo.

4. Diduga gaya kepemimpinan, motivasi dan disiplin kerja berpengaruh secara
simultan terhadap kinerja pegawai di Kantor Dinas Pemadam Kebakaran Kota

Palopo.



BAB 111
METODE PENELITIAN

3.1 Desain Penelitian

Desain penelitian adalah metode yang digunakan oleh para peneliti untuk
melakukan studi yang memberikan arah untuk program penelitian (Dharma,
2011). Desain penelitian yang digunakan adalah desain kuantitatif. Jenis
pendekatan yang digunakan adalah pendekatan asosiatif. Penelitian asosiatif
adalah penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua variabel
atau lebih, sehingga terdapat variabel independen (variabel yang mempengaruhi)

dan variabel dependen (variabel yang dipengaruhi) (Sugiyono, 2012).

3.2 Lokasi dan Waktu Penelitian

3.2.1 Lokasi Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan di Kantor Dinas Pemadaman Kebakaran Kota Palopo
yang beralamat di Jalan Pongsimpin Kota Palopo Provinsi Sulawesi Selatan.

3.2.2 Waktu Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan pada bulan September 2020.

3.3 Populasi dan Sampel

3.3.1 Populasi

Populasi adalah keseluruhan sumber data yang diperlukan dalam suatu penelitian
(Saryono, 2013). Populasi yang dipilih dalam penelitian adalah semua pegawai

Kantor Dinas Pemadaman Kebakaran Kota Palopo sebanyak 71 orang.
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3.3.2 Sampel

Sampel adalah bagian dari populasi yang akan diteliti (Hidayat, 2013). Sampel
yang dipilih dalam penelitian adalah pegawai Kantor Dinas Pemadaman
Kebakaran Kota Palopo sebanyak 71 orang. Dalam penelitian ini sampel diambil
menggunakan metode sensus, yaitu semua populasi sekaligus dijadikan sebagai

sampel dalam penelitian.

3.4 Jenis dan Sumber Data

3.4.1 Jenis Data

Data yang digunakan dalam objek penelitian, sebagai berikut:

1. Data kuantitatif dalam bentuk data dalam bentuk angka yang dapat dihitung.

2. Data kualitatif berupa data dalam bentuk bukan angka yang mendukung data

kuantitatif sebagai informasi.

3.4.2 Sumber Data

Dalam penulisan proposal ini maka peneliti menggunakan data berupa:

3.4.2.1 Data primer adalah data yang diperoleh langsung oleh para peneliti dari
lapangan dengan membagikan kuesioner kepada responden.

3.4.2.2 Data sekunder adalah data yang diperoleh secara tidak langsung atau
penelitian arsip yang berisi peristiwa masa lalu. Data sekunder dapat

diperoleh oleh peneliti dari jurnal, majalah, buku, dan dari internet.

3.5 Teknik Pengumpulan Data
Metode pengumpulan data dalam penelitian ini adalah angket (angket),
wawancara, dan studi kepustakaan. Dalam penelitian ini, metode kuesioner

digunakan untuk mengetahui jawaban responden tentang pengaruh gaya
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kepemimpinan, motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. Instrumen

pertanyaan dalam kuesioner penelitian ditutup karena jawaban alternatif

disediakan. Sedangkan penelitian kepustakaan adalah metode pengumpulan data

dari buku, jurnal, tesis, tesis, dan sebagainya. Metode studi literatur dalam bentuk

penelitian sebelumnya dan informasi lain digunakan sebagai landasan teori dalam

penelitian yang dilakukan oleh penulis. Sedangkan metode wawancara digunakan

untuk mengetahui jumlah karyawan Kantor Pemadam Kebakaran Kota Palopo.

3.6 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional

Tabel 3.1 Definisi operasional

Variabel Penelitian

Definisi Operasional

Indikator Variabel

Gaya Kepemimpinan
(X1)
(Robbins, 2014)

Cara atau upaya untuk
mempengaruhi individu
agar termotivasi untuk

mencapai tujuan tertentu

1. Kepemimpinan
direktif

2. Kepemimpinan
suportif

3. Kepemimpinan
partisipatif

Motivasi Kerja (X2)
(George dan Jones,
2010)

Dorongan dari dalam
seri seseorang yang
mengarahkan perilaku

tertentu secara langsung

=

Tingkat usaha
Arah perilaku
3. Tingkat kegigihan

o

Disiplin Kerja (X3) Konsistensi karyawan 1. Tujuan dan
(Hasibuan, 2014) dalam melaksanakan 5 'T’Zrlr;?ji:np;?r?lpinan

pekerjaan secara terus 3. Balas jasa
menerus dan sesuai
dengan aturan
perusahaan dan tidak
melakukan pelanggaran
kerja

Kinerja (Y) Perwujudan pekerjaan 1. Kuantitas
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(Bangun, 2012) yang dilakukan oleh pekerjaan
2. Kualitas pekerjaan

karyawan yang biasanya 3. Ketepatan waktu

digunakan sebagai dasar
untuk mengevaluasi
karyawan atau

organisasi

3.7 Metode Analisis Data
Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode analisis
statistik, baik analisis statistik deskriptif maupun statistik inferensial.
3.7.1 Statistik Deskriptif
Statistik deskriptif adalah statistik yang digunakan untuk menggambarkan profil
perusahaan yang akan diambil sampelnya dan mengidentifikasi variabel yang
akan diuji dalam setiap hipotesis. Statistik deskriptif termasuk rata-rata, median,
standar deviasi, varians, maksimum dan minimum.
3.7.2 Analisis Regresi Linier Berganda
Penelitian ini menggunakan analisis regresi berganda. Analisis ini digunakan
untuk mengukur kekuatan dua atau lebih variabel dan juga menunjukkan arah
hubungan antara variabel dependen dan variabel independen. Teknik analisis data
yang digunakan dalam tesis ini adalah regresi berganda yang dilakukan dengan
bantuan program pemrosesan data statistik.
Rumus regresi linier berganda secara umum adalah sebagai berikut:

Y =a+ b X+ bXo+bsXz+e

Keterangan :

Y : Kinerja pegawai
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a : Konstanta

bi1, by, bs: Koefisien Regresi

X1 : Gaya kepemimpinan
Xa : Motivasi

X3 : Disiplin kerja

e : Error

3.7.3 Koefisien Determinasi (R

Koefisien determinasi (R2) pada dasarnya mengukur seberapa jauh kemampuan
model untuk menjelaskan variasi variabel dependen (Ghozali, 2012). Koefisien
determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai kecil (R2) berarti kemampuan
variabel independen untuk menjelaskan variasi variabel dependen sangat terbatas.
Kelemahan dasar menggunakan koefisien determinasi adalah bahwa ada sejumlah
variabel independen yang masuk ke dalam model.

3.7.4 Uji Hipotesis

1. Uji Simultan (Uji F)

Uji statistik F menunjukkan apakah semua variabel independen atau
independen yang dimasukkan dalam model memiliki pengaruh bersama pada
dependen atau terikat. Uji Statistik F digunakan untuk menentukan pengaruh
semua variabel independen yang dimasukkan dalam model regresi bersama-sama
pada variabel dependen yang diuji pada tingkat signifikan 0,05 (Ghozali, 2012)

2. Uji Signifikansi Parameter Individual (Uji t)

Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan sejauh mana pengaruh variabel

penjelas atau independen secara individual dalam menjelaskan variasi variabel

dependen dan digunakan untuk memprediksi variasi dalam variabel dependen.
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Cara untuk melakukan uji t adalah dengan langsung melihat jumlah derajat

kebebasan (Ghozali, 2012).



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil Penelitian
4.1.1 Gambaran Umum Lokasi Penelitian
1. Kota Palopo

Kota Palopo, terletak di belahan Utara Sulawesi Selatan dengan jarak 380
km dari Kota Makassar, ibu kota Propinsi Sulawesi Selatan. Berada pada
2053’157— 3004°08” Lintang Selatan dan 120003°10” — 120014°34” Bujur
Timur. Wilayahnya secara geostrategis baik, merupakan simpul dari beberapa
kegiatan pembangunan ekonomi bagi wilayah hinterland. Berpeluang besar dalam
pengembangan wilayahnya dan sinergitas antar wilayah. Merupakan pertemuan
arus lalu lintas darat yang menghubungkan Sulawesi Selatan, Sulawesi Tengah,
dan Sulawesi Tenggara. Luas wilayah Kota Palopo mencapai 258,7 km? yang
berbatasan dengan beberapa kabupaten di antaranya Kabupaten Luwu disebelah
utara dan selatan, Kabupaten Toraja Utara di sebelah barat dan Teluk Bone di
sebelah Timur.

Lanskap Kota Palopo terdiri dari daerah pesisir di bagian Timur,
pegunungan di bagian barat dan dataran rendah memanjang dari utara sampai
selatan. Dengan lanskap yang demikian, pengembangan Kota Palopo di masa
depan sangat terbatas pada wilayah tengah (dataran) yang memanjang dari selatan
ke utara, dengan luas spasial k.I. 35% dari total luas wilayah Kota Palopo.

Penduduk Kota Palopo telah mencapai lebih dari 250 ribu jiwa. Laju

pertumbuhan penduduk dalam waktu tiga tahun terakhir rata-rata di atas 3% (tiga

40
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persen) per tahun. Sebaran penduduk meskipun tidak merata dan cukup bervariasi,
namun terdapat 3 (tiga) kecamatan yang berada di pusat pertumbuhan kota dengan
kepadatan penduduk terbilang tinggi. Ketiga kecamatan dimaksud adalah
Kecamatan Wara dengan angka kepadatan 2.697 jiwa per km2, Kecamatan Wara
Timur dengan angka kepadatan sebanyak 2.566 jiwa per km2 dan Kecamatan
Wara Utara dengan angka kepadatan sebesar 1.796 per km2. Pada tahun 2022,
kepadatan penduduk untuk ketiga kecamatan di atas diproyeksikan masing-
masing: Wara = 3.624 per km2, Wara Timur 3.448 per km2, dan Wara Utara
2.414 per km2 .

Selama periode 2009 - 2013 pertumbuhan ekonomi Kota Palopo relatif
baik, rata-rata pertumbuhannya sebesar 8,20 persen. Angka pertumbuhan ini
sedikit lebih tinggi jika dibandingkan dengan rata-rata pertumbuhan ekonomi
Provinsi Sulawesi Selatan yang mencapai 7,62 persen. Pertumbuhan ini dipicu
oleh kinerja positif semua sektor, kecuali sektor pertambangan dan penggalian
yang terkontraksi (tumbuh negatif) sebesar 10,57 persen. Kinerja terbaik pada
sektor keuangan, persewaan, dan jasa perusahaan yang tumbuh hingga 16,14
persen. Perekonomian Kota Palopo semakin menunjukkan perkembangan pesat,
seiring dengan jumlah penduduk dan pemukiman ikut bertambah.

2. Dinas Pemadam Kebakaran

Berdasarkan Peraturan Daerah Kota Palopo Nomor 08 Tahun 2016 tentang
Pembentukan dan Susunan Perangkat Daerah maka Perlu mengatur Susunan
Organisasi, Kedudukan, Tugas dan Fungsi serta Tata Kerja pada Dinas Pemadam
Kebakaran dan Penyelamatan Kota Palopo yang ditetapkan dengan Peraturan

Walikota Palopo Nomor 44 Tahun 2016 tentang Susunan Organisasi, Kedudukan,
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Tugas dan Fungsi Serta Tata Kerja Dinas Pemadam Kebakaran dan Penyelamatan
Kota Palopo. Dinas Pemadam Kebakaran dan Penyelamatan Kota Palopo sebagai
Pelaksana Pemerintahan pada Bidang Pencegahan, Pemadaman Kebakaran dan
perlindungan jiwa dan harta benda dari kebakaran, serta bencana lain, dipimpin
oleh seorang Kepala Dinas yang berada dibawah dan bertanggungjawab kepada
Walikota melalui Sekretaris Daerah.

a. Tugas pokok Dinas Pemadam Kebakaran

Tugas pokok dan fungsi Dinas Pemadam Kebakaran dan Penyelamatan

Kota Palopo berdasarkan Peraturan Daerah Kota Palopo Nomor 08 Tahun 2016

dan kemudian di tetapkan dalam Peraturan Walikota Palopo Nomor 44 Tahun

2016 adalah melaksanakan Usaha-usaha Pencegahan dan Penanggulangan

Kebakaran serta Pertolongan dan Penyelamatan Terhadap Bencana Lain.

b. Visi Dinas Pemadam Kebakaran dan Penyelamatan Kota Palopo “Terciptanya
Rasa Aman Masyarakat dari Bahaya Kebakaran dan Bencana Lain” . Visi ini
bermakna bahwa dengan peningkatan penyelenggaraan pembangunan di Kota
Palopo yang semakin maju, maka sangat diharapkan Dinas Pemadam
Kebakaran dan Penyelamatan Kota Palopo mempersiapkan diri untuk
memberikan rasa aman kepada masyarakat Kota Palopo dari ancaman bahaya
kebakaran dan bencana lainnya.

c. Rumusan Misi Dinas Pemadam Kebakaran dan Penyelamatan Kota Palopo
sebagai upaya terwujudnya visi dan penjabarannya, yaitu :

1) Memberikan pelayanan prima dalam bidang pencegahan, pemadaman dan
penyelamatan. Kegiatan pemberian pelayanan kepada masyarakat yang

dilaksanakan dalam bentuk sosialisasi tentang bahaya kebakaran,
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memberikan pelayanan secara cepat dalam bidang pemadaman dan
penyelamatan jiwa maupun harta.

2) Meningkatkan kualitas sumber daya aparatur dan sarana/prasarana
penanggulangan  kebakaran.  Kegiatannya adalah  meningkatkan
kemampuan tenaga pemadaman melalui pendidikan dan pelatihan serta
peningkatan sarana dan prasarana penanggulangan kebakaran.

3) Meningkatkan ketahanan lingkungan bersama masyarakat. Kegiatannya
adalah membentuk kelompok — kelompok masyarakat sebagai relawan
kebakaran atau balakar.

4) Mendorong partisipasi masyarakat dalam pencegahan kebakaran. Kegiatan
dengan memberikan penyuluhan-penyuluhan kepada masyarakat tentang
tata cara pencegahan dan penanggulangan kebakaran secara dini.

5) Meningkatkan kerjasama dengan instansi lain dibidang pencegahan,
pemadaman dan penyelamatan. Kegiatannya koordinasi dengan instansi
lain yang berhubungan dengan Dinas Pemadam Kebakaran dan
Penyelamatan Kota Palopo.

d. Kondisi Lingkungan Strategis

1) Internal

Kinerja Dinas Pemadam Kebakaran dan Penyelamatan Kota Palopo sangat
ditentukan oleh sumber daya manusia yang memiliki kesiapan, keahlian,
keterampilan dan wawasan profesionalisme. Sampai dengan tahun 2017, seluruh
formasi jabatan struktural yang ada telah terpenuhi, dan telah didukung oleh staf
dan tenaga operasional baik sudah pegawai Negeri Sipil (PNS) maupun staf dan

tenaga operasional yang masih Honorer (PTT), seluruhnya berjumlah 71 orang.
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Eksternal
Adanya kepercayaan dari daerah lain untuk menjadikan tenaga instruktur
dari Dinas Pemadam Kebakaran dan Penyelamatan Kota Palopo menjadi
motivasi untuk selalu meningkatkan sumber daya manusia.
Adanya kepercayaan dari daerah lain untuk mengadakan latihan bersama.
Tersedianya kesempatan bagi seluruh personil untuk mengembangkan
kualitas sumber daya manusia melalui pendidikan formal.
Perkembangan kota Palopo yang semakin maju sehingga menuntut Kita
untuk selalu meningkatkan sumber daya manusia di bidang Pencegahan
Kebakaran dan Bidang Pemadaman dan Penyelamatan.
Sarana Prasarana Penunjang Kegiatan yang Dimiliki Dinas Pemadam
Kebakaran dan Penyelamatan Kota Palopo

Dinas Pemadam Kebakaran dan Penyelamatan Kota Palopo memiliki :
1 (satu) Kantor Wilayah yang Berada di Kecamatan Mungkajang,
Kelurahan Mungkajang (Jalan Pongsimping)
2 (dua) Kantor Sektor Kantor Sektor Utara Berada di Kecamatan Bara
Kelurahan Buntu Datu (Samping Kantor Lurah Buntu Datu) dan di
Kecamatan Wara Timur (Jalan Merdeka)
Mobil Pompa
Mobil Pompa 5.000 liter 1(satu) unit.
Mobil Pompa 3.000 liter 2 (dua ) unit
Mobil Pompa 1.500 liter 1 (satu) unit
Mobil Pompa 3.300 liter 1 (satu) unit

Mobil Tangki 8.000 liter 1 (satu) unit
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9) Mobil Rescue 1 (satu) unit

10) Mobil hydrant 1 (satu) unit

11) Mobil Komando 1 (satu) unit

12) Mobil Angkut Pasukan 1 (satu) unit

13) Mobil Angkut Peralatan 2 (dua) unit

14) Mobil Pompa Portabel 1 (satu) unit

15) Rumah Pompa dan Bak Penampungan Air Baku Pemadam 3 (tiga) unit.

f. Jumlah Sarana dan Prasarana

1) Jumlah WMK : 1 Unit
2) Kepemilikan bangunan kantor damkar : Milik Pemda
3) Kondisi bangunan kantor damkar : Rusak ringan
4) Mobil Damkar layak pakai : 12 Unit
5) Mobil Komando Layak pakai : 1 Unit
6) Tandon Air : 3 Unit
7) Peralatan rescue layak pakai : 1 Unit

4.1.2 Karakteristik Responden

Pada penelitian yang dilakukan selama kurang lebih dua bulan, penelitian
memperoleh data dari responden yang telah diberikan lembar kuesioner oleh
peneliti, adapun data tersebut dijelaskan pada tabel berikut ini:
1. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Karakteristik responden berdasarkan wusia yaitu menguraikan atau
menggambarkan usia responden. Hal ini dapat dikelompokan menjadi 3 kelompok
yaitu: usia 20-30 tahun, 31-40 tahun dan usia > 40 tahun. Adapun karakteristik

responden menurut usia dapat disajikan melalui tabel 4.1 berikut ini:
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Tabel 4.1 Karakteristik responden berdasarkan usia

No Usia Jumlah Persentase (%)
1 20-30 tahun 14 19,7
2 31-40 tahun 43 60,6
3 > 40 tahun 14 19,7
Jumlah 71 100

Sumber : data diolah (2020)

Berdasarkan data pada tabel 4.1 tentang karakteristik responden
berdasarkan usia, dapat Kkita ketahui bahwa jumlah responden yang berusia 20-30
tahun yaitu sebanyak 14 orang atau sekitar 19,7% dari seluruh jumlah responden,
responden yang berusia 31-40 tahun yaitu sebanyak 43 orang atau sekitar 60,6%
dari seluruh jumlah responden dan responden yang berusia > 40 tahun yaitu
sebanyak 14 orang atau sekitar 19,7% dari seluruh jumlah responden.

2. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin yaitu menguraikan atau
menggambarkan jenis kelamin responden. Hal ini dapat dikelompokan menjadi 2
kelompok vyaitu: laki-laki dan perempuan. Adapun Kkarakteristik responden
menurut jenis kelamin dapat disajikan melalui tabel 4.2 berikut ini:

Tabel 4.2 Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin

No Jenis Kelamin Jumlah Persentase (%0)
1 Laki-laki 61 85,9
2 Perempuan 10 14,1
Jumlah 71 100

Sumber: Data diolah (2020)

Berdasarkan data pada tabel 4.2 tentang Kkarakteristik responden
berdasarkan jenis kelamin, dapat kita ketahui bahwa jumlah responden yang
berjenis kelamin laki-laki yaitu sebanyak 61 orang atau sekitar 85,9% dari seluruh
jumlah responden. Sedangkan responden yang berjenis kelamin perempuan

sebanyak 10 orang atau sekitar 14,1% dari seluruh jumlah responden.
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3. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Karakteristik responden berdasarkan tingkat pendidikan terakhir
menguraikan atau menggambarkan tingkat pendidikan terakhir responden. Hal ini
dapat dikelompokan menjadi 3 kelompok yaitu: SMA, Diploma dan Sarjana.
Adapun Kkarakteristik responden menurut tingkat pendidikan terakhir dapat
disajikan melalui tabel berikut ini:

Tabel 4.3 Karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir

No Pendidikan Jumlah Persentase (%)
1 SMA 28 39,4
2 Diploma 1 1,4
3 Sarjana 42 59,2
Jumlah 71 100

Sumber: Data diolah (2020)

Berdasarkan data pada tabel 4.3 tentang karakteristik responden
berdasarkan tingkat pendidikan terakhir, dapat kita ketahui bahwa jumlah
responden yang berpendidikan terakhir SMA yaitu sebanyak 28 orang atau sekitar
39,4% dari seluruh jumlah responden, responden yang berpendidikan Diploma
yaitu 1 orang atau sekitar 1,4% dari seluruh jumlah responden dan responden
yang berpendidikan terakhir sarjana yaitu sebanyak 42 orang atau sekitar 59,2%
dari seluruh jumlah responden.

4. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

Karakteristik responden berdasarkan masa kerja menguraikan atau
menggambarkan lamanya kerja responden di Kantor Pemadam Kebakaran. Hal ini
dapat dikelompokan menjadi 3 kelompok yaitu: < 5 tahun, 5-10 tahun dan > 10
tahun. Adapun Kkarakteristik responden menurut masa kerja dapat disajikan

melalui tabel berikut ini:
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No Masa Kerja Jumlah Persentase (%)

1 <5 tahun 17 23,9

2 5-10 tahun 47 66,2

3 > 10 tahun 7 9,9
Jumlah 71 100

Sumber: Data diolah (2020)

Berdasarkan data pada tabel 4.4 tentang karakteristik

responden

berdasarkan masa kerja, dapat kita ketahui bahwa jumlah responden yang lama

kerja < 5 tahun yaitu sebanyak 17 orang atau sekitar 23,9% dari seluruh jumlah

responden, responden yang lama kerja 5-10 tahun yaitu 47 orang atau sekitar

66,2% dari seluruh jumlah responden dan responden yang lama kerja > 10 tahun

yaitu sebanyak 7 orang atau sekitar 9,9% dari seluruh jumlah responden.

4.1.3 Analisa Data

1. Analisis Deskriptif

Sebaran jawaban responden terhadap variabel gaya kepemimpinan (X1),

motivasi (X2), disiplin kerja (X3) dan kinerja pegawai (Y) dapat dilihat pada tabel

di bawabh ini:

a. Gaya Kepemimpinan (X1)

Tabel 4.5 Sebaran jawaban responden tentang gaya kepemimpinan

No Pernyataan TS |KS| R | S |SS
ORNGENOREOREC)

1 | Atasan selalu memberikan arahan langsung | O 0 0 | 30|41
dalam pekerjaan

2 | Atasan selalu memberikan secara jelas kepada | 0 0 0 | 33|38
pegawai tentang apa yang harus dikerjakan
dan bagaimana cara mengerjakannya

3 | Atasan selalu bersikap tegas dalam| O 0 0 | 36|35

mengambil keputusan
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4 | Atasan selalu melakukan hubungan baik | 0 0 0 | 3932
dalam hal komunikasi dengan pegawai

5 | Atasan selalu memberikan solusi jika pegawai | 0 0 0 | 37| 34
bertanya tentang masalah-masalah yang
terkait dengan pekerjaan

6 | Atasan berupaya mengembangkan suasana | O 0 0 | 57|14
yang lebih kekelurgaan di lingkungan kerja

7 | Atasan menerima dan  memperhatikan | 0 0 0 [51]20
masukan dan informasi dari pegawai dalam
pengambilan keputusan

8 | Atasan selalu bersama-sama dalam membuat | 0 0 0 | 5120
keputusan, akan tetapi keputusan tetap berada
pada atasan

9 | Atasan memberikan kesempatan bagi pegawai | 0 0 0 | 34|37
untuk menyelesaikan tugas pekerjaan dengan
cara mereka sendiri

b. Motivasi (X2)

Tabel 4.6 Sebaran jawaban responden tentang motivasi

No Pernyataan TS |KS| R | S |SS

W@ 3|@ 6

1 | Pegawai selalu berusaha untuk melakukan | 0O 0 0 | 31140
pekerjaan mereka secara terampil dan kreatif

2 | Pegawai selalu berusaha untuk tidak | O 0 0 | 3239
melakukan kesalahan pada saat mereka
bekerja.

3 | Pegawai selalu berusaha untuk serius dan | O 0 0 | 55|16
fokus pada pekerjaan yang mereka lakukan

4 | Dalam bekerja setiap harinya pegawai| O 0 0 | 49 | 22
selalu hadir tepat waktu

5 | Dalam bekerja pegawai jarang membolos | O 0 0 | 3932
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atau tidak hadir tanpa pemberitahuan.

6 | Dalam bekerja pegawai selalu mentaati | O 0 0 | 47 | 24
peraturan yang ditetapkan oleh perusahaan.

7 | Pada saat keadaan cuaca sedang buruk, | O 0 0 | 47 | 24
pegawai akan tetap masuk kerja seperti
biasanya.

8 |Pada saat pegawai mendapat teguran dari| O 0 0 |35 ] 36
atasan, mereka tidak berkecil hati tetapi
justru semakin terpacu untuk bekerja lebih
baik lagi.

9 |Pada saat pegawai melakukan kesalahan| O 0 0 [51]20
dalam melakukan pekerjaan, mereka akan
berinisiatif ~ sendiri untuk langsung
memperbaikinya menjadi baik.

c. Disiplin Kerja (X3)

Tabel 4.7 Sebaran jawaban responden tentang disiplin kerja

No Pernyataan TS |[KS| R | S |SS

ORNGENOREOREC)

1 | Saya bekerja terus menerus selama waktu | O 0| 0 |36 ]35
yang telah ditentukan.

2 | Saya berusaha menyelesaikan tugas dengan 0 0 0 | 39|32
benar dan tepat waktu

3 | Saya berusaha datang ke tempat kerja lebih | 0 0 0 | 37|34
awal dari waktu yang ditentukan.

4 | Saya datang dan pulang kerja sesuai dengan | 0 0 0 | 57|14
waktu yang ditentukan instansi.

5 | Saya selalu menyelesaikan pekerjaan sesuai | 0 0 0 | 51|20
dengan waktu atau jam yang telah ditentukan.

6 | Dalam setiap pelaksanaan kerja, saya selalu | 0 0 0 |43 |28
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memperhatikan prosedur.

7 | Saya bersungguh-sungguh setiap melakukan | O 0 0 |45 ] 26
pekerjaan.

8 | Saya berusaha menemukan cara-cara baru 0 0 0 | 43| 28
yang lebih efektif untuk menyelesaikan setiap
tugas atau pekerjaan.

9 | Saya puas jika dapat melaksanakan tugas 0 0 0 |35 ] 36
dengan maksimal.

d. Kinerja Pegawai ()

Tabel 4.8 Sebaran jawaban responden tentang Kinerja pegawai

No Pernyataan TS |[KS| R | S |SS

ORNGOENOREOREEC)

1 | Saya selalu menyelesaikan pekerjaan dengan | O 0 0 | 55116
tuntas sesuai tugas yang diberikan atasan.

2 | Saya dapat mencapai kualitas kerja yang | O 0 0 | 49 | 22
maksimal sesuai dengan tugas masing-masing
pegawai.

3 | Saya selalu melaksanakan pekerjaan sesuai | 0 0 0 | 3932
dengan Standar Operasional Prosedur (SOP).

4 | Saya menggunakan waktu kerja saya secara | O 0 0 | 47 | 24
efektif dan efisien.

5 | Saya menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan | 0 0 0 | 47 | 24
target yang ingin dicapai.

6 | Saya dapat memenuhi beban kerja yang telah | 0 0 0 | 33|38
ditetapkan atassan.

7 | Dalam pekerjaan, saya berusaha untuk tidak | 0 0 0 |38 ]33
melakukan kesalahan.

8 | Saya tidak pernah menunda pekerjaan. 0 0 0 |41 30

9 | Saya mampu mempercepat menyelesaikan | 0 0 0 | 51|20
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pekerjaan  sebelum batas waktu yang

ditentukan.

2. Uji Validitas

Adapun uji validitas mengetahui besarnya hubungan antara item butir
pernyataan dengan total item pernyataan untuk masing-masing variabel yaitu gaya
kepemimpinan (X1), motivasi (X2), disiplin kerja (X3) dan kinerja pegawai ()
adalah sebagai berikut:

Tabel 4.9 Uji validitas variabel gaya kepemimpinan

Pernyataan r-hitung r-tabel Keterangan
GK1 0,563 0,196 Valid
GK2 0,290 0,196 Valid
GK3 0,198 0,196 Valid
GK4 0,488 0,196 Valid
GK5 0,430 0,196 Valid
GK6 0,279 0,196 Valid
GK7 0,519 0,196 Valid
GKs8 0,502 0,196 Valid
GK9 0,607 0,196 Valid

Sumber: Data lampiran

Untuk mengukur nilai validitas gaya kepemimpinan (X1) ditentukan
dengan melihat nilai dengan jumlah responden yaitu 71 responden sehingga nilai
pada Tabel Product Moment dan didapat nilai r = 0,196. Jika hasil validitas berada
di atas 0,196 maka dianggap butir pernyataan atau instrumen sudah valid. Hasil
analisis validitas untuk semua Instrumen pada variabel gaya kepemimpinan (X1)
pada tabel 4.9, hasil analisisnya diatas r = 0,196 sehingga dapat disimpulkan
bahwa 9 skor pernyataan atau instrumen pada variabel gaya kepemimpinan (X1)
tersebut dinyatakan valid dan sudah layak untuk dijadikan pengukuran variabel
penelitian.

Tabel 4.10 Uji validitas variabel motivasi
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Pernyataan r-hitung r-tabel Keterangan
M1 0,446 0,196 Valid
M2 0,250 0,196 Valid
M3 0,520 0,196 Valid
M4 0,413 0,196 Valid
M5 0,593 0,196 Valid
M6 0,386 0,196 Valid
M7 0,369 0,196 Valid
M8 0,539 0,196 Valid
M9 0,306 0,196 Valid

Sumber: Data lampiran

Untuk mengukur nilai validitas motivasi (X2) ditentukan dengan melihat
nilai dengan jumlah responden yaitu 71 responden sehingga nilai pada Tabel
Product Moment dan didapat nilai r = 0,196. Jika hasil validitas berada di atas
0,196 maka dianggap butir pernyataan atau instrumen sudah valid. Hasil analisis
validitas untuk semua Instrumen pada variabel motivasi (X2) pada tabel 4.10,
hasil analisisnya diatas r = 0,196 sehingga dapat disimpulkan bahwa 9 skor
pernyataan atau instrumen pada variabel motivasi (X2) tersebut dinyatakan valid
dan sudah layak untuk dijadikan pengukuran variabel penelitian

Tabel 4.11 Uji validitas variabel disiplin kerja

Pernyataan r-hitung r-tabel Keterangan
DK1 0,273 0,196 Valid
DK2 0,405 0,196 Valid
DK3 0,577 0,196 Valid
DK4 0,509 0,196 Valid
DK5 0,400 0,196 Valid
DK6 0,471 0,196 Valid
DK7 0,577 0,196 Valid
DK8 0,498 0,196 Valid
DK9 0,669 0,196 Valid

Sumber: Data lampiran
Untuk mengukur nilai validitas disiplin kerja (X3) ditentukan dengan
melihat nilai dengan jumlah responden yaitu 71 responden sehingga nilai pada

Tabel Product Moment dan didapat nilai r = 0,196. Jika hasil validitas berada di
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atas 0,196 maka dianggap butir pernyataan atau instrumen sudah valid. Hasil
analisis validitas untuk semua Instrumen pada variabel disiplin kerja (X3) pada
tabel 4.11, hasil analisisnya diatas r = 0,196 sehingga dapat disimpulkan bahwa 9
skor pernyataan atau instrumen pada variabel disiplin kerja (X3) tersebut
dinyatakan valid dan sudah layak untuk dijadikan pengukuran variabel penelitian.

Tabel 4.12 Uji validitas variabel kinerja pegawai

Pernyataan r-hitung r-tabel Keterangan
KP1 0,590 0,196 Valid
KP2 0,442 0,196 Valid
KP3 0,552 0,196 Valid
KP4 0,508 0,196 Valid
KP5 0,594 0,196 Valid
KP6 0,412 0,196 Valid
KP7 0,437 0,196 Valid
KP8 0,401 0,196 Valid
KP9 0,435 0,196 Valid

Sumber: Data lampiran

Untuk mengukur nilai validitas kinerja pegawai (Y) ditentukan dengan
melihat nilai dengan jumlah responden yaitu 71 responden sehingga nilai pada
Tabel Product Moment dan didapat nilai r = 0,196. Jika hasil validitas berada di
atas 0,196 maka dianggap butir pernyataan atau instrumen sudah valid. Hasil
analisis validitas untuk semua Instrumen pada variabel kinerja pegawai (Y) pada
tabel 4.12, hasil analisisnya diatas r = 0,196 sehingga dapat disimpulkan bahwa 9
skor pernyataan atau instrumen pada variabel Kkinerja pegawai (YY) tersebut

dinyatakan valid dan sudah layak untuk dijadikan pengukuran variabel penelitian.

3. Uji Reliabilitas
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Reliabilitas (keandalan) merupakan ukuran suatu kestabilan dan
konsistensi responden dalam menjawab hal yang berkaitan dengan konstruk-
konstruk pernyataan berbentuk kuesioner.

Tabel 4.13 Uji reliabilitas

Variabel r Alpha Nilai reliabilitas Keterangan
Gaya kepemimpinan 0,649 0,600 Reliabel
Motivasi 0,631 0,600 Reliabel
Disiplin kerja 0,659 0,600 Reliabel
Kinerja pegawai 0,690 0,600 Reliabel

Sumber: Data lampiran
Cara Pengambilan Keputusan :
a. Jika r Alpha > 0,600 maka reliabel.
b. Jika r Alpha < 0,600 maka tidak reliabel.

Analisis: Tabel 4.13 menunjukkan hasil pengujian reliabilitas pada
kuesioner dengan nilai Cronbach’s Alpha atau r Alpha sebesar 0,649; 0,631;
0,659; dan 0,690. Hal ini membuktikan kuesioner adalah reliabel karena r Alpha
yang bernilai lebih besar dari 0,600.

4. Hasil Model Estimasi

Berdasarkan data-data yang telah diperoleh dibuat suatu analisis yang
merupakan hasil regresi linier sederhana. Model regresi linier berganda
menggambarkan pengaruh gaya kepemimpinan, motivasi dan disiplin kerja yang
merupakan variabel independen terhadap variabel dependen vyaitu Kkinerja
pegawai. Model estimasi persamaannya adalah:

Y =a +blX1+hb2X2+b3X3+e

Keterangan:
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Y = Kinerja pegawai
a = Konstanta

b1,2,3 = Koefisien regresi

X1 = Variabel gaya kepemimpinan

X2 = Variabel motivasi

X3 = Variabel disiplin kerja

e = Variabel pengganggu (Standard error)

Berdasarkan data yang diperoleh dari hasil dan telah diolah ke dalam
model perhitungan komputer dengan menggunakan program SPSS 23 dapat
dilihat dari tabel sebagai berikut:

Tabel 4.14 Regresi linear berganda

Coefficients?

Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Beta
Error

1 | (Constant) -2.150 3.250 -.662 510
Gaya Kepemimpinan 510 120 457 4.266 .001
Motivasi Jq47 103 .656 7.222 .000
Disiplin Kerja 781 072 793 10.806 .002

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Berdasarkan tabel di atas, dapat dibuat hasil model estimasi sebagali
berikut: Y =-2,150 + 0,510 X1 + 0,747 X2 + 0,781 X3

Interpretasi model tersebut di atas, yaitu:
a. Nilai a (konstanta) sebesar -2,150, artinya apabila tidak ada variabel

independen atau sama dengan nol maka kinerja pegawai sebesar -2,150.
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b. Nilai koefisien gaya kepemimpinan (bl) sebesar 0,510. Artinya, setiap ada
kenaikan variabel gaya kepemimpinan (X1) sebesar satu satuan maka akan
meningkatkan kinerja pegawai sebesar 0,510.

c. Nilai koefisien motivasi (b2) sebesar 0,747. Artinya, setiap ada kenaikan
variabel motivasi (X2) sebesar satu satuan maka akan meningkatkan kinerja
pegawai sebesar 0,747.

d. Nilai koefisien disiplin kerja (b3) sebesar 0,781. Artinya, setiap ada kenaikan
variabel disiplin kerja (X3) sebesar satu satuan maka akan meningkatkan
kinerja pegawai sebesar 0,781.

5. Koefisien Determinasi (R%)

Berdasarkan data yang diperoleh dari hasil dan telah diolah ke dalam
model perhitungan komputer dengan menggunakan program SPSS 23 dapat
dilihat dari tabel sebagai berikut:

Tabel 4.15 Koefisien determinasi

Model Summary

Model R R Square Adjusted R Std. Error of
Square the Estimate
1 .884° 781 772 993

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

Tabel dapat dilihat R-square adalah 0,781 atau 78,1% yang berarti variabel
gaya kepemimpinan, motivasi dan disiplin kerja mampu menjelaskan terhadap
Kinerja pegawai sebesar 78,1%, sedangkan sisanya sebesar 21,9% (100% - 78,1%)

dijelaskan oleh variabel lain yang tidak dimasukkan dalam model penelitian ini.
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6. Uji T-Statistik (Uji Parsial)

Berdasarkan hasil persamaan model estimasi dapat diketahui pengaruh
variabel independen terhadap semangat kerja. Untuk mengetahui pengaruh nyata
variabel secara parsial dapat dilakukan dengan uji t.

Tabel 4.16 Uji T

Coefficients?

Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Beta
Error

1 | (Constant) -2.150 3.250 -.662 510
Gaya Kepemimpinan 510 120 457 4.266 .001
Motivasi Jq47 103 .656 7.222 .000
Disiplin Kerja 781 072 793 10.806 .002

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Pada tabel 4.16 diketahui bahwa nilai t hitung gaya kepemimpinan (X1)
adalah 4,266, nilai t hitung motivasi (X2) adalah 7,222 dan nilai t hitung disiplin
kerja (X3) adalah 10,806. Sedangkan untuk menentukan nilai t tabel pada
penelitian ini, dapat dilihat pada tabel t yang sudah ada. Df adalah hasil
pengurangan jumlah data dikurangi jumlah variabel penelitian (71-4 = 67). Nilai
signifikan pada a=5%, sehingga taraf signifikansi yang digunakan adalah 0,05.
Selanjutnya tentukan nilai t tabel dengan melihat tabel t. Pada penelitian ini nilai
signifikansi 0,05 dan Df adalah 67, sehingga diperoleh nilai t tabel adalah 1,667.

Nilai t-hitung gaya kepemimpinan > t-tabel (4,266 > 1,692), dengan

demikian hipotesis diterima. Ini berarti bahwa variabel gaya kepemimpinan
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signifikan dan berpengaruh nyata terhadap variabel kinerja pegawai dengan
tingkat kepercayaan 95%.

Nilai t-hitung motivasi > t-tabel (7,222 > 1,692), dengan demikian
hipotesis diterima. Ini berarti bahwa variabel motivasi signifikan dan berpengaruh
nyata terhadap variabel kinerja pegawai dengan tingkat kepercayaan 95%.

Nilai t-hitung disiplin kerja > t-tabel (10,806 > 1,692), dengan demikian
hipotesis diterima. Ini berarti bahwa variabel disiplin kerja signifikan dan
berpengaruh nyata terhadap variabel kinerja pegawai dengan tingkat kepercayaan
95%.

7. Uji F-Statistik (Uji Simultan)

Berdasarkan hasil persamaan model estimasi dapat diketahui pengaruh
variabel independen terhadap kinerja pegawai. Untuk mengetahui pengaruh nyata
variabel secara simultan dapat dilakukan dengan uji F.

Tabel 4.17 Uji F

ANOVA?®
Model Sum of df Mean Square F Sig.
Squares
1| Regression 236.384 3 78.795 79.873 .000°
Residual 66.095 67 .986
Total 302.479 70

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawali

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

Pada tabel 4.17 diketahui bahwa nilai F hitung adalah 79,873. Sedangkan
untuk menentukan nilai F tabel pada penelitian ini, dapat dilihat pada tabel F yang

sudah ada. Nilai F tabel adalah 2,74.
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Nilai F-hitung > F-tabel (79,873 > 2,74), dengan demikian hipotesis
diterima. Ini berarti bahwa variabel gaya kepemimpinan, motivasi dan disiplin
kerja secara bersama-sama signifikan dan berpengaruh nyata terhadap variabel

kinerja pegawai dengan tingkat kepercayaan 95%.

4.2 Pembahasan
1. Pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa nilai t-hitung gaya kepemimpinan >
t-tabel (4,266 > 1,692), dengan demikian hipotesis diterima. Ini berarti bahwa
variabel gaya kepemimpinan signifikan dan berpengaruh nyata terhadap variabel
kinerja pegawai pada Kantor Dinas Pemadam Kebakaran Kota Palopo.

Gaya kepemimpinan merupakan sekumpulan ciri atau pola yang
diterapkan atasan untuk mempengaruhi bawahan demi mencapai sasaran
perusahaan, pada hakikatnya juga merupakan unsur pendukung yang paling
berpengaruh terhadap kinerja karyawan, gaya kepemimpinan yang efektif dan
efisien akan menghasilkan kinerja yang bagus dan optimal. Oleh karena itu bisa
dikatakan hampir tidak ada keraguan bahwa gaya kepemimpinan sangat
berpengaruh terhadap Kkinerja karyawan. Kepemimpinan yang baik akan
mendorong karyawan untuk lebih giat dalam bekerja dan merasa dihargai
sehingga karyawan akan bekerja secara maksimal. Dengan demikian apabila suatu
organisasi ingin memiliki kinerja yang tinggi maka diperlukan kepemimpinan
berikut gaya kepemimpinan yang mampu menggerakkan bawahan sehingga
mereka merasa terpacu untuk melakukan pekerjaan dengan kinerja yang cukup

tinggi. Maka dengan melakukan perbaikan kepemimpinan berikut gaya
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kepemimpinan itu sendiri sama artinya dengan melakukan perbaikan kinerja,
dimana dari perbaikan-perbaikan tersebut diharapkan mampu mencapai tujuan
organisasi/perusahaan di masa depan dengan lebih baik.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Nurlia (2017) yang
mneunjukkan bahwa ada pengaruh dari gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh
pimpinan PT. Al-ljarah Indonesia Finance Lampung terhadap kinerja karyawan,
hal ini dapat dilihat dengan signifikansi 0=0,05 dengan hasil uji t=5,055 dan
signifikansinya < 0,05 (0,000<0,05), artinya hipotesis dapat disimpulkan bahwa
Ho ditolak dan Ha diterima. Sehingga dapat disimpulkan bahwa gaya
kepemimpinan secara positif berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan
pada PT. Al-ljarah Indonesia Finance Lampung.

2. Pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa nilai t-hitung motivasi > t-tabel
(7,222 > 1,692), dengan demikian hipotesis diterima. Ini berarti bahwa variabel
motivasi signifikan dan berpengaruh nyata terhadap variabel kinerja pegawai pada
Kantor Dinas Pemadam Kebakaran Kota Palopo.

Pengertian Motivasi dapat diartikan sebagai tujuan atau pendorong,
dengan tujuan sebenarnya yang menjadi daya penggerak utama bagi seseorang
dalam berupaya dalam mendapatkan atau mencapai apa yang diinginkannya baik
secara positif ataupun negatif. Selain itu, Pengertian Motivasi merupakan suatu
perubahan yang terjadi pada diri seseorang yang muncul adanya gejala perasaan,
kejiwaan dan emosi sehingga mendorong individu untuk melakukan atau
bertindak sesuatu yang disebabkan karena kebutuhan, keinginan dan tujuan

(Sardiman, 2011).
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Kinerja adalah tingkat pencapaian hasil atas pelaksanaan tugas tertentu.
Manajemen kinerja adalah keseluruhan kegiatan yang dilakukan untuk
meningkatkan kinerja pegawai dan organisasi, termasuk kinerja masing-masing
individu dan kelompok kerja didalam kantor tersebut. Kinerja individu, kinerja
kelompok dan kinerja pegawai dipengaruhi oleh banyak faktor intern dan ekstern
organisasi. Menurut Mangkunegara (2012) kinerja merupakan hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan fungsinya
sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan kepada Pegawai. Mengingat
pentingnya peranan motivasi dalam mempengaruhi tingkah laku manusia,
sehingga para ahli dibidang organisasi pada umumnya sependapat bahwa
keberhasilan pemimpin organisasi dalam meningkatkan hasil kerja bawahan, akan
sangat tergantung kepada suasana motivasi yang diciptakannya dalam
menggerakkan bawahannya.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Clarisa (2018) yang
menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT.
Bank Mandiri Cabang Letda Sujono Medan.

3. Pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa nilai t-hitung disiplin kerja > t-tabel
(10,806 > 1,692), dengan demikian hipotesis diterima. Ini berarti bahwa variabel
disiplin kerja signifikan dan berpengaruh nyata terhadap variabel kinerja pegawai
pada Kantor Dinas Pemadam Kebakaran Kota Palopo.

Disiplin merupakan perilaku kerja pegawai, disiplin mencoba mengatasi
kesalahan dan keteledoran yang disebabkan karena kurang perhatian,

ketidakmampuan, dan keterlambatan. Disiplin kerja dapat dilihat sebagai suatu
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yang besar manfaatnya, baik bagi kepentingan organisasi maupun kelompok, bagi
organisasi adanya disiplin kerja akan menjamin terpeliharanya tata tertib dan
kelancaraan pelaksanaan tugas, sehingga diperoleh hasil yang optimal, sedangkan
bagi pegawai akan diperoleh suasana kerja yang menyenangkan sehingga akan
menambah semangat kerja dalam melaksanakan tugasnya.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Mariam (2016) yang
menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada
Dinas Komunikasi dan Informatika Provinsi Jawa Barat.

4. Pengaruh gaya kepemimpinan, motivasi dan disiplin kerja terhadap Kinerja
pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa nilai F-hitung > F-tabel (79,873 >
2,74), dengan demikian hipotesis diterima. Ini berarti bahwa variabel gaya
kepemimpinan, motivasi dan disiplin kerja secara bersama-sama signifikan dan
berpengaruh nyata terhadap variabel kinerja pegawai pada Kantor Dinas
Pemadam Kebakaran Kota Palopo.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Pratama (2017) yang
menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan, motivasi dan disiplin kerja secara
bersama-sama memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan di

Kantor Dinolransos Boyolali.



BAB V

PENUTUP

5.1 Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan di atas, maka disimpulkan

sebagai berikut:

1. Gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai di
Kantor Dinas Pemadam Kebakaran Kota Palopo.

2. Motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai di Kantor Dinas
Pemadam Kebakaran Kota Palopo.

3. Disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai di Kantor
Dinas Pemadam Kebakaran Kota Palopo.

4. Gaya kepemimpinan, motivasi dan disiplin kerja berpengaruh secara simultan
terhadap kinerja pegawai di Kantor Dinas Pemadam Kebakaran Kota Palopo.

5.2 Saran

Berdasarkan hasil pembahasan penelitian, maka disarankan:

1. Kantor Pemadam Kebakaran Kota Palopo harus mempertahankan disiplin
kerja yang telah ada sekarang seperti peraturan-peraturan agar Kinerja pegawai
tetap baik.

2. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan dapat dijadikan acuan untuk

mengembangkan penelitian ini guna mengkaji lebih dalam mengenai faktor-

faktor yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai.
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