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PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN DAN DISIPLIN KERJA
TERHADAP KINERJA PEGAWAI DINAS PARIWISATA
DAERAH ISTIMEWA YOGYAKARTA

ABSTRAK
Oleh: Cahyo Adi Nugroho
NIM: 11408141045

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui: (1) Pengaruh gaya kepemimpinan
terhadap kinerja pegawai di Dinas Pariwisata DIY. (2) Pengaruh disiplin kerja
terhadap kinerja pegawa di Dinas Pariwisata DIY. (3) Pengaruh gaya
kepemimpinan dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai di Dinas Pariwisata
DIY.

Penelitian ini dikategorikan sebagai penelitian kausal asosiatif pendekatan
kuantitatif dengan instrumen berupa kuesioner. Populas dalam pendlitian ini
adalah seluruh pegawai Dinas Pariwisata Daerah Istimewa Y ogyakarta sebanyak
81 orang. Teknik pengambilan sampel dengan cara Proposif Sampling. Sampel
dalam penelitian ini adalah dengan mengambil populasi atau sebanyak 81 sampel.
Pengumpulan data menggunakan kuesioner dan wawancara. Uji validitas
instrumen menggunakan Confirmatory Factor Analysis, sedangkan uji reliabilitas
menggunakan Cronbach Alpha. Alat ukur terbukti valid dan reliabel untuk
instrumen penelitian. Analisis regresi berganda digunakan untuk uji hipotesis
penelitian ini.

Hasil penelitian menemukan bahwa : (1) Gaya Kepemimpinan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Pariwisata Daerah Istimewa
Y ogyakarta sebesar (B) 0,313 dengan signikansi sebesar 0,01. Kontribusi gaya
kepemimpinan terhadap kinerja pegawai sebesar 9,7%. (2) Disiplin kerja
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Pariwisata Daerah
Istimewa Yogyakarta sebesar (B) 0,282 dengan signifikansi sebesar 0.05.
Kontribus disiplin kerja terhadap kinerja pegawa sebesar 7,5%. (3) Gaya
kepemimpinan dan disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai Dinas Pariwisata Daerah Istimewa Y ogyakarta sebesar () 0,484
dengan signifikansi 0.05. Kontribusi gaya kepemimpinan dan disiplin kerja untuk
menjelaskan kinerja pegawai Dinas Pariwisata Daerah Istimewa Y ogyakarta
sebesar 14,1%.

Kata kunci: Gaya Kepemimpinan, Disiplin Kerja, Kinerja Pegawai
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Setigp organisas atau instans dalam melaksanakan program
selalu diarahkan untuk mencapai tujuan dari organisas tersebut. Faktor yang
menjadi kriteria untuk mencapal kelancaran tujuan suatu organisasi adalah
mengidentifikasi dan mengukur kinerja pegawainya. Apabila suatu organisasi
mampu mencapal tujuan yang telah ditetapkan, maka dapat dikatakan bahwa
organisas tersebut efektif. Seiring dengan berkembangnya waktu, semua
organisas dituntut untuk dapat bersaing memberikan pelayanan yang terbaik,
termasuk organisasi pemerintah.

Pelayanan yang terbak, tidak dapat dilepaskan dari peran setiap
pegawainya. Seorang pegawa harus bisa bekerja secara optima dimana hal
ini dapat dilihat atau diukur melalui kinerja pegawal tersebut. Menurut Budi
Setiyawan dan Waridin (2006) kinerja pegawal merupakan hasil atau kinerja
pegawai yang dinilai dari segi kualitas maupun kuantitas berdasarkan standar
kerja yang ditentukan oleh pihak organisasi. Kinerja yang baik adalah kinerja
yang optimal, yaitu kinerja yang sesual standar organisasi dan mendukung
tercapainya tujuan organisasi. Organisasi yang balk adalah organisas yang
berusaha meningkatkan kemampuan sumber daya manusianya, karena hal
tersebut merupakan faktor kunci untuk meningkatkan kinerja pegawai.
Peningkatan kinerja pegawa akan membawa kemguan bagi instans

(organisasi) untuk dapat bertahan dalam suatu persaingan yang tidak stabil.



Oleh karena itu upaya-upaya untuk meningkatkan kinerja pegawai merupakan
tantangan managjemen yang paling serius karena keberhasilan untuk mencapai
tujuan dan kelangsungan hidup instansi (organisasi) tergantung pada kualitas
Kinerja sumber daya manusia yang ada didalamnya.

Masalah sumber daya manusia dialami oleh instansi pemerintahan yang
bergerak dibidang pariwisata, yaitu Dinas Pariwisata DIY. Instans ini
merupakan instansi pemerintahan yang bergerak dibidang pariwisata
khususnya di Daerah Istimewa Yogyakarta. Masalah yang dialami adalah
menurunnya kinerja dari pegawa yang bekerja di instansi tersebut. Hal ini
ditandai dengan menurunnya peringkat Dinas Pariwisata DIY dari kategori |
menjadi kategori |l pada tahun 2014 dalam penilaian kinerja dari instansi-
instansi yang ada di Daerah Istimewa Y ogyakarta, pada penilaian ini Dinas
Pariwisata DIY mengalami penurunan dalam perencanaan dan penganggaran
kegiatan yang dilakukan oleh pegawai di instans tersebut. Berdasarkan data
yang diperoleh melalui wawancara dengan pegawai bagian kepegawaian
Dinas Pariwisata DIY, kinerja pegawai mengalami penurunan kinerja dapat
dilihat dari penurunan dalam perencanaan dan penganggaran kegiatan karena
pada tahun 2014 hanya mampu menyerap sekitar 90% dari anggaran yang
telah ditetapkan pada awal tahun 2014, sedangkan pada tahun sebelumnya
mampu menyerap sekitar 97% dari anggaran yang telah ditetapkan pada awal
tahun 2013. Banyaknya sergpan dana ini bergantung pada dapat
dilaksanakannya seluruh kegiatan yang telah direncanakan pada awal tahun

yang tercantum dalam rencana kegiatan dan anggaran (RKA), dimana dari



total kegiatan yang direncanakan pada tahun 2014 ada 2 kegiatan yang tidak
dapat terlaksana, sedangkan pada tahun 2013 hanya 1 kegiatan yang tidak
dapat dilaksanakan.

Berdasarkan hasil observasi yang dilakukan pada bulan Oktober-
November 2014 diketahui bahwa menurunnya kinerja karyawan pada Dinas
Pariwisata Daerah Istimewa Y ogyakarta disebabkan oleh kedisiplinan kerja
pegawai. Kedisiplinan kerja pegawai yang menurun paling mudah terlihat dari
ketepatan waktu datang ke kantor, dimana dari total pegawai yang ada, rata—
rata setiap harinya ada 6% — 7% pegawai yang datang terlambat, selain dilihat
dari keterlambatan dalam waktu datang ke kantor, menurunnya kedisiplinan
kerja pegawal juga dapat dilihat dalam ketepatan waktu pengumpulan laporan.
Berikut adalah data keterlambatan pengumpulan laporan dari pegawai Dinas

PariwisataDIY tahun 2014:



Tabel 1. Data Keterlambatan Pengumpulan Laporan
di Dinas Pariwisata DIY Tahun 2014
BULAN JUMLAH LAPORAN

z
o

Januari -
Februari -
Maret 1
April -
Mel 2
Juni -
Juli -
Aqgustus 2
September -
Oktober
November

© 00 N O o B~ WDN P

e
N B O

Desember

TOTAL
Sumber: Bagian Umum Dinas Pariwisata DIY

W B kR

Ketidaktepatan waktu yang dilakukan dalam pengumpulan laporan ini
tentunya mempengaruhi kinerja dari pegawai, karena untuk melaksanakan
kegiatan selanjutnya, kegiatan yang dilakukan sebelumnya harus sudah
selesal pelaksanaan dan dalam peloporannya, sehingga jika laporan tertunda
pengumpulannya, maka kegiatan selanjutnyapun akan tertunda dalam
pel aksanaannya.

Menurunnya kinerja pegawai juga disebabkan oleh gaya kepemimpinan
yang diterapkan oleh kepala dinas. Para pegawa merasa bebas dalam
melakukan pekerjaannya sehingga membuat mereka bekerja sesuka hati
mereka, karena kepala dinas kurang memperhatikan pegawai. Hal ini terlihat

dari tidak adanya sanksi langsung yang diberikan kepada pegawa yang



kurang disiplin dalam bekerja dan ha ini membuat kecemburuan pada
pegawai lainnya, sehingga akan berdampak pada kinerja pegawai secara tidak
langsung. Faktor lain yang menyebabkan menurunnya kinerja karyawan
adalah lingkungan kerja fisik yang kurang mendukung produktivitas kerja,
yaitu ruangan kerja yang gelap, saling terbuka dan berdempetan sehingga
karyawan merasa sempit dan masih minimnya kemampuan penggunaan
teknologi (komputer). Beberapa karyawan juga menyebutkan menurunnya
kinerja disebabkan adanya beban kerja yang tinggi dan minimnya
penghargaan yang diberikan atas kinerja yang dicapai oleh para pegawai.
Berdasarkan dari pra-survey yang penulis laksanakan di Dinas
Pariwisata DIY mengena faktor—faktor yang mempengaruhi menurunnya

Kinerja dari para pegawa yang bekerja disana, mendapatkan hasil sebagai

berikut :
Tabel 2. Faktor Yang Harus Mendapat Perhatian
Lebih Dari Instansi Untuk Meningkatkan
Kinerja Pegawai
No. Faktor Yang _ Jumlah %
Mempengaruhi Jawaban
1. Lingkungan Kerja 1 5%
2. Displin 9 45 %
3. Penghargaan yang 2 10 %
diberikan
4. GayaKepemimpinan 6 30 %
5. BebanKerja 2 10%

Sumber: Observasi dengan 10 orang pegawai Dinas Pariwisata DIY padatahun 2014



Setiap pegawai yang menjadi responden diperbolehkan untuk menjawab
dua faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai di Dinas Pariwisata DIY.
Responden dalam pra survey memilih dua jawaban karena penelitian ini ingin
memfokuskan dua faktor yang paling berpengaruh terhadap kinerja pegawai di
Dinas Pariwisata D1Y. Dari hasil pra survey tersebut, terlihat bahwa dua faktor
tertinggi adalah Disiplin dan Kepemimpinan, yaitu masing-masing sebesar
45% atau sebanyak 9 responden dan sebesar 30% atau sebanyak 6 responden.
Faktor paling kecil yang mendukung kinerja pegawal adalah lingkungan kerja
yaitu sebesar 5% atau sebanyak 1 responden.

Berdasarkan latar belakang di atas, maka penelitian ini diberi judul
“Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Dinas Pariwisata DIY”.

. ldentifikas Masalah Penelitian

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan sebelumnya, maka
dapat diidentifikasikan permasalahan yang ada sebagai berikut :

1. Menurunnya kinerja pegawai berdasarkan dari pencapaian penilaian
kinerjainstans padatahun 2014.

2. Menurunnya serapan anggaran yang dilakukan oleh pegawai di Dinas
Pariwisata DIY padatahun 2014.

3. Lingkungan kerja yang kurang mendukung produktivitas kerja pegawai.

4. Kurang disiplinnya pegawai dalam bekerja.

5. Masih adapegawai yang datang terlembat.



6. Masih adanya keterlamabatan pengumpulan laporan kegiatan yang
dilakukan oleh pegawai.
7. Para pegawa tidak merasa puas akan pekerjaannya dikarenakan tidak
adanya penghargaaan yang diberikan atas capaian pekerjaan.
8. Beban kerja yang tinggi menurunkan kinerja dari pegawa di Dinas
Pariwisata DI .
9. Kurang tepatnya gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh pimpinan
sehingga berpengaruh negatif terhadap kinerja pegawai.
10. Pimpinan tidak memberikan sanksi langsung pada pegawa yang
melanggar.
C. Pembatasan Masalah Penélitian
Berdasarkan identifikasi masalah yang ada dan hasil pra survey
mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawa di Dinas
Pariwisata DIY yang menyebutkan bahwa faktor tertinggi yang
mempengaruhi kinerja pegawai di Dinas Pariwisata DIY adalah faktor disiplin
kerja (45%) dan faktor gaya kepemimpinan (30%), maka penelitian ini
memfokuskan pada pengaruh gaya kepemimpinan dan disiplin kerja terhadap
kinerja pegawai di Dinas Pariwisata D1Y.
D. Rumusan Masalah Penelitian
Berdasarkan masalah-masalah yang terdapat dalam identifikasi masalah
tersebut, maka rumusan masalah dalam penelitian ini antaralain:
1. Bagaimana pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawal di

Dinas PariwisataDIY ?



Bagaimana pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawa di Dinas
Pariwisata DIY?
Bagaimana pengaruh gaya kepemimpinan dan disiplin kerja terhadap

kinerjapegawai di Dinas PariwisataDIY ?

E. Tujuan Penelitian

Berkaitan dengan masalah yang disebutkan di atas, maka tujuan dari

penelitian ini adalah untuk mendapatkan informasi tentang:

1.

Pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawa di Dinas
Pariwisata DI .

Pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai di Dinas Pariwisata
DIY.

Pengaruh gaya kepemimpinan dan disiplin kerja terhadap kinerja

pegawai di Dinas Pariwisata DY .

F. Manfaat Penditian

1

Manfaat dari penelitian ini antaralain:
Bagi Penulis

Sebagai aat untuk mempraktekkan teori-teori yang telah diperoleh
selama perkuliahan sehingga penulis dapat menambah pengetahuan
secara praktis mengenai masalah-masal ah yang dihadapi oleh perusahaan

dan organisasi.



2. Bagi Instansi
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan
pemikiran yang dapat digunakan sebagai bahan pertimbangan bagi
instansi dalam upaya meningkatkan kinerja pegawai.
3. Bagi Pihak Akademisi
Hasil penditian ini diharapkan dapat membantu proses
pembelgjaran dan pengaplikasian ilmu pengetahuan khususnya terhadap
ilmu Mangjemen Sumber Daya Manusia serta dapat menjadi acuan bagi

penelitian selanjutnya mengenai tema yang sama.



BAB I
KAJIAN PUSTAKA

A. Landasan Teori

1. KinerjaPagawai

a. Pengertian Kinerja

Beberapa pengertian dari kinerja pegawai yaitu:

1)

2)

3)

4)

Hasibuan (2007: 94) kinerja adalah suatu hasil kerja yang
dicapa seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang
dibebankan kepadanya didasarkan atas kecakapan, pengalaman,
dan kesungguhan serta waktu.

Yun (2000: 745) menjelaskan bahwa kinerja didefinisikan
sebagal perilaku yang terlibat langsung dalam proses produksi
barang atau jasa, atau kegiatan yang memberikan dukungan
langsung untuk proses teknis dari sebuah organisasi.
Suprihatiningrum (2012: 5) menyebutkan bahwa kinerja adalah
perbandingan antara penampilan seseorang dengan hasil yang
diharapkan.

Hermawati (2012: 112) kinerja merupakan hasil kerja seorang
pegawai selama periode tertentu dibandingkan dengan berbagai
kemungkinan, misalnya standar, target, atau kriteria lain yang
telah ditentukan terlebih dahulu oleh perusahaan dan telah

disepakati bersama.

10
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Dari beberapa pengertian di atas, yang digunakan landasan
dalam penelitian ini adalah pengertian yang paling sesuai dengan
keadaan dalam organisasi (perusahaan) yaitu pendapat Hermawati
(2012) yang menyebutkan bahwa kinerja adalah hasil kerja seorang
pegawai selama periode tertentu dibandingkan dengan berbagai
kemungkinan, misalnya standar, target, atau kriteria lain yang telah
ditentukan terlebih dahulu oleh perusahaan dan telah disepakati
bersama. Jadi dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah perbandingan
hasil kerja seorang pegawai dengan standar tertentu dalam sebuah

perusahaan / instansi.

. Indikator-indikator Kinerja

Menurut Ranupandojo dan Suad (1984: 126) terdapat empat
indikator untuk mengukur kinerja pegawai :
1) Kualitaskerja
Kualitas kerja yang dimaksud adalah mutu hasil kerja yang
didasarkan pada standar yang telah ditetapkan. Kualitas kerja
biasanya diukur melalui ketepatan, ketelitian, ketrampilan, dan
kebersihan hasil kerja.
2) Kuantitas kerja
Kuantitas kerja adalah banyaknya hasil kerja sesuai dengan
waktu kerja yang ada. Y ang perlu diperhatikan dalam kuantitas
kerja adalah bukan hasil rutin tetapi seberapa cepat pekerjaan

tersebut dapat diselesaikan.



3)

4)

12

Keandalan

Dapat tidaknya pegawai tersebut diandalkan. Yang dimaksud
adalah kemampuan pegawai dalam memenuhi atau mengikuti
instruksi, inisiatif, hati-hati, dan kergjinan.

Sikap

Sikap pegawa terhadap perusahaan, atasan, maupun teman
kerja.

Sedangkan menurut Tsui et al (1997) dalam Devi (2009: 31)

menyatakan indikator kinerja pegawai berdasarkan perilaku yang

spesifik (judgement performance evaluation) antaralain:

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)

9)

Kuantitas kerja karyawan

Kualitas kerja karyawan

Efisens karyawan

Standar kualitas karyawan

Usaha karyawan

Standar profesional karyawan

Kemampuan karyawan terhadap pekerjaan inti
Kemampuan karyawan menggunakan akal sehat

K etepatan karyawan

10) Pengetahuan karyawan

11) Kreativitas karyawan

Indikator yang digunakan dalam penelitian ini merupakan

indikator dari Ranupandojo dan Suad (1984), yaitu indikator
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kualitas, kuantitas, keandalan dan sikap. Indikator-indikator yang

dipilih merupakan indikator yang telah disesuaikan dengan kondisi

tempat penelitian.

Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja

Suprihatiningrum (2012: 22) menyebutkan bahwa terdapat

banyak faktor yang dapat mempengaruhi kinerja antaralain:

1)

2)

Motivasi

Karami et al (2013) mengatakan bahwa motivasi berasal dari
bahasa Latin move yang berarti pergerakan atau menggerakkan.
Menurut Cong dan Van (2013) motivasi pada dasarnya adalah
apa yang mendorong seseorang untuk bekerja dengan cara
tertentu dan dengan sejumlah usaha yang diberikan.

Motivasi dapat berupa motivasi intrinsk dan ekstrinsik.
Motivas yang bersifat intrinsik adalah ketika sifat pekerjaan itu
sendiri yang membuat seseorang termotivasi, bukan karena
adanya rangsangan lain seperti status ataupun uang, dapat juga
dikatakan seorang yang sedang melakukan hobinya. Sedangkan
motivasi ekstrinsik adalah ketika faktor-faktor diluar pekerjaan
tersebut menjadi faktor utama yang membuat seorang
termotivasi.

Kepuasan kerja

Kepuasan kerja adalah suatu perasaan positif tentang pekerjaan

seseorang yang merupakan hasil dari evaluas karateristiknya.



3)

4)

5)
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Kepuasan kerja yang tinggi akan membuat pegawai semakin
meningkatkan komitmen dan rasa tenang dalam bekerja
sehingga akan meningkatkan kinerjanya.

Tingkat stres

Stres merupakan suatu kondisi internal yang terjadi dengan
ditandai gangguan fisik, lingkungan, dan situasi sosial yang
berpotensi pada kondisi yang tidak baik.

Kondisi fisik pekerjaan

Suatu perusahaan perlu memikirkan bagaimana menciptakan
lingkungan kerja yang baik dan menyenangkan bagi pegawainya
karena lingkungan kerja diduga memiliki pengaruh yang kuat
dengan kinerja pegawai. Lingkungan kerja yang baik tidak
hanya dapat memuaskan pegawai dalam melaksanakan tugasnya
tetapi juga berpengaruh dalam meningkatkan kinerja pegawai.
Desain Pekerjaan

Desain pekerjaan merupakan proses penentuan tugas yang akan
dilaksanakan, metode yang digunakan untuk melaksanakan
tugas, dan bagaimana pekerjaan berhubungan dengan pekerjaan
lainnya di dalam organisasi (Simamora 2006). Desain pekerjaan
menentukan bagaimana pekerjaan dilakukan, seberapa besar
pengambilan keputusan yang dibuat oleh pegawa terhadap
pekerjaannya, dan seberapa banyak tugas yang harus

diselesaikan oleh pegawai.
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Gibson (1996: 75) menyatakan terdapat tiga kelompok variabel
yang mempengaruhi kinerja dan perilaku yaitu:

1) Variabe individu yang meliputi kemampuan dan keterampilan,
fisk maupun mental, latar belakang, pengalaman, demografi,
umur, jenis kelamin, dan sebagainya. Kemampuan dan
ketrampilan merupakan faktor utama yang mempengaruhi
kinerjaindividu.

2) Variabel organisasi, yakni sumber daya, kepemimpinan,
imbalan, struktur dan desain pekerjaan,

3) Variabel psikologis, yakni persepsi, sikap, kepribadian, belgjar,
kepuasan kerja dan motivasi. Persepsi, sikap, kepribadian dan
belgjar merupakan hal yang komplek dan sulit diukur serta
kesempatan tentang pengertiannya sukar dicapai, karena
seseorang individu masuk dan bergabung kedalam suatu
organisasi kerja pada usia, etnis, latar belakang, budaya dan
keterampilan yang berbeda satu sama lainnya.

Faktor — faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan menurut

Sutrisno (2010: 93-94) yaitu :

1) Efektivitasdan Efisiens
Dalam hubungannya dengan kinerja organisasi, maka ukuran
baik buruknya kinerja diukur oleh efektivitas dan efisiens.
Masalahnya adalah bagaimana proses terjadinya efisiens dan

efektivitas organisasi. Dikatakan efektif bila mencapai tujuan,



2)

3)

4)
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dikatakan efisien bila hal itu memuaskan sebagai pendorong
mencapai tujuan.

Otoritas dan Tanggung jawab

Dalam organisasi yang bak, wewenang dan tanggung jawab
telah didelegasikan dengan baik, tanpa adanya tumpang tindih
tugas. Masing-masing karyawan yang ada dalam organisasi
mengetahui apa yang menjadi haknya dan tanggung jawabnya
dalam rangka mencapai tujuan organisasi. Kejelasan wewenang
dan tanggung jawab setiap orang dalam suatu organisasi akan
mendukung kinerja karyawan tersebut.

Disiplin

Secara umum, disiplin menunjukkan suatu kondisi atau sikap
hormat yang ada pada diri karyawan terhadap peraturan dan
ketetapan perusahaan. Masalah disiplin karyawan yang ada di
daam organisas baik atasan maupun bawahan akan
memberikan corak terhadap kinerja organisasi. Kinerja
organisasi akan tercapai apabila kinerja individu maupun
kelompok ditingkatkan.

Inisiatif

Inisiatif seseorang berkaitan dengan daya pikir, kreativitas
dalam bentuk ide untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan

dengan tujuan organisasi. Dengan perkataan lain, inisiatif
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karyawan yang ada di dalam organisasi merupakan daya dorong
kemajuan yang akhirnya akan mempengaruhi kinerja.
d. Peniliaian Kinerja

Mangkunegara (2005: 93) mengemukakan bahwa penilaian
kinerja pegawa merupakan evaluas yang sistematis dari pekerjaan
pegawai dan potens yang dapat dikembangkan. Penilaian dalam
proses penafsiran atau penentuan nilai, kualitas atau status dari
beberapa obyek orang ataupun sesuatu barang. Menurut Handoko
(2005: 135), penilaian kinerja adalah proses melalui mana organisasi
mengevaluasi atau menilai kinerja pegawai. Kegiatan ini dapat
memperbaiki  keputusan-keputusan personalia dan memberikan
umpan balik kepada para pegawai tentang pel aksanaan kerja mereka,
sedangkan penilaian kinerja pegawa negeri sipil berdasarkan
Peraturan Pemerintah Republik Indonesia Nomor 46 tahun 2011
tentang Penilaian Kinerja Pegawai Negeri Sipil adalah suatu proses
penilaian secara sistematis yang dilakukan oleh pegabat penila
terhadap sasaran kerja pegawai dan perilaku kerja PNS.

Berdasarkan pengertian penilaian kinerja dari beberapa ahli dan
juga Peraturan Pemerintah Republik Indonesia dapat disimpulkan
bahwa penilaian kinerja merupakan suatu penilaian yang dilakukan
kepada para pegawa (pegawai negeri sipil) atas hasil kerja dari
masing-masing pegawai (pegawai negeri sipil) yang dilakukan secara

sistematis.
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Berdasarkan  Peraturan Pemerintah  Republik  Indonesia
Nomor 46 tahun 2011, Penilaian kinerja PNS dilakukan
berdasarkan 5 prinsip, yaitu objektif, terukur, akuntabel, partisipatif,
dan transparan. Penilaian kinerjaPNS terdiri atas unsur:

1) Sasaran KerjaPegawai (SKP)
Sasaran Kerja Pegawai yang selanjutnya disingkat SKP
adalah rencana kerja pegawai yang disusun berdasarkan rencana
kerja tahunan instansi dan target yang akan dicapai dari setiap
pelaksanaan tugas jabatan oleh seorang PNS. Rencana dan
target kerja tersebut disusun setigp awa tahun oleh pegawal,
dan harus disetujui oleh atasan langsung/pejabat penilainya.

Sanksi bagi pegawai yang tidak menyusun SKP diatur dalam PP

No. 53 Tahun 2011 tentang Hukuman Disiplin Pegawai.

Penilaian kinerja dengan menggunakan SKP ini  meliputi

beberapa aspek, yakni kuantitas, kualitas, waktu dan biaya sesuai

dengan karakteristik, sifat dan jenis kegiatan pada masing-masing
instansi. Lebih lanjut dijelaskan pula bahwa aspek-aspek tersebut
disusun dengan mengacu pada standar teknis kegiatan masing-
masing instansi. Adapun penilaian dilakukan dengan
membandingkan aspek-aspek penilaian pada target di awal tahun

dengan redlisasi yang dicapai pada akhir tahun.
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Perilaku Kerja

Selain dengan SKP, kinerja pegawa juga diukur dengan
indikator perilaku kerja. Parameter yang digunakan untuk
mengukur perilaku kerja adalah orientasi pelayanan, integritas,
komitmen, disiplin, kerjasama, dan khusus bagi pejabat
struktural ditambah satu dimensi yaitu kepemimpinan. Definisi
operasional dari indikator-indikator tersebut adalah sebagaimana
dijelaskan dalam penjelasan pasal demi pasal dalam Peraturan

Pemerintah No.46 Tahun 2011.

e. Manfaat Penilaian Kinerja

1)

2)

3)

Peningkatan kinerja

Dengan adanya penilaian, pegawai memperoleh umpan balik
dan dapat memperbaiki kualitas pekerjaan mereka.

Kesempatan kerja yang adil

Penilaian kerja yang akurat akan menjamin setiap pegawai akan
memperoleh kesempatan menempati posisi pekerjaan sesual
kemampuannya.

K ebutuhan-kebutuhan pelatihan pengembangan

Melaui penilaian kinerja akan diketahui pegawa mana yang
memiliki kemampuan rendah dan kemudian akan ditindak
lanjuti dengan adanya program pelatihan untuk meningkatkan

kemampuan mereka.
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4) Penyesuaian kompensasi
Penilaian kinerja dapat membantu manajer untuk mengambil
keputusan dalam menentukan perbaikan pemberian ggi,
kompensasi, dan sebagainya.

5) Keputusan-keputusan promosi dan demosi
Penilaian kinerja dapat digunakan untuk mengambil keputusan
untuk mempromosikan pegawai yang berprestasi baik dan
demosi untuk pegawai yang berprestasi kurang baik.

6) Kesalahan-kesalahan desain pekerjaan
Penilaian kinerja dapat digunakan untuk menilai desain kerja,
maksudnya yaitu hasil dari penilaian kinerja dapat membantu
mendiagnosis kesalahan-kesalahan dalam desain kerja.

7) Penyimpangan-penyimpangan proses rekruitmen dan seleksi
Penilaian kinerja dapat digunakan untuk menilai proses
rekruitmen dan seleks pegawai yang sebelumnya. Kinerja yang
sangat rendah bagi pegawa baru mencerminkan adanya
penyimpangan-penyimpangan proses rekruitmen dan seleks
(Notoatmodjo, 1998: 133-134).

2. GayaKepemimpinan
a. Pengertian Gaya Kepemimpinan

Dalam menyukseskan kepemimpinan dalam organisasi, pemimpin

perlu memikirkan dan memperlihatkan gaya kepemimpinan yang akan

diterapkan kepada pegawainya. Gaya kepemimpinan atasan dapat
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mempengaruhi kesuksesan pegawai dalam berprsetasi, dan akan
berujung pada keberhasilan organisas dalam mencapai tujuannya
(Suranta, 2002: 38). Pemimpin perlu memikirkan gaya kepemimpinan
yang paling tepat, dimana gaya kepemimpinan yang paling tepat yaitu
gaya kepemimpinan yang dapat memaksimumkan kinerja, dan mudah
dalam menyesuaikan dengan segala situasi dalam organisasi.

Gaya kepemimpinan adalah pola tingkah laku yang dirancang
sedemikian rupa untuk mengintegrasikan tujuan organisasi dengan
tujuan individu untuk mencapai suatu tujuan tertentu (Sholeha dan
Suzy, 1996: 54). Sedangkan Mulyadi dan Riva (2009: 42)
menerangkan bahwa gaya kepemimpinan merupakan pola perilaku dan
strategi yang disukai dan sering diterapkan oleh seorang pemimpin
dalam rangka mencapal sasaran organisasi. Dengan demikian dapat
dismpulkan bahwa gaya kepemimpinan yaitu pola perilaku dan
strategi  yang disukai dan sering diterapkan pemimpin, dengan
menyatukan tujuan organisasi dengan tujuan individu atau pegawai,
dalam rangka mencapal tujuan atau sasaran yang telah menjadi
komitmen bersama.

Lebih lanjut Suranta (2002: 35) menjelaskan bahwa gaya
kepemimpinan bersifat lentur atau fleksibel, maksudnya adalah gaya
kepemimpinan yang biasa diterapkan pemimpin dapat berubah dengan
gaya kepemimpianan yang lainnya seiring dengan berubahnya situasi

dan kondis internal organisasi. Sehingga tercapai keefektifan gaya
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kepemimpinan, dan tercapainya tujuan organisasi.

b. Tipe/ Macam Gaya Kepemimpinan

Terdapat lima gaya kepemimpinan menurut Siagian (2002: 75),

yaitu:

1)

2)

Tipe pemimpin yang otokratik
Seorang pemimpin yang otokratik adalah Seorang pemimpin yang
menganggap organisasi adalah milik pribadi; Mengidentikkan
tujuan pribadi dengan tujuan organisasi; Menganggap bahwa
sebagal adat mata — mata; Tidak mau menerima kritik, saran dan
pendapat; Terlalu tergantung pada kekuasaan formalnya; Dan
dalam tindak penggeraknya sering menggunakan approach yang
menggunakan unsur paksaan dan puntif (bersifat menghukum).
Tipe pemimpin yang militeristik
Seorang pemimpin militeristik berbeda dengan seorang pemimpin
modern. Seorang pemimpin yang bertipe militeristik ialah seorang
pemimpin yang memiliki sifat — sifat sebagai berikut :
a) Dalam menggerakkan bawahannya sistem perintah yang
sering dipergunakan.
b) Dalam menggerakkan bawahannya senang bergantung pada
pangkat dan jabatan.
c) Senang kepada formalitas yang berlebih — lebihan.

d) Menurut disiplin yang tinggi dan kaku dari bawahannya.
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3) Tipe pemimpin yang paternalistik

4)

5)

a)

b)

c)

d)

€)

Menganggap bahwa sebagai manusia yang tidak dewasa.
Bersikap selalu melindungi.

Jarang memberikan kesempatan kepada bawahannya untuk
mengambil keputusan dan inisiatif.

Jarang memberikan kesempatan kepada bawahannya untuk
mengembangkan daya kreasi dan fantasi.

Sering bersikap mau tahu.

Tipe pemimpin yang kharismatik

Harus diakui bahwa untuk keadaan tentang seorang pemimpin

yang demikian sangat diperlukan, akan tetapi sifatnya yang

negatif mengalahkan sifatnya yang positif.

Tipe pemimpin yang demokratik

Pengetahuan tentang kepemimpinan telah membuktikan bahwa tipe

pemimpin yang demokratislah yang paling tepat untuk organisasi

modern karena:

a)

b)

d)

la senang menerima saran, pendapat dan bahkan kritikan dari
bawahan.

Selalu berusaha mengutamakan kerjasama teamwork dalam
usaha mencapai tujuan.

Selalu berusaha menjadikan lebih sukses dari padanya.
Selalu berusaha mengembangkan kapasitas diri

pribadinya sebagai pemimpin.
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Menurut Robbins (2008: 83) terdapat empat macam gaya
kepemimpinan yaitu sebagai berikut:
1) Gayakepemimpianan Kharismatik.
Adaah gaya kepemimpinan yang memicu para pengikutnya
dengan memperlihatkan kemampuan heroik atau luar biasa ketika
mereka mengamati perilaku tertentu pemimpin mereka.
2) Gayakepemimpinan Transaksional.
Yaitu gaya kepemimpinan yang memandu atau memotivasi para
pengikutnya menuju ke sasaran yang ditetapkan dengan
memperjelas persyaratan peran dan tugas.
3) Gayakepemimpinan Transformasional.
lalah gaya kepemimpinan yang menginspirasi para pengikut untuk
melampaui  kepentingan pribadi mereka dan mampu membawa
dampak yang mendalam dan luar biasa pada pribadi para
pengikutnya.
4) Gayakepemimpinan visioner.
Merupakan gaya kepemimpinan yang mampu menciptakan dan
mengartikulasikan visi yang redlistis, kredibel, dan menarik
mengenai masa depan organisasi atau unit organisasi yang tengah
tumbuh dan membaik.
Tipe gaya kepemimpinan yang digunakan dalam penelitian ini adalah
tipe kepemimpinan yang dikemukakan oleh Robbin (2008), karena tipe

gaya kepemimpinan inilah yang sesua dengan kondisi dan lingkungan
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yang ada di lokasi penelitian dan tipe gaya kepemimpinan inilah yang

umum digunakan penelitian dan pembahasan mengenai variabel terkait.

Indikator Gaya K epemimpinan

Adapun beberapa indikator dalam gaya kepemimpinan berdasarkan
teori perilaku pada aspek fungs kepemimpinan berorientasi tugas dan
orang yang diajukan oleh Mas’ud (2008: 34 ), yaitu:

1) Menjalin hubungan pimpinan dan atasan.

2) CaraPemberian tugas

3) Komunikasi

4) Tekanan

Sedangkan indikator gaya kepemimpinan menurut Likert (1961) dalam
Handoko (2003: 56) adal ah:

1) Sistem 1, manger membuat semua Kkeputusan yang
berhubungan dengan kerja dan memerintah para bawahan
untuk melaksanakannya. Standar dan metode pelaksanaannya
juga secara kaku ditetapkan oleh mangjer.

2) Sistem 2, manger tetgp menentukan perintah-perintah,
tetapi memberi bawahan kebebasan untuk memberikan
komentar terhadap perintah-perintah tersebut. Bawahan juga
diberi berbagai fleksibilitas untuk melaksanakan tugas-tugas
mereka dalam batas-batas dan prosedur-prosedur yang telah

ditetapkan.
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3) Sistem 3, manger menetapkan tujuan-tujuan  dan
memberikan perintah-perintah setelah hal-hal itu didiskusikan
terlebih dahulu dengan bawahan. Bawahan dapat membuat
keputusan-keputusan mereka sendiri  tentang cara
pelaksanaan tugas. Penghargaan lebih digunakan untuk
memotivasi bawahan daripada ancaman hukuman.

4) Sistem 4, tujuan-tujuan ditetapkan dan keputusan-keputusan
kerja dibuat oleh kelompok. Bila mangjer yang secara formal
membuat  keputusan, mereka melakukan setelah
mempertimbangkan saran-saran dan pendapat-pendapat dari
para anggota kelompok. Untuk memotivasi bawahan,
mangjer tidak hanya menggunakan penghargaan-penghargaan
ekonomis tetapi juga mencoba memberikan kepada bawahan

perasaan dibutuhkan dan penting.

Berdasarkan indikator-indikator di atas, penelitian ini menggunakan
indikator keputusan, cara pandang, mengomunikasikan tujuan, dan
memberikan penghargaan yang dikemukakan oleh Likert (1961) dalam

Handoko (2003: 56).

. Disiplin Kerja

Menurut Simamora (1997 746) disiplin adalah prosedur yang
mengoreksi atau menghukum bawahan karena melanggar peraturan
atau prosedur. Disiplin kerja adalah suatu dat yang digunakan

para manger untuk berkomunikasi dengan pegawa agar mereka



27

bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk
meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua
peraturan perusahaan dan norma-norma sosia yang berlaku (Rivai, 2004:
33).

Hasibuan (2004: 93) berpendapat bahwa kedisiplinan adaah
kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan
perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku.

Berdasarkan pengertian diatas disimpulkan bahwa disiplin kerja
merupakan suatu sikap, tingkah laku, dan perbuatan yang sesuai dengan
peraturan baik tertulis maupun tidak tertulis, dan bila melanggar akan ada
sanks atas pelanggarannya.

Terdapat empat perspektif daftar yang menyangkut disiplin kerja
menurut Rivai (2004: 44):

a. Digiplin retributif (retributive discipline) yaitu berusaha
menghukum orang yang berbuat salah.

b. Disiplin korektif (corrective discipline) yaitu berusaha
membantu pegawa mengkoreks perilakunya yang tidak
tepat.

c. Perspektif hak-hak individu (individual right perspective)
yaitu berusaha melindungi hak-hak dasar individu selama
tindakan-tindakan disipliner.

d. Perspektif utilitarian  (utilitarian  perspective)  vyaitu

berfokus kepada penggunaan disiplin hanya pada saat
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konsekuensi-konsekuensi tindakan disiplin melebihi dampak-
dampak negatifnya.

Setiyawan dan Waridin (2006: 185), mengemukakan 5 faktor dalam
penilaian disiplin kerja terhadap pemberian layanan pada masyarakat,
yaitu:

a. Kualitas kedisiplinan kerja, meliputi datang dan pulang yang
tepat waktu, pemanfaatan waktu untuk pelaksanaan tugas
dan kemampuan mengembangkan potensi diri berdasarkan
motivas yang positif.

b. Kuantitas pekerjaan meliputi volume keluaran dan kontribusi.

c. Kompensas yang diperlukan meliputi : saran, arahan atau
perbai kan.

d. Lokas tempat kerja atau tempat tinggal.

e. Konservass meliputi penghormatan terhadapaturan dengan
keberanian untuk selalu melakukan pencegahan terjadinya
tindakan yang bertentangan dengan aturan.

Sedangkan menurut Dharmawan (2011: 48) mengemukakan faktor
penilaian disiplin kerja karyawan yaitu:

a Absens atau kehadiran

b. Ketaatan pada kewajiban dan peraturan

c. Bekerjasesua dengan prosedur

Berdasarkan beberapa faktor penilaian disiplin  yang telah

dikemukakan di atas, penelitian ini menggunakan faktor penilaian disiplin



29

kerja yang dikemukakan oleh Dharmawan (2011: 48). Ha ini dipilih

karena telah sesuai dengan kondisi kerja yang dilaksanakan oleh pegawai

di Dinas Pariwisata Daerah Istimewa Y ogyakarta.

B. Pendlitian yang Relevan
Penelitian-penelitian yang menyangkut pengaruh gaya kepemimpinan
dan disiplin kerjaterhadap kinerja pegawai sebagai berikut :

1. Menurut Hidayat.,, dkk (2006) dalam jurnal ilmu administrasi dan
kebijakan publik yang melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh
Motivasi Kerja, Kemampuan Kerja dan Gaya Kepemimpinan terhadap
Kinerja Karyawan pada Badan Kesatuan Bangsa dan Perlindungan
Masyarakat Propinsi Jawa Tengah”, dimana menghasilkan analisis
bahwa motivasi kerja berpengaruh positif pada kinerja karyawan secara
signifikan, kemampuan kerja berpengaruh positif pada kinerja
karyawan secara signifikan, gaya kepemimpinan berpangaruh positif
pada kinerja karyawan secara signifikan, dan secara simultan ketiga
variabel independen tersebut berpengaruh positif secara signifikan
pada kinerja karyawan.

2. Menurut Harlie (2012) dalam jurnal aplikasi manajemen dengan judul
penelitian “Pengaruh Disiplin Kerja, Motivasi dan Pengembangan
Karier terhadap Kinerja PNS pada PemKab Tabalong di Tanjung
Kalimantan Selatan”, hasil penelitian menunjukkan disiplin kerja,
motivasi kerja dan pengembangan karir berpengaruh positif secara

baik secara simultan maupun secara parsia pada kinerja pegawai
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negeri sipil.

3. Menurut Patiran (2010) dalam jurnal fokus ekonomi dengan penelitian
berjudul “Analisis Faktor — Faktor yang Mempengaruhi Kinerja
Pegawai Negeri Sipil”, hasil analisis menunjukkan bahwa disiplin
kerja, pendidikan pegawai dan motivas kerja memiliki pengaruh
positif pada kinerja pegawai negeri sipil baik secara simultan maupun
parsial.

C. Kerangka Pikir
1. Pengaruh Gaya K epemimpinan terhadap Kinerja Pegawai

Menurut Mariam (2009) gaya kepemimpinan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Selain itu, Hidayat, dkk
(2006) juga mengatakan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, sehingga dapat terlihat
bahwa gaya kepemimpinan sgauh ini memiliki pengaruh positif
terhadap kinerja pegawai. Demikian juga yang diindikasikan terjadi di
Dinas Pariwisata D1Y, karena gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh
pimpinan di Dinas Pariwisata DIY kurang tepat. Pimpinan Dinas
Pariwisata DIY menerapkan gaya kepemimpinan yang berbeda pada
masing-masing pegawai dan dari perbedaan gaya kepemimpinan ini
menimbulkan rasa kecemburuan sosial antar pegawai. Hal ini tentunya
akan menghambat kinerja dari para pegawai, karena para pegawa ada
yang merasa “dianak tirikan dan dianak emaskan”. Padahal apabila

pemimpin dapat menerapkan gaya kepemimpinan yang sesuai dan sama
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antara satu sama lainnya, tentunya hal ini akan menghilangkan rasa
kecemburuan sosia tersebut sehingga para pegawaipun akan
bersemangat dalam bekerja dan tentunya ha ini akan berpengaruh
positif pada kinerja masing-masing pegawai.

Ha tersebut menunjukkan adanya keterkaitan antara gaya
kepemimpinan terhadap kinerja pegawai. Penerapan gaya
kepemimpinan yang sesuai dengan situasi dan kondisi organisasi akan
dapat berpengaruh positif terhadap kinerja pegawa dan dengan
demikian target instansi yang telah ditetapkan dapat tercapai.

. Pengaruh Disiplin Kerjaterhadap Kinerja Pegawai

Pegawal yang disiplin dapat diidentikkan sebaga seorang pegawai
yang selalu datang dan pulang tepat waktu, mengerjakan tugas dengan
baik dan mematuhi semua peraturan organisasi dan norma—norma yang
berlaku. Aritonang (2005) menyatakan dalam penelitiannya bahwa
disiplin kerja merupakan tindakan seorang pegawai untuk mematuhi
peraturan-peraturan yang telah disepakati bersama. Tindakan ini bila
dilakukan secara benar dan terus menerus dan menjadi sebuah
kebiasaan yang tercipta dalam melaksanakan pekerjaan tentunya akan
membantu tercapainya tujuan kerja yang telah ditentukan. Menurut
Harlie (2012), disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja
pegawai. Kedua penelitian tersebut ternyata menghasilkan satu
kesimpulan yang sama, yaitu disiplin kerja berpengaruh positif terhadap

Kinerja pegawai.
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Serupa halnya dengan pegawa negeri sipil yang dituntut
kedisiplinannya dalam melaksanakan pekerjaan. Akan tetapi,
kedisiplinan ini masih banyak pelanggaran yang dilakukan oleh
pegawai negeri dalam bekerja. Contoh yang paling terlihat adalah
dengan masih adanya pegawal yang datang ke kantor dengan terlambat
dan masih terlambatnya pengumpulan laporan kegiatan dari deadline
yang telah diberikan. Sehingga hal ini akan mengurangi tenggat waktu
dan jumlah pekerjaan yang dapat mereka laksanakan.

Hal tersebut menunjukkan adanya keterkaitan antara disiplin kerja
terhadap kinerja pegawai. Kedisiplinan kerja yang tinggi tentunya akan
mempengaruhi tingkat kinerja yang tinggi, karena dengan disiplin kerja
yang tinggi tentunya akan membuat pekerjaan yang tertunda semakin
terminimalisir dan tersedianya waktu yang lebih untuk memulai
pekerjaan selanjutnya.

. Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja
Pegawai

Melihat penelitian-penelitian yang telah disampakan di atas,
dimana dari masing-masing variabel tersebut, baik itu gaya
kepemimpinan maupun disiplin kerja menghasilkan pengaruh yang
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Gaya kepemimpinan
yang baik dapat menjadi salah satu indikator penting untuk kinerja
pegawai karena keberadaan pemimpin dalam sebuah institusi sangatlah

penting. Walaupun semua pegawai telah bekerja dengan baik, tetap
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akan menjadi lebih bak jika mereka memiliki pemimpin yang
menerapkan gaya kepemimpinan sesuai dengan kondisi pegawainya.
Selain dengan gaya kepemimpinan, juga diperlukan disiplin kerja,
dimana kedisiplinan kerja dalam diri setigp pegawai mampu
meningkatkan kinerja mereka. Terlihat bahwa gaya kepemimpinan dan
disiplin kerja sangat berperan pada kinerja pegawai. Dengan adanya
gaya kepemimpinan dan disiplin kerja yang baik maka akan
menciptakan Kinerjapegawal yang optimal.

D. Paradigma Pendlitian

Gaya H,
K epemimpinan

Kinerja Pegawai

Displin Kerja

Gambar 1. Paradigma Penelitian

E. Hipotesis Pendlitian
H, : Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai.
H, : Disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai.
H3 : Gaya kepemimpinan dan disiplin kerja berpengaruh positif terhadap

Kinerja pegawali.
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METODE PENELITIAN

Desain Pendlitian
Penelitian ini termasuk dalam kategori penelitian asosiatif kausal
dengan menggunakan pendekatan kuantitatif. Penelitian asosiatif kausal
adalah pendlitian yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh antara dua
variabel atau lebih. Penelitian ini akan menjelaskan hubungan
mempengaruhi dan dipengaruhi dari variabel-variabel yang akan ditdliti,
yaitu pengaruh variabel gaya kepemimpinan dan variabel disiplin kerja
terhadap variabel kinerja pegawai. Pendekatan kuantitatif digunakan karena
data yang akan digunakan untuk menganaisis pengaruh antar variabel
dinyatakan dengan angka.
Tempat dan Waktu Pendlitian
Penelitian ini dilakukan di Dinas Pariwisata DIY yang beraamat di
Jalan Malioboro No. 56, Yogyakarta. Waktu penelitian ini dilakukan pada
bulan Oktober 2014 sampai dengan selesai.
Definisi Operasional Variabel
1. Variabel Dependen
Dalam penelitian ini peneliti menetapkan kinerja pegawa negeri
sipil (Y) sebagai variabel terikat atau dependen. Kinerja pegawai negeri
sipil dalam penelitian ini merupakan hasil kerja pegawai negeri sipil di

Dinas Pariwisata DIY selama periode 2014. Indikator yang digunakan
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dalam penelitian ini untuk mengukur kinerja pegawa adalah kualitas,
kuantitas, keandalan, dan sikap
2. Variabel Independen
Dalam penelitian ini yang menjadi variabel independen adalah:
a. GayaKepemimpinan (Xy)

Gaya Kepemimpinan adalah pola perilaku dan strategi yang
disukai dan diterapkan oleh seorang pemimpin untuk mencapai
sasaran organisasi. Gaya kepemimpinan yang akan diukur dalam
penelitian ini adalah gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh
Pimpinan Dinas Pariwsata DIY pada tahun 2014. Gaya
kepemimpinan yang diterapkan oleh pimpinan Dinas Pariwisata
Daerah Istimewa Y ogyakarta ini dinilai oleh seluruh pegawai Dinas
Pariwisata Daerah Istimewa Y ogyakarta. Indikator yang digunakan
untuk mengukur gaya kepemimpinan ini adalah keputusan, cara
pandang,  mengkomunikasikan  tujuan, dan  memberikan
penghargaan.

b. Disiplin Kerja(Xy)

Dalam penelitian ini disiplin kerja merupakan ketaatan dan
kepatuhan pegawai dalam melaksanakan tugas dan perilaku di
lingkungan kerja dan kesesuaiannya dengan aturan yang telah
ditentukan dan berlaku di Dinas Pariwisata DIY. Indikator yang

digunakan dalam penelitian ini untuk mengukur disiplin kerja adalah
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absens (kehadiran), bekerja sesuai prosedur dan ketaatan pada
kewajiban tugas dan peraturan.
Populasi dan Sampel
1. Populas
Populas dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai di Dinas
Pariwisata Daerah Istimewa Y ogyakarta yang berjumlah 81 orang.
2. Sampel
Teknik pengambilan sampel untuk menentukan sampel yang akan
digunakan dalam penelitian ini menggunakan teknik Proposif Sampling.
Penentuan jumlah sampel dalam penelitian ini yaitu dengan menjadikan
populass menjadi sampel (penelitian populasi). Peneliti membuat
penelitian ini menjadi penelitian populasi dikarenakan populasi penelitian
ini kurang dari 100, sebagaimana pendapat yang disampaikan Arikunto
(2010: 173), jika populasi kurang dari 100, akan lebih baik jika sampel
diambil secara keseluruhan dari populasi.
I nstrumen Penelitian
Instrumen pada penelitian ini berupa angket baku, dimana terdapat tiga
variabel yaitu disiplin kerja, gaya kepemimpinan dan kinerja pegawai. Angket
yang disgjikan berisi 17 pernyataan yang terdiri dari 4 pernyataan tentang
gaya kepemimpinan yang digunakan oleh Handoko (2003) dengan contoh
pernyataan “Pemimpin anda sering menekankan  pentingnya  tugas dan
meminta anda melaksanakan tugas dengan sebaik-baiknya”, 8 pernyataan

tentang disiplin kerja yang digunakan oleh Dharmawan (2011) dengan contoh
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pernyataan “Saya datang ke kantor tepat waktu”, dan 5 pernyataan tentang
kinerja pegawai yang digunakan oleh Ranupandojo (1984) dengan contoh
pernyataan “Saya dapat diandalkan dan masuk kerja tepat waktu”. Adapun

kisi-kisi dari instrumen penelitian adalah sebagai berikut :

Tabel. 3
Kisi — kis Instrumen Penelitian
Hasil
Variabel Indikator No. Item Penditian
Terdahulu
1. Keputusan 1
2. CaraPandang 2
Ggya. 3. Mengkomunikasikan
K epemimpinan Tujuan 3 a = 0,706
(Handoko 2003) 4 Memberikan
Penghargaan 4
1. Absens / Kehadiran 5-7
Displin Kerja 2. Ketaatan pada
(Dharmawan, kewgjiban tugas dan 8-10 a=0,947
2011) peraturan
3. Bekerjasesuai prosedur 11-12
Kinerja Pegawai 1. Keandalan 13-14
(Ranupandojo, 2. Kuantitas 15
1984) 3. Sikap 16 )
4. Kudlitas 17

Dalam penélitian ini, skala pengukuran yang digunakan adalah skala
Likert yang dikemukan Sugiyono (2008: 35), dimana skala liket telah
dimodifikass menjadi 4 pilihan jawaban. Penulis memillih untuk
memodifikasi skala likert ini dikarenakan peneliti ingin  melihat

kecenderungan subjek ke salah satu arah/kutub dan untuk menghindari
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jawaban bias dari responden. Berikut adalah skor dari empat pilihan jawaban

yang penulis sediakan:

a. Skor 4 untuk jawaban Sangat Setuju (SS)
b. Skor 3 untuk jawaban Setuju )
c. Skor 2 untuk jawaban Tidak Setuju (TS)

d. Skor 1 untuk jawaban Sangat Tidak Setuju (STS)
Uji Coba Instrumen Penelitian
Agar data yang diperoleh dengan kuesioner dapat valid dan reliabel maka
perlu dilakukan uji validitas dan reliabilitas kuesioner terhadap butir-butir
pernyataan sehingga dapat diketahui layak tidaknya untuk pengumpulan data.
Uji coba instrumen dilakukan dengan menguiji item-item pernyataan kepada
30 sampel (responden).
1. Uji Vdiditas
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya
suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pernyataan
kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh
kuesioner tersebut (Imam Ghozali, 2011: 52). Validitas dalam
penelitian menyatakan dergjat ketepatan aat ukur penelitian terhadap isi
atau arti sebenarnya yang diukur.
Uji validitas yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan
teknik Confirmatory Faktor Analysis (CFA). Confirmatory Faktor
Analysis (CFA) adalah analisis faktor untuk menguiji unidimensionalitas

atau  apakah  indikator-indikator ~ yang  digunakan  dapat
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mengkonfirmasikan sebuah konstruk atau variabel (Imam Ghozali,
2011: 55). Anadisis CFA akan mengelompokkan masing-masing
indikator kedalam beberapa faktor. Indikator dikatakan sebagai bagian
dari variabel apabila mempunya nilai signifikanss < 0,05 (Imam
Ghozali, 2011: 58).

Tinggi rendahnya validitas suatu instrumen kuesioner dapat
diukur melaui faktor loading dengan bantuan SPSS 20.00 for Windows.
Faktor loading adalah korelasi item-item pernyataan dengan konstruk
yang diukurnya. Jika nilai faktor loading lebih besar atau sama dengan
0,5 (20,5) maka indikator yang dimaksud valid dan berarti bahwa
indikator tersebut signifikan dalam mengukur suatu konstruk.

Untuk menguji apakah terdapat korelasi antar variabel digunakan
Uji Bartlett Test of Spericity. Jika hasilnya signifikan = 0,5 berarti
matrik korelasi memiliki korelas signifikan dengan sejumlah variabel.
Uji validitas penelitian ini meliputi convergent validity dan divergent
validity.

a.  Convergent Validity
Convergent validity diukur berdasarkan nilai faktor loading
dan AVE. Convergent validity digunakan untuk mengecek nilai
loading item pernyataan untuk masing-masing konstruk. Nilai
convergent validity diterima jika nilar AVE diatas 0,5. Hasll
faktor loading dari ketiga variabel ini dapat ditunjukkan dalam

lampiran 5.
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Dalam penelitian ini terdapat 4 item yang dinyatakan tidak
valid yaitu item gaya kepemimpinan 1, gaya kepemimpinan 4,
kinerja 1 dan kinerja 2 dikarenakan nilai faktor loading berada
diluar dari kelompok nilai faktor loading varibel sgenis..
Sehingga 13 item pernyataan yang dinyatakan valid yang akan di

analisis lebih lanjut.

Tabel 4. Mean, Standard Deviation (D), AVE, Cronbach's value and
Correlations

No Variabel Mean SD AVE 1 2 3
1. GayaKepemimpinan 2821 0677 0900 0,921

2. DisiplinKerja 2801 0545 0,718 0,398** 0,905

3. KinerjaPegawal 3,029 0503 0847 0,388* 0,262 0,883

Sumber: Data diolah tahun 2015
*Korelas signifikan padalevel 0.05.
**Korelas signifikan padalevel 0.01. Nilai Cronbach™ s Alpha pada angka
bercetak tebal.
b.  Divergent validity
Divergent validity diukur berdasarkan correlation matrix
dan discriminant validity. Discriminant validity meliputi nilai
korelas dan reliabilitas dia antara dua konstruk yang digunakan
untuk menaksir konstruk mana yang saling tumpang tindih. Nilai

discriminant validity harus kurang dari 0.85 (Campell dan Fiske,

1959). Nilai diskriminan ditunjukkan padatabel berikut:
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Tabel 5. Average Variance Extracted, Square Correlation and
Dicsriminant Validity

Variabel 1 2 3
1. GayaKepemimpinan 0,900 0,158 0,151
2. DisiplinKerja 0,436 0,718 0,069
3. KinerjaPegawal 0,430 0,293 0,847

éumber: Data diolah tahun 2015
Nila AVE ditunjukkan pada angka bercetak tebal
Discriminant validity ditunjukkan pada sisi kiri nilai AVE
2.  Uji Reliabilitas
Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang
merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner
dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap
pernyataan adalah sgaan atau stabil dari waktu ke waktu (Imam
Ghozali, 2011: 47). Setiap aat pengukur seharusnya memiliki
kemampuan untuk memberikan hasil pengukuran yang segalan.
Instrumen yang reliabel adalah instrumen yang jika dicobakan secara
berulang-ulang pada kelompok yang sama akan menghasilkan data
yang sama dengan asumsi tidak terdapat perubahan psikologis terhadap
responden.
Adapun kategorisas angka skala reliabilitas menurut Cortina

(1993: 100) yaitu:

1. Antara0,800-1,000 = Redlibilitas Baik
2. Antara0,600-0,799 = Redlibilitas Diterima
3. <0,600 = Redlibilitas Buruk

Reliabilitas yang tinggi menunjukkan bahwa indikator-indikator

mempunyai sgjalansi yang tinggi dalam mengukur variabelnya.
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Pengukuran reliabilitas dilakukan dengan uji statistik Cronbach Alpha
(0). Suatu variabel dikatakan reliabel apabila memberikan nilai
Cronbach Alpha > 0,70 (Imam Ghozali, 2011: 48). Hasil uji
reliabilitas kuesioner disgjikan padatabel di bawah ini:

Tabel 6. Hasil Uji Reliabilitas

Variabe Cronbach Alpha Keterangan

GayaKepemimpinan 0,921 Reliabel, Baik
Disiplin Kerja 0,905 Reliabel, Baik
Kinerja Pegawai 0,883 Reliabel, Baik

Sumber: Data Primer yang diolah 2015
Berdasarkan hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa semua
item pernyataan dan tiga variabel yang akan diteliti adalah reliabel
karena mempunya nilai Cronbach Alpha > 0,70 (Imam Ghozali,
2011).
G. Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
menggunakan metode kuesioner. Kuesioner merupakan teknik pengumpulan
data yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat pernyataan tertulis
kepada responden untuk dijawabnya. Dalam ha ini responden hanya
menjawab dengan cara memberi tanda tertentu pada alternatif jawaban yang
disediakan.
Bagian pertama kuesioner, responden mengisi identitas diri yang terdiri
dari nama, jenis kelamin, pendidikan terakhir, dan lama bekerja. Selanjutnya
responden mengisi pernyataan-pernyataan yang terdapat dalam kuesioner.

Pernyataan menyangkut variabel gaya kepemimpinan, disiplin kerja, dan
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kinerja pegawai. Kuesioner yang telah diis oleh responden kemudian
dikumpulkan kepada peneliti.
H. Teknik Analisis Data
1. Analisis Deskriptif
Statistik deskripsi memberikan gambaran suatu data dilihat dari
nilai rata-rata (mean), standar devias (Imam Ghozali, 2011 19). Cara
pengkategorian data adalah sebagai berikut:
a Rendah=X<M-SD
b. Sedang=M-SD<X <M+ SD
c. Tinggi=X=M+SD
2. Uji Prasyarat Andlisis
Pengujian prasyarat analisis dilakukan sebelum pengujian hipotesis
yang meliputi uji normalitas, uji linieritas, dan uji multikolineritas.
a.  Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk menguji salah satu asumsi dasar
analisis regresi berganda, yaitu variabel-variabel independen dan
dependen harus berdistribusi normal atau mendekati normal (Imam
Ghozali, 2011: 160). Uji statistik sederhana yang sering digunakan
untuk menguji asums normalitas adalah dengan menggunakan uji
normalitas dari Kolmogorov Smirnov dengan pedoman sebagai

berikut (Nugroho, 2005: 65):
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1) Ho diterima jika nilai p-value pada kolom Asymp. Sg. (2-
tailed) >level of significant (a = 0,05), sebaiknya Ha
ditolak.

2) Ho ditolak jika nilai p-value pada kolom Asymp.Sg. (2-
tailed) <level of significant (a = 0,05), sebaiknya Ha
diterima.

b. Uji Linieritas
Uji liniearitas bertujuan untuk mengetahui apakah dua variabel
mempunyai hubungan yang linear atau tidak secara signifikan.Uji ini
digunakan untuk melihat apakah spesifikasi model yang digunakan
sudah benar atau belum (Ghozali, 2011: 166). Uji ini biasanya
digunakan sebagai prasyarat dalam analisis korelasi atau regresi
linier. Dua variabel dikatakan mempunyai hubungan yang linier bila
signifikasi kurang dari 0,05.
c. Uji Multikolinieritas
Uji multikoliniearitas bertujuan untuk menguji apakah model
regres ditemukan adanya korelas antara variabel bebas
(independen). Model regresi yang baik sebaiknya tidak terjadi
korelasi di antara variabel independen (Imam Ghozali, 2011: 105).
Salah satu aat untuk mendeteksi ada atau tidaknya multikolinieritas
di dalam model regres adalah dengan melihat nilai tolerance dan
lawannya serta nilai Variance Inflation Factor (VIF). Tolerance

mengukur variabilitas variabel independen yang terpilih yang tidak
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dijelaskan oleh variabel dependen lainnya. Nilai cutoff yang umum
dipaka untuk menunjukkan adanya multikolinieritas adalah nilai
tolerance < 0,10 atau sama dengan nilai VIF = 10.
3. Uji Hipotesis

Untuk membuktikan hipotesis penelitian maka dilakukan uji statistik

sebagal berikut :

a. Uji Regresi Linier Berganda

Untuk membuktikan hipotesis yang telah dikemukakan,

penulis menggunakan metode regres linier. Penulis akan
menggunakan model regresi linier berganda untuk mengetahui
hubungan dan pengaruh antara kepuasan kerja dan lingkungan kerja
terhadap turnover intention pramuniaga. Untuk mengetahui besarnya
pengaruh secara kuantitatif dari suatu perubahan (variabel X)
terhadap keadian lainnya (variabel Y). Menurut Ghozali (2006)

analisis regres menggunakan rumus persamaan regresi, yaitu:

Y =C+BX1+BX2+BX3+R (Model 1)
Y =C+ X1+ BX2+ X3+ X4+ R (Model 2)
Y =C+ X1+ BX2+ X3+ BXs+R (Model 3)
Y =C+BX1+BXo+ X3+ X4+ X5+ R (Model 4)

Dimana: Y = variabel dependen yaitu kinerja pegawai
X1=variabel kontrol yaitu jenis kelamin
Xo=variabel kontrol yaitu pendidikan

X3= variabel kontrol yaitu jabatan
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X4= variabel independen yaitu gaya kepemimpinan
Xs= variabel independen yaitu disiplin kerja
C = konstanta yang merupakan rata-rata nilai Y pada
saat nilai X1 dan X2 sama dengan nol.
B = koefisien regresi persisi, mengukur rata-rata nilai Y
untuk tiap perubahan X.

R = Residua
2
b. Uji DeltaKoefisien Determinasi (AR )

2
Delta koefisien determinasi (AR ) mengukur seberapa jauh
kemampuan model dalam menerangkan variabel -variabel dependen.

Penggunaan delta koefisien determinasi menghasilkan nilai yang
2
relatif kecil daripada nilai koefisien determinasi (R ). Nilai delta

koefisien determinasi (ARZ) yang kecil disebabkan adanya varians
error yang semakin besar. Varians error menggambarkan variasi
data secara langsung. Semakin besar variasi data penelitian akan
berdampak pada semakin besar varians eror. Varians error muncul
ketika rancangan kuesioner yang tidak reliabel, teknik wawancara
atau pengumpulan data semuanya mempunya kontribusi pada

variasi data yang dihasilkan. Dengan demikian, semakin besar nilai

2
delta koefisien determinasi (AR ), maka variabel independen

mampu memprediksi varias variabel dependen (Suryana, 2009).



BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan
dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai Dinas Pariwisata Daerah Istimewa
Y ogyakarta. Hasi| penelitian yang terkumpul diolah dan dianalisis dalam bab ini.

Andisis yang digunakan dalam pendlitian ini meliputi gambaran umum
obyek penelitian, analisis deskriptif, analisis regresi, dan pengujian hipotesis.
Andlisis ini digunakan sesual dengan perumusan model dan permasalahan yang
ada. Selain andlisis tersebut pada bab ini akan menygikan karakteristik
responden, pengkategorian variabel penelitian, pengujian prasyarat analisis, dan
pembahasan.

A. Gambaran Umum Obyek Penelitian

Dinas Pariwisasta Daerah Istimewa Yogyakarta adaah dinas
pemerintahan yang bergerak di bidang pariwisata tingkat provinsi. Dinas
Pariwisata DIY ini dibentuk berdasarkan Peraturan Daerah No. 9 Tahun 1981.
Berdirinya dinas ini dimaksudkan untuk meningkatkan pembangunan
kepariwisataan sebaga salah satu upaya meratakan pendapatan dan
pembangunan dalam rangka pengisian otonomi yang nyata, dinamis, dan
bertanggungjawab yang dapat menjamin perkembangan dan pembangunan

daerah. Dinas Pariwisata DI'Y memiliki visi dan misi sebagai berikut:

47
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1. Vis Dinas PariwisataDIlY

“Terwujudnya Yogyakarta sebagai Destinasi Pariwisata berbasis
budaya terkemuka di Asia Tenggara, berkelas dunia, berdaya saing,
berkelanjutan, mampu mendorong pembangunan daerah  untuk

kesejahteraan masyarakat”.

Pernyataan vis di atas dilandass dengan pemahaman bahwa
pembangunan kepariwisataan di DIY pada hakekatnya adalah untuk

mewujudkan :

a. Vis Provins DIY yang ingin menjadikan DIY sebagai Sebagai Daerah
Tujuan Wisata Terkemuka Tahun 2025, perlu ditindaklanjuti dengan
berbaga langkah yang terprogram dan terstruktur dengan baik. Untuk
merealisasikannya Dinas Pariwisata Provinsi DIY berkewajiban untuk
berupaya mewujudkan melalui tahapan-tahapan yang secara redlistis

dapat dilakukan.

b. Yogyakarta secara historis, memiliki moda dasar yang dapat
diunggulkan serta panorama alam nan indah mempesona yang menarik
untuk dijelgahi. Warisan budaya berupa candi, artefak, kraton dan
beberapa bangunan berarsitektur tinggi merupakan simbol kebesaran
budaya masa lalu serta masih terpeliharanya dan hidupnya berbagai
nilai-nilai, kesenian dan sebagainya di masyarakat menunjukan
eksistenss warisan budaya yang dimiliki masyarakat Y ogyakarta.

Berbagal sarana rekreasi dan berbagai sarana/prasarana pendukung
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pariwisata dan transportasi memudahkan wisatawan untuk datang dari
berbagai tempat untuk datang dan memilih produk-produk wisata yang

berkualitas.

Berwawasan budaya, dapat diartikan bahwa segala aktifitas
kepariwisataan DIY, berwawasan budaya yang diwujudkan dalam
bersikap dan perilaku insan pariwisata yang selau mengedepankan
budaya timur, khususnya budaya Jawa (Y ogyakarta). Perilaku insan
pariwisata yang ““njawani’’ dalam sikap sehari-harinya, ramah-tamah,
gotong-royong, gaya hidup bersih, berbudi pekerti baik, memiliki
unggah-ungguh, sopan-santun namun cukup trengginas dan tanggap

ing sasmito terhadap perkembangan jaman.

. Konsistensi terhadap keputusan (perencanaan) yang telah dibuat,
sering menjadi sesuatu yang sangat mahal dewasa ini. Berbaga
kebijaksanaan yang belum tuntas dilaksanakan, sudah berganti dengan
kebijakan baru. Perencanaan yang tersistem, integrated yang muncul
dari analisa yang tajam serta disepakati oleh stakeholders perlu
dilaksanakan secara terpadu, bertahap dan berkesinambungan
(sustainable tourism development). Seluruh pelaksanaan kegiatan yang
dilaksanakan harus berorientasi pada asas adil dan merata serta
sebanyak mungkin menciptakan peluang kerja tanpa meninggakan

kaidah, etika, kemandirian dan profesionalisme.

Kepariwisataan Indonesia adalah pariwisata yang berasal dari rakyat,

oleh rakyat dan untuk rakyat. Berdasarkan konsep tersebut, maka
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konsep yang sebaiknya dipakai sebagai landasan adalah: Pariwisata
yang berbasis masyarakat (community based tourism) dan Pariwisata

berkelanjutan.

Rasa ikut memiliki (Handarbeni) perlu ditumbuhkan dengan
menanamkan pemahaman tentang arti penting pariwisata sebagai salah
satu sektor yang diandalkan oleh Pemerintah Provins DIY yang dapat
mendorong tumbuh dan kuatnya ekonomi lokal sehingga mempercepat

kesgjahteraa masyarakat Y ogyakarta.

2. Misi Dinas PariwisataDIY

Misi Pembangunan Daerah Istimewa Y ogyakarta yang terkait dengan

kepariwisataan sesuai RPIJMD (2012-2017) adalah menguatkan

perekonomian daerah yang didukung dengan semangat kerakyatan,

inovatif dan kreatif. Misi ini pelaksanaannya dapat dijabarkan dalam Misi

Dinas Pariwisata Daerah Istimewa Y ogyakarta, yaitu:

a. Mewujudkan kepariwisataan berbasis budaya yang kreatif dan inovatif;

b.

C.

Mengembangkan daya tarik wisata berbasis budaya;
Meningkatkan daya saing pariwisata pada tingkat nasional maupun

global sehingga mampu meningkatkan jumlah kunjungan;

. Mengembangkan tujuan wisata yang aman, nyaman, menarik, mudah

dicapai, dan berwawasan lingkungan sehingga mampu meningkatkan

kesgjahteraan masyarakat;
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e. Mengembangkan pemasaran pariwisata yang sinergis, unggul, dan
bertanggung jawab untuk meningkatkan kunjungan wisatawan baik
nusantara maupun mancanegara;

f. Mengembangkan industri pariwisata yang berdaya saing, kredibel,
mampu menggerakkan kemitraan usaha, dan bertanggung jawab atas
kelestarian dan keseimbangan lingkungan alam dan sosial budaya;

g. Mengembangkan organisasi kelembagaan pemerintah  daerah,
pemerintah kabupaten/kota, swasta, dan masyarakat;

h. Mengembangkan sumber daya manusia, regulasi, dan mekanisme
operasional yang efektif dan efisien dalam rangka mendorong
terwujudnya K epariwisataan yang berkel anjutan; dan

i. Mewujudkan masyarakat sadar Wisata untuk mendukung tercapainya
Sapta Pesona.

B. Hasil Pendlitian
Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. Data
primer diperoleh dengan cara menyebar kuesioner kepada pegawai Dinas

Pariwisata Daerah Istimewa Yogyakarta. Kuesioner terkait tentang

variabel gaya kepemimpinan, disiplin kerja, dan kinerja pegawai. Sampel

dalam penelitian ini berjumlah 81 responden. Jumlah sampel diambil dari
populasi dikarenakan populasi < 100. Jumlah item indikator yang ada
dalam penelitian ini adalah 17 pernyataan, akan tetapi dikarenakan
terdapat empat item yang dinyatakan gugur maka item pernyataan menjadi

13 item.
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1. Analisis Deskriptif

a.  Anadisis Karakteristik Responden

Karakteristik responden yang dianalisis dalam penédlitian ini

meliputi jenis kelamin, pendidikan terakhir, dan jabatan.

1) JenisKelamin

2)

Hasil frekuensi jawaban responden berdasarkan jenis kelamin
pegawai Dinas Pariwisata Daerah Istimewa Yogyakarta
ditunjukkan padatabel berikut:

Tabel 7. Karakteristik Responden berdasarkan Jenis Kelamin

JenisKelamin Frekuens Per sentase
L aki-laki 49 60,5%
Perempuan 32 39,5%
Total 81 100%

Sumber: Data Primer yang diolah 2015

Tabel di atas menunjukkan bahwa responden dengan jenis
kelamin laki-laki sebanyak 49 responden (60,5%) dan responden
dengan jenis kelamin perempuan sebanyak 32 responden
(39,5%).

Pendidikan Terakhir

Deskrips  karakteristik responden berdasarkan pendidikan

terakhir dapat ditunjukkan padatabel berikut:
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Tabel 8. Karakteristik Responden berdasarkan Pendidikan

Terakhir
Pendidikan Terakhir Frekuens Per sentase
SD 2 2,5%
SMP 2 2,5%
SMA 24 29,6%
Diploma (D3) 13 16%
Sarjana (S1) 30 37%
Master (S2) 10 12,4%
Total 81 100%

Sumber: Data Primer yang diolah 2015

Berdasarkan hasil jawaban responden terdapat sgumliah 2
responden (2,5%) yang memiliki pendidikan terakhir SD,
sebanyak 2 responden (2,5%) yang memiliki pendidikan terakhir
SMP, sebanyak 24 responden (29,6%) yang memiliki
pendidikan terakhir SMA, sebanyak 13 responden (16%) yang
memiliki pendidikan terakhir Diploma (D3), sebanyak 30
responden (37%) memiliki pendidikan terakhir Sarjana (S1),
sebanyak 10 responden (12,4%) yang memiliki pendidikan
terakhir Master (S2). Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas
responden memiliki pendidikan terakhir Sarjana (S1).

Jabatan (Pangkat)

Deskripsi karakteristik responden berdasarkan jabatan/pangkat

dapat dilihat padatabel berikut ini:
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Tabel 9. Karakteristik Responden berdasarkan Jabatan (Pangkat)

Jabatan (Pangkat) Frekuensi Per sentase
Pembina Tingkat | (IV/b) 3 3,7%
Pembina (IV/a) 3 3, 7%
Penata Tingkat | (111/d) 19 23,5%
Penata (lll/c) 5 6,3%
Penata Muda Tk. | (Ill/b) 27 33,3%
Penata Muda (lll/a) 7 8,6%
Pengatur Tk.1 (11/d) 4 4,9%
Pengatur (ll/c) 3 3, 7%
Pengatur Muda TKk. | (1I/b) 6 7,4%
Pengatur Muda (ll/a) 1 1,2%
Juru Muda 1 1,2%
PTT 2 2,5%
Total 81 100%

Sumber: Data Primer yang diolah 2015

Tabd di atas menunjukkan bahwa terdapat 3 responden (3,7%)
yang memiliki pangkat (jabatan) pembina tk. 1, sebanyak 3
responden (3,7%) yang memiliki pangkat (jabatan) pembina,
sebanyak 19 responden (23,5%) yang memiliki pangkat
(jabatan) penata tk. 1, sebanyak 5 responden (6,3%) yang
memiliki pangkat (jabatan) penata, sebanyak 27 responden
(33,3%) yang memiliki pangkat (jabatan) penata muda tk. 1,
sebanyak 7 responden (8,6%) yang memiliki pangkat (jabatan)
penata muda, sebanyak 4 responden (4,9%) yang memiliki
pangkat (jabatan) pengatur tk. 1, sebanyak 3 responden (3,7%)
yang memiliki pangkat (jabatan) pengatur, sebanyak 6
responden (7,4%) yang memiliki pangkat (jabatan) pengatur
muda tk. 1, sebanyak 1 responden (1,2%) yang memiliki

pangkat (jabatan) pengatur muda, sebanyak 1 responden (1,2%)
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yang memiliki pangkat (jabatan) juru muda, dan sebanyak 2
responden (2,5%) yang memiliki pangkat (jabatan) PTT. Dapat
dismpulkan bahwa mayoritas responden memiliki pangkat

(jabatan) penata muda tk. 1.

b. Analisis Deskripsi Kategori Variabel
1) GayaKepemimpinan

Hasil analisis deskriptif pada variabel gaya kepemimpinan
diperoleh nilai minimum sebesar 1,00, nilai maksimum sebesar
4,00, mean sebesar 2,6852, dan standard deviasi sebesar 0,71783.
Selanjutnya data gaya kepemimpinan dikategorikan dengan
menggunakan skor rata-rata (M) dan simpangan baku (SD).
Jumlah butir pernyataan untuk variabel gaya kepemimpinan
terdiri dari 2 pernyataan yang masing-masing mempunyai skor 1,
2, 3, dan 4. Kategorisasi untuk variabel gaya kepemimpinan
disgjikan padatabel berikut ini :

Tabel 10. Kategorisasi Variabel Gaya Kepemimpinan

Kategori Interval Skor Frekuenss Persentase
Tinggi X = 3,403 16 19,8%
Sedang 1,967 < X < 3,403 58 71,6%
Rendah X <1,967 7 8,6%
Jumlah 81 100%

Sumber: Data Primer yang diolah 2015
Dari tabel di atas terlihat bahwa mayoritas responden
memberikan penilaian terhadap variabel gaya kepemimpinan
dalam kategori sedang yaitu sebanyak 58 responden (71,6%),

responden yang memberikan penilaian terhadap variabel gaya
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kepemimpinan dalam kategori tinggi sebanyak 16 responden
(19,8%), dan responden yang memberikan penilaian terhadap
variabel gaya kepemimpinan dalam kategori rendah sebanyak 7
responden  (8,6%). Dapat disimpulkan bahwa gaya
kepemimpinan yang diterapkankan oleh pimpinan Dinas
Pariwisata DIY tahun 2014 tidak dalam kategori yang baik,
namun jugatidak dalam kategori yang buruk.

Disiplin Kerja

Hasil analisis deskriptif pada variabel disiplin kerja diperoleh
nilai minimum sebesar 1,38, nilai maksimum sebesar 3,25, mean
sebesar 2,4784, dan standard devias sebesar 0,44581.
Selanjutnya data disiplin kerja dikategorikan menggunakan skor
rata-rata (M) dan simpangan baku (SD). Jumlah butir pernyataan
untuk variabel kerja terdiri dari 8 pernyataan yang masing-
masing mempunyai skor 1, 2, 3, dan 4. Kategorisasi untuk
variabel disiplin kerja disgjikan padatabel berikut ini.

Tabel 11. Kategorisasi Variabel Disiplin kerja

Kategori Interval Skor Frekuenss Persentase
Tinggi X=22924 13 16%
Sedang 2,032< X <2924 53 65,4%
Rendah X <2,032 15 18,5%
Jumlah 81 100%

Sumber: Data Primer yang diolah 2015
Dari tabel di atas menunjukkan bahwa sebanyak 13 responden
(16%) memberikan nilai tinggi pada variabel disiplin kerja,

responden yang memberikan penilaian terhadap variabel
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lingkungan pelatihan dalam kategori sedang sebanyak 53
responden (65,4%), dan responden yang memberikan penilaian
terhadap variabel disiplin kerja dalam kategori rendah sebanyak
15 responden (18,5%). Dapat disimpulkan bahwa tingkat
kedisiplinan pegawai Dinas Pariwisata DIY masih dalam taraf
normal. Tidak ada responden yang memiliki tingkat kedisiplinan
yang sangat baik, tetapi juga tidak ada responden yang memiliki
tingkat kedisiplinan sangat buruk.

Kinerja Pegawai

Hasil analisis deskriptif pada variabel kinerja pegawai diperoleh
nilai minimum sebesar 2,00, nilai maksimum sebesar 4,00, mean
sebesar 3,1358, dan standard devias sebesar 0,49659.
Selanjutnya data kinerja pegawai dikategorikan menggunakan
skor ratarata (M) dan simpangan baku (SD). Jumlah butir
pernyataan untuk variabel kinerja pegawa terdiri dari 3
pernyataan yang masing-masing mempunyai skor 1, 2, 3, dan 4.
Kategorisasi untuk variabel kinerja pegawai disgjikan pada tabel

berikut ini.



58

Tabel 12. Kategorisasi Variabel Kinerja Pegawal

Kategori Interval Skor Frekuens: Persentase
Tinggi X = 3,632 16 19,8%
Sedang 2,639 < X < 3,632 57 70,4%
Rendah X < 2,639 8 9,9%
Jumlah 81 100%

Sumber: Data Primer yang diolah 2015
Dari tabel di atas menunjukkan bahwa sebanyak 16 responden
(16%) memberikan nilai tinggi pada variabel kinerja pegawai,
responden yang memberikan penilaian terhadap variabel kinerja
pegawai dalam kategori sedang sebanyak 57 responden (70,4%),
dan responden yang memberikan penilaian terhadap variabel
kinerja pegawa dalam kategori rendah sebanyak 8 responden
(9,9%). Dapat disimpulkan bahwa kinerja pegawai dari pegawai
di Dinas Pariwisata DIY berada dalam kategori standar. Tidak
ada pegawai yang memiliki tingkat kinerja yang sangat baik,
tetapi juga tidak ada pegwai yang memiliki tingkat kinerja yang
sangat buruk.
2. Uji Prasyarat Analisis
Pengujian prasyarat analisis dilakukan sebelum pengujian hipotesis
yang meliputi uji normalitas, uji linieritas, dan uji multikolineritas.Uji
prasyarat analisis menggunakan SPSS 20.00 for Windows. Hasil uji
prasyarat analisis disgjikan berikut ini.
a.  Uji Normalitas
Uji normalitas dilakukan untuk melihat apakah nilai residua

terdistribusi normal atau tidak. Uji normalitas bertujuan untuk
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menguji salah satu asums dasar analisis regresi berganda, yaitu
variabel-variabel independen dan dependen harus berdistribusi
normal atau mendekati normal (Ghozali, 2011: 160). Uji statistik
sederhana yang digunakan untuk menguji asumsi normalitas adalah
dengan menggunakan uji normalitas dari Kolmogorov Smirnov.
Metode pengujian normal tidaknya distribusi data dilakukan dengan
melihat nilai signifikansi variabel, jika signifikan lebih besar dari
0,05 padataraf signifikansi alpha 5%, maka menunjukkan distribus
data normal. Hasil uji normalitas dapat dilihat pada lampiran 12.
Dari hasil tersebut diketahui bahwa nilai Asymp. Sig. (2-tailed)
pada variabel gaya kepemimpinan, disiplin kerja, dan kinerja
pegawai > 0,05 maka datatiap variabel berdistribusi normal.
Uji Linieritas

Uji linieritas bertujuan untuk mengetahui apakah dua variabel
mempunyai hubungan yang linear atau tidak secara signifikan. Uji
ini digunakan untuk melihat apakah spesifikass mode yang
digunakan sudah benar atau belum (Ghozali, 2011:166). Uji ini
biasanya digunakan sebagai prasyarat dalam analisis regres linier.
Dua variabel dikatakan mempunyai hubungan yang linier bila
signifikasi lebih besar dari 0,05. Data hasil uji linieritas dapat dilihat

padatabel berikut ini.
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Tabel 13. Hasil Uji Linieritas

Variabel Signifikansi K eterangan
Gaya Kepemimpinan terhadap 0,059 Linier
Kinerja Pegawai
Disiplin Kerja terhadap Kinerja 0,420 Linier

Pegawai
Sumber: Data Primer yang diolah 2014

Berdasarkan hasil uji linieritas di atas diketahui bahwa semua
variabel independen memiliki hubungan yang linier dengan variabel
dependen. Dengan demikian dapat dismpulkan bahwa semua
variabel adalah linier.

c. Uji Multikolinieritas

Uji multikoliniearitas dilakukan untuk melihat ada tidaknya
korelas yang tinggi antara variabel-variabel bebas dalam suatu
model regresi linier berganda (Ghozali, 2011: 105). Alat statistik
yang sering digunakan untuk menguji gangguan multikolinearitas
adalah variance inflation faktor (VIF) dan nilai tolerance. Apabila
nilai tolerance di atas 0,1 dan nila VIF di bawah 10 maka tidak
terjadi multikolinieritas. Hasil uji prasyarat multikolinieritas dapat

dilihat padatabel berikut.

Tabel 14. Hasil Uji Multikolinieritas

Dimensi Tolerance  VIF Kesimpulan
Gaya 0,948 1,055 Tidak terjadi multikolinieritas
Kepemimpinan
Disiplin Kerja 0,948 1,055 Tidak terjadi multikolinieritas

Sumber: Data Primer yang diolah 2015
Berdasarkan hasil data uji multikolonieritas yang telah

dilakukan dapat dismpulkan bahwa semua variabel mempunyal
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nilai tolerance di atas 0,1 dan nilai VIF di bawah 10 sehingga tidak
terjadi multikolinieritas.
3. Pengujian Hipotesis
Pengujian hipotesis dilakukan untuk menguji hipotesis yang diajukan.
Hipotesis yang digjukan dalam penelitian ini terkait variabel gaya
kepemimpinan dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai. Analisis
regresi berganda dipilih untuk menganalisis pengajuan hipotesis dalam
penelitian ini. Berikut ini akan dibahas hasil analisis regresi berganda
yang dilakukan dengan menggunakan program SPSS 20.00 for Windows.

Tabel 15. Rangkuman Hasil Analisis Regresi, gaya kepemimpinan dan disiplin

kerjaterhadap kinerja pegawai.
Variabe Mode 1 Model 2 Model 3 Mode 4

Beta Beta Beta Beta
Jenis Kelamin 125 112 .089 .086
Pendidikan -.295* -.289* -.225 -.235*
Jabatan -.024 -.047 .002 -.023
GK 313+ 264*
DK 282+ 220*
R? .087 184 162 228
AR? .087 .097** .075* 141*

Sumber: Data Primer yang diolah 2015
**p<0.01; *p<0.05.

a. Uji Hipotesis|
Hipotesis pertama dalam penelitian ini adalah gaya kepemimpinan
memiliki pengaruh positif terhadap kinerja pegawai di Dinas
Pariwisata Daerah Istimewa Yogyakarta. Ringkasan hasil andlisis
regresi dengan menggunakan progam SPSS 20.00 for Windows dalam

penelitian ini dapat dilihat pada tabel 15. Berdasarkan tabel 15,
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diketahui bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap
Kinerja pegawai sebesar (B) 0,313 (**p<0.01; p=0,004). Kontribusi
gaya kepemimpinan untuk menjelaskan kinerja pegawai sebesar
(AR?) 0,097**. Maka dapat disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di
Dinas Pariwisata Daerah Istimewa Yogyakarta. Sehingga dapat
dinyatakan bahwa hipotesis pertama diterima.
. Uji Hipotesis|li

Hipotesis kedua dalam penelitian ini adalah disiplin kerja
memiliki pengaruh positif terhadap kinerja pegawai di Dinas
Pariwisata Daerah Istimewa Yogyakarta. Ringkasan hasil analisis
regresi dengan menggunakan progam SPSS 20.00 for Windows dapat
dilihat pada tabel 15. Berdasarkan tabel tabel 15, diketahui bahwa
disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai sebesar
(B) 0,282* (*p<0.05; p=0,011). Kontribusi lingkungan pelatihan
untuk menjelaskan efektivitas pelatihan sebesar (AR?) 0,075%. Maka
dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawa di Dinas Pariwisata Daerah
Istimewa Yogyakarta. Sehingga dapat dinyatakan bahwa hipotesis
kedua diterima
Uji Hipotesis|I|

Hipotesis ketiga dalam penelitian ini adalah gaya kepemimpinan

dan disiplin kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja pegawai
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di Dinas Pariwisata Daerah Istimewa Y ogyakarta. Ringkasan hasil
analisis regresi berganda dengan menggunakan progam SPSS 20.00
for Windows dapat dilihat pada tabel 15. Berdasarkan tabel 15,
diketahui bahwa gaya kepemimpinan (B) 0,264 (*p<0.05; p=0,014)
dan disiplin kerja (B) 0,220 (*p<0.05; p=0,044) berpengaruh positif
terhadap kinerja pegawai. Kontribusi gaya kepemimpinan dan disiplin
kerja untuk menjelaskan kinerja pegawai sebesar (AR?) 0,141*.
Dengan demikian maka dapat dismpulkan bahwa gaya
kepemimpinan dan disiplin kerja memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai di Dinas Pariwisata Daerah
Istimewa Y ogyakarta. Maka dapat dinyatakan bahwa hipotesis ketiga
diterima.

Tabel 16. Ringkasan Hasil Hipotesis

No. Hipotesis Hasl|

Gaya kepemimpinan memiliki pengaruh positif

terhadap kinerja pegawai di Dinas Pariwisata DIY Terbukti

Disiplin kerjamemiliki pengaruh positif terhadap

kinerja pegawai di Dinas Pariwisata DIY Terbukti

Gaya kepemimpinan dan disiplin kerja memiliki
3 pengaruh positif terhadap kinerja pegawai di Dinas Terbukti
Pariwisata DI'Y
Sumber : Data primer yang diolah 2015

C. Pembahasan
1. Pengaruh Gaya K epemimpinan terhadap Kinerja Pegawai
Dari hasil penelitian diketahui adanya pengaruh positif gaya

kepemimpinan terhadap kinerja pegawai. Hal ini dibuktikan dengan
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B=0,313 (**p<0.01; p=0,004). Kontribusi gaya kepemimpinan untuk
menjelaskan kinerja pegawai sebesar (AR?) 0,097. Skor tertinggi indikator
variabel gaya kepemimpinan terdapat pada indikator cara pandang (2,72).
Pimpinan Dinas Pariwisata DIY berusaha meningkatkan kinerja
pegawainya dengan cara mempengaruhi cara pandang pegawai dalam
menyelesaikan pekerjaannya, sehingga antara pimpinan dan pegawal
memiliki vis dan misi yang sama, dengan kesamaan ini dapat membuat
mereka bekerja untuk mencapai satu target yang sama (yang telah
disepakati bersama), sehingga dalam bekerjapun mereka akan lebih fokus
untuk mencapai satu hal secara bersama-sama dan dalam bekerja mereka
tidak akan ada yang mengerjakan pekerjaan yang tidak mendukung dari
target bersama tersebut (mencapai target yang lain). Hal ini tentunya dapat
meningkatkan kinerja pegawai ke tingkat yang lebih tinggi karena seluruh
sumber daya manusia yang ada bekerja dengan satu tujuan yang sama.
Alasan ini diperkuat dengan teori dari Robbins (2008) yang dalam
penjelasannya disebutkan bahwa pemimpin mampu merangsang agar
bawahan dapat berfikir secara kreatif dan inovatif dalam melaksanakan
dan mencapai pekerjaan (target). Selanjutnya dalam penelitian Suranta
(2002: 84) mengatakan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh dalam
meningkatkan kinerja pegawal dengan mempengaruhi perilaku dan cara

pandang karyawan.
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2. Pengaruh Disiplin Kerjaterhadap Kinerja Pegawal

Hasil pendlitian ini juga menunjukkan bahwa terdapat pengaruh
positif antara disiplin kerja terhadap kinerja pegawai di Dinas Pariwisata
DIY. Hal ini dibuktikan dengan 3=0,282 (*p<0.05; p=0,011). Kontribusi
disiplin kerja untuk menjelaskan kinerja pegawai sebesar (AR?) 0,075.

Pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai dapat dijelaskan
dengan beberapa faktor. Indikator kehadiran memiliki skor tertinggi yaitu
1,83. Berdasarkan lokasi penelitian, masih terlihat adanya ketidak
disiplinan kerja dalam indikator kehadiran ini, karena masih ada pegawai
yang terlambat untuk datang ke kantor dan juga ada pegawa yang
terkadang meninggalkan kantor saat jam kerja masih berlangsung untuk
kegiatan yang tidak ada hubungannya dengan pekerjaan kantor. Hal ini
tentunya akan berpengaruh terhadap kinerja mereka, karena dengan
mereka datang terlambat ataupun meninggalkan kantor dan pekerjaan pada
saat jam kerja untuk melaksanakan pekerjaan yang tidak ada hubungannya
dengan pekerjaan kantor tentunyaini akan mengurangi jumlah dan capaian
pekerjaan yang dapat mereka kerjakan pada hari itu, sehingga hal tersebut
akan menunda selesainya pekerjaan yang mereka kerjakan. Hal ini
menunjukkan bahwa penting bagi para pegawa untuk selalu hadir dan
tidak meninggalkan pekerjaannya, karena dengan minimnya tingkat
ketidakhadiran  pegawai  dapat membuat  pegawa  tersebut
bertanggungjawab atas setiap tugas yang diberikan dari  pimpinan.

Pernyataan ini sesua dengan pendapat yang disampaikan oleh
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Sastrohadiwiryo (2003: 291) menyatakan disiplin kerja sebagai 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 untuk menerima sanksi apabila
melanggar tugas dan wewenang yang diberikan kepadanya.

Pendapat dari Sastrohadiwiryo tersebut terlihat bahwa peraturan
sangatlah penting, dimana absensi pegawal adalah salah satu peraturan
yang penting sehingga setiagp pegawa  harus patuh  dalam
mel aksanakannya. K edisiplinan dalam bekerja yang dilihat dari absensinya
secara otomatis dapat menciptakan pegawa yang mampu mengerjakan
tugasnya secara optimal. Tugas yang mampu dikerjakan secara optimal
akan mempengaruhi tingkat kinerja pegawai itu sendiri.

. Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja
Pegawai

Gaya kepemimpinan dan disiplin kerja dalam penelitian ini secara
bersamaan berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Hidayat, dkk
(2006) berpendapat bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif
terhadap kinerja pegawai, Harlie (2012) berpendapat bahwa disiplin kerja
berpangaruh positif terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan hasil penelitian
ini, skor tertinggi variabel gaya kepemimpinan terdapat pada indikator
cara pandang. Sedangkan skor tertinggi variabel disiplin kerja terdapat
pada indikator kehadiran. Pimpinan Dinas Pariwisata DIY telah

memberikan peraturan yang harus dipatuhi, salah satunya adalah kehadiran
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pegawai itu sendiri. Ketika tingkat kehadiran pegawai itu tinggi maka
waktu mereka berada di tempat kerja untuk mengerjakan pekerjaan juga
lebih banyak. Selain itu, dengan pengaruh pimpinan yang dapat
mempengaruhi cara pandang atau pola pikir pegawai dalam menyelesaikan
pekerjaannya mampu membuat para pegawai lebih kreatif dan inovatif
daam melaksanakan setigp pekerjaan yang diberikan kepadanya.
Penjelasan ini membuktikan bahwa dengan adanya tingkat kehadiran yang
tinggi dan pengaruh pimpinan dalam mempengaruhi cara pandang
pegawai dapat membuat kinerja pegawa menjadi semakin optimal. Hal ini
sgjalan dengan penelitian Reza (2010) yang mengatakan bahwa kinerja
yang tinggi dapat dicapai oleh seorang karyawan berkat adanya kepatuhan
terhadap aturan serta dukungan dari atasannya. Berdasarkan penjelasan di
atas dan hasil penelitian Reza (2010) semakin menguatkan pendapat
bahwa disiplin kerja dan gaya kepemimpinan secara bersama berpengaruh

terhadap kinerja karyawan.



BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesmpulan
Berdasarkan data yang diperoleh dari hasil analisis, maka dapat ditarik
beberapa kesimpulan sebagal berikut.

1. Gaya kepemimpinan (X3;) memiliki pengaruh positif dan signifikan
(tingkat signifikansi 99%) terhadap kinerja pegawai (Y) Dinas Pariwisata
Daerah Istimewa Yogyakarta. Hal ini dapat dibuktikan melalui analisis
regresi yang diperoleh nilai hasil pengujian menunjukkan nilai 3 sebesar
0,313 dan AR? sebesar 0,097 yang artinya gaya kepemimpinan memiliki
pengaruh positif terhadap kinerja pegawai sebesar 9,7%. Berdasarkan hal
tersebut dapat disimpulkan gaya kepemimpinan memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Pariwisata Daerah Istimewa
Y ogyakarta dan dapat disimpulkan pula hipotesis pertama diterima. Jadi,
jika gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh pimpinan dilakukan dengan
baik maka kinerja pegawai juga akan mengalami peningkatan.

2. Digiplin kerja (X2) memiliki pengaruh positif dan signifikan (tingkat
signifikansi 95%) terhadap kinerja pegawai (Y) Dinas Pariwisata Daerah
Istimewa Yogyakarta. Hal ini dapat dibuktikan melalui analisis regresi
yang diperoleh nilai hasil pengujian menunjukkan nilai  sebesar 0,282
dan AR? sebesar 0,075 yang artinya disiplin kerja memiliki pengaruh
positif terhadap kinerja pegawai sebesar 7,5%. Berdasarkan hal tersebut

dapat disimpulkan disiplin kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan
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terhadap kinerja pegawai Dinas Pariwisata Daerah Istimewa Y ogyakarta
dan dapat disimpulkan pula hipotesis kedua diterima. Jadi, jika karyawan
disiplin dalam bekerja maka kinerja pegawai juga akan tercapai dan
mengalami peningkatan.

3. Gaya Kepemimpinan dan disiplin kerja memiliki pengaruh positif dan
signifikan (tingkat signifikans 95%) terhadap kinerja pegawai Dinas
Pariwisata Daerah Istimewa Yogyakarta. Hal ini dibuktikan melalui
analisis regresi nilai B gaya kepemimpinan sebesar 0,264, nilai B disiplin
kerja sebesar 0,220 dan AR? sebesar 0,141 yang atinya gaya
kepemimpinan dan disiplin kerja memiliki pengaruh positif terhadap
Kinerja pegawa sebesar 14,1% dan dapat disimpulkan pula bahwa
hipotesis ketiga diterima. Jadi, semakin tepat gaya kepemimpinan yang
diterapkan oleh pimpinan dan tingkat kedisiplinan kerja pegawai semakin
baik maka kinerja dari pegawaipun juga akan lebih baik lagi (meningkat).

B. Saran
Berdasarkan hasil penelitian, pembahasan, dan kesimpulan yang
diperoleh, maka saran yang dapat diberikan adalah sebagai berikut.

1. Bagiinstans

Dinas Pariwisata Daerah Istimewa Yogyakarta sebaiknya lebih
meningkatkan tingkat kedisiplinan kerja para pegawai yang ada di dinas
tersebut, sehingga setiap pegawai dapat lebih patuh pada peraturan yang
ada dan berlaku di Dinas Pariwisata DIY. Selain itu pimpinan Dinas

Pariwisata DIY sebaiknya juga lebih memperhatikan para pegawainya
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sehingga pimpinan diharapkan dapat dan mampu menerapkan gaya
kepemimpinan yang sesuai dengan para pegawai.
Bagi pendliti selanjutnya

Peneliti selanjutnya dapat mengembangkan penelitian ini dengan
meneliti faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai karena
faktor gaya kepemimpinan dan disiplin kerja berpengaruh sebesar 14,1%,
sehingga masih ada 85,9% faktor lain yang mempengaruhi kinerja
pegawai selain variabel yang diteiti. Peneliti selanjutnya dapat
menganalisi faktor lain yang memberikan kontribus terhadap kinerja
pegawai seperti motivasi, lingkungan fisik, kepuasan kerja, stres kerja,

dan sebagainya.
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1. Surat Keterangan Telah Melaksanakan Penelitian
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2. Kuesioner Validitas dan Redibilitas

Kuesioner Penditian

Kepada Yth:
Pegawai Dinas Pariwisata DI'Y

Di tempat

Assalamu’alaikum Wr. Wh.

Dalam rangka memenuhi Tugas Akhir Skrips (TAS) Program Studi
Managjemen Fakultas Ekonomi Universitas Negeri Y ogyakarta, bersama ini saya
mohon kesediaan Bapak/Ibu/Saudara-i untuk menjadi responden penelitian saya
yang berjudul “Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Disiplin Kerja terhadap
Kinerja Pegawai di Dinas Pariwisata DIY”.

Daftar pernyataan dalam kuesioner ini berjumlah 17 pernyataan yang
hendaknya diisi dengan lengkap dan mohon jangan dibiarkan tidak terjawab.
Kelengkapan jawaban akan sangat mempengaruhi hasil analisis dalam penelitian
ini dan tidak akan mempengaruhi penilaian organisas terhadap kinerja
Bapak/Ibu/Saudara-i. Gaya kepemimpinan yang diteliti dalam penelitian ini
adalah gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh Kepala Dinas pada Tahun
2014.

Data pribadi Bapak/Ibu/Saudara-i tidak akan dipublikasikan, sehingga
Bapak/Ibu/Saudara-i dapat memberikan opini secara bebas. K erahasiaan informasi
yang diperoleh akan dijaga dengan baik dan informas tersebut hanya akan
digunakan untuk kepentingan akademik. Atas dukungan dan partisipasinya saya
mengucapkan banyak terima kasih.

Wassalamu’alaikum Wr. Wh.

Hormat saya,

Cahyo Adi Nugroho
NIM. 11408141045
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Petunjuk pengisian

1. Pernyataan di bawah ini hanya semata-mata untuk data penelitian dalam
rangka menyusun TAS (Tugas Akhir Skripsi).
2. Pilihlah salah satu jawaban yang memenuhi persepsi Bapak/Ibu/Saudara-i
dengan cara memberi tanda centang ().
3. Ilslah data responden  berikut  berdasarkan  kriteria  yang
Bapak/Ibu/Saudara-i miliki.
Data Responden:
Nama ; *)
JenisKelamin ()1 Laki-laki 2. Perempuan
Pendidikan terakhir  : ()
1. Sekolah Dasar 5. Sarjana(Sl1)
2. Sekolah Menengah Pertama 6. Master (S2)
3. Sekolah Menengah Atas 7. Doktor (S3)
4. Diploma

Pangkat dan Jabatan : ( )

N o o &~ wDd R

Pembina Utama 8. Pengatur Tk. |
Pembina Tingkat | 9. Pengatur

Pembina 10. Pengatur Muda Tk. |
Penata Tingkat | 11. Pengatur Muda
Penata 12. Juru Muda

Penata Muda Tk. | 13. PTT

Penata Muda

*) Mohon diisi jika berkenan



Kuesioner

Keterangan: 1.STS:

2. TS :Tidak Setuju
3.S : Setuju
4.SS : Sangat Setuju

Sangat Tidak Setuju

79

No.

Pernyataan Gaya
Kepemimpinan

STS

TS

Pimpinan Anda sering
menekankan pentingnya tugas
dan meminta Anda
melaksanakan  tugas  degan
sebaik — baiknya.

Pimpinan Anda mempengaruhi
cara pandang Anda untuk
menyel esaikan masalah
pekerjaan

Pemimpin Anda
mengkomunikasikan tujuan dan
memberikan kesempatan bagi
pegawal untuk mencapai sesuatu
dengan cara mereka sendiri

Pemimpin Anda menghargal
dan memuji para karyawan
yang kinerjanya bagus.
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No.

Pernyataan Disiplin Kerja

STS

TS

Saya datang ke kantor tepat
waktu

Saya pulang kantor tepat
waktu

Dalam kegiatan — kegiatan lain
seperti rapat dan apel yang
berkaitan dengan pekerjaan,
saya selalu ikut serta

Dalan pelaksanaan tugas,
saya selau mengikuti instruksi
perintah pimpinan

Saya seldu  memberikan
pelayanan dengan sebak -
bai knya kepada masyarakat

10

Saya selalu bertanggungjawab
atas pekerjaan yang diberikan

11

Daam bekerja saya selau
mengikuti prosedur kerja
yang telah ditetapkan
organisasi

12

Dadam bekerja saya selau
menciptakan dan memlihara
suasana kerja yang baik
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No.

Pernyataan Kinerja Pegawai

STS

TS

13

Saya dapat diandalkan dan
masuk kerjatepat waktu

14

Saya memahami tugas dan
tanggung jawab, mempunyai
prioritas dan rencana Kkerja,
mematuhi  prosedur  dalam
mel akukan pekerjaan

15

Saya dapat menyeesaikan
pekerjaan sesuai dengan waktu
yang diberikan

16

Saya berperilaku positif dalam
bekerja, berhubungan secara
efektif dengan rekan Kkerja,
pengawas, dan pihak lainnya

17

Saya dapat mengidentifikasi
masalah dan mencari solusi atas
masalah tersebut berdasarkan
informasi  yang akurat dan
relevan

Terima Kasih Atas K erjasamanya ©
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3. Kuesioner Pendlitian

KUESIONER PENELITIAN

Kepada Yth:
Pegawai Dinas Pariwisata DI'Y

Di tempat

Assalamu’alaikum Wr. Wh.

Dalam rangka memenuhi Tugas Akhir Skrips (TAS) Program Studi
Mangjemen Fakultas Ekonomi Universitas Negeri Y ogyakarta, bersama ini saya
mohon kesediaan Bapak/Ibu/Saudara-i untuk menjadi responden penelitian saya
yang berjudul “Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Disiplin Kerja terhadap
Kinerja Pegawai di Dinas Pariwisata DIY”.

Daftar pernyataan dalam kuesioner ini berjumlah 13 pernyataan yang
hendaknya diisi dengan lengkap dan mohon jangan dibiarkan tidak terjawab.
Kelengkapan jawaban akan sangat mempengaruhi hasil analisis dalam penelitian
ini dan tidak akan mempengaruhi penilaian organisas terhadap kinerja
Bapak/Ibu/Saudara-i. Gaya kepemimpinan yang diteliti dalam penelitian ini
adalah gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh Kepala Dinas pada Tahun
2014.

Data pribadi Bapak/Ibu/Saudara-i tidak akan dipublikasikan, sehingga
Bapak/Ibu/Saudara-i dapat memberikan opini secara bebas. K erahasiaan informasi
yang diperoleh akan dijaga dengan baik dan informas tersebut hanya akan
digunakan untuk kepentingan akademik. Atas dukungan dan partisipasinya saya
mengucapkan banyak terimakasih.

Wassalamu’alaikum Wr. Wh.
Hormat saya,

Cahyo Adi Nugroho
NIM. 11408141045
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Petunjuk pengisian

1

Pernyataan di bawah ini hanya semata-mata untuk data penelitian dalam
rangka menyusun TAS (Tugas Akhir Skripsi).

2. Pilihlah salah satu jawaban yang memenuhi persepsi Bapak/Ibu/Saudara-i
dengan cara memberi tanda centang ().
3. Ilslah data responden  berikut  berdasarkan  kriteria  yang
Bapak/Ibu/Saudara-i miliki.
Data Responden:
Nama ; *)
JenisKelamin ()1 Laki-laki 2. Perempuan
Pendidikan terakhir  : ()
1. Sekolah Dasar 5. Sarjana(Sl1)
2. Sekolah Menengah Pertama 6. Master (S2)
3. Sekolah Menengah Atas 7. Doktor (S3)
4. Diploma

Pangkat dan Jabatan : ( )

N o o M w DdE

Pembina Utama 8. Pengatur Tk. |
Pembina Tingkat | 9. Pengatur

Pembina 10. Pengatur Muda Tk. |
Penata Tingkat | 11. Pengatur Muda
Penata 12. Juru Muda

Penata Muda Tk. | 13. PTT

Penata Muda

*) Mohon diisi jika berkenan



Kuesioner

Keterangan: 1.STS:

2. TS :Tidak Setuju
3.S : Setuju
4.SS : Sangat Setuju

Sangat Tidak Setuju
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No.

Pernyataan Gaya
Kepemimpinan

STS

TS

Pimpinan Anda mempengaruhi
cara pandang Anda untuk
menyel esaikan masalah
pekerjaan

Pemimpin Anda
mengkomunikasikan tujuan dan
memberikan kesempatan bagi
pegawal untuk mencapai sesuatu
dengan cara mereka sendiri

No.

Pernyataan Disiplin Kerja

STS

TS

Saya datang ke kantor tepat
waktu

Saya pulang kantor tepat
waktu

Dalam kegiatan — kegiatan lain
seperti rapat dan apel yang
berkaitan dengan pekerjaan,
saya selalu ikut serta

Dalan pelaksanaan tugas,
saya selau mengikuti instruksi
perintah pimpinan
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No.

Pernyataan Disiplin Kerja

STS

TS

Saya sdau  memberikan
pelayanan dengan sebak -
baiknya kepada masyarakat

Saya selau bertanggungjawab
atas pekerjaan yang diberikan

Dalamn bekerja saya selau
mengikuti prosedur kerja
yang telah ditetapkan
organisasi

10

Daam bekerja saya selau
menciptakan dan memlihara
suasana kerja yang baik

No.

Pernyataan Kinerja Pegawai

STS

TS

11

Saya memahami tugas dan
tanggung jawab, mempunyai
prioritas dan rencana Kkerja,
mematuhi  prosedur  dalam
mel akukan pekerjaan

12

Saya dapat menyelesaikan
pekerjaan sesuai dengan waktu
yang diberikan

13

Saya berperilaku positif dalam
bekerja, berhubungan secara
efektif dengan rekan Kkerja,
pengawas, dan pihak lainnya

TerimaKash AtasKerjasamanya &
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Data Validitas dan Realibilitas

4.
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5. Hasl Uji Validitas
UJI VALIDITAS

(Tahap 1)
KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.

Approx. Chi-Square
Bartlett's Test of Sphericity Df

Sig.

.544

455.497

136

.000

Rotated Factor Matrix?

Factor

1 2 3
GK1
GK2 .959
GK3 .842
GK4
DK1 577
DK2 .570 -.512
DK3 .570
DK4 .932
DK5 .804
DK6 .798
DK7 .699
DK8 .795
KIN1
KIN2
KIN3 .959
KIN4 .626
KINS .956

Extraction Method: Maximum Likelihood.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 5 iterations.
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(Tahap 2 / Setelah ada 4 pertanyaan yang gugur)

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .595
Approx. Chi-Square 352.860
Bartlett's Test of Sphericity ~ Df 78
Sig. .000
Rotated Factor Matrix®
Factor
1 2

GK2 .948

GK3 .847

DK1 .583

DK2 .580

DK3 .557

DK4 918

DK5 .814

DK6 .817

DK7 .679

DK8 .805

KIN3 .984

KIN4 .605

KINS .944

Extraction Method: Maximum Likelihood.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 5 iterations.




6. Hasil Uji Reliabilitas
(Gaya K epemimpinan)

Tahap 1
Case Processing Summary
N %
Valid 30 100.0
Cases  Excluded® 0 .0
Total 30 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

(Gaya Kepemimpinan)

Tahap 2
Case Processing Summary
N %
Valid 30 100.0
Cases  Excluded® 0 .0
Total 30 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.
(Disiplin Kerja)

Case Processing Summary

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

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.
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Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of ltems

.696

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of ltems

921

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of Items

.905




(Kinerja Pegawai)

Tahap 1
Case Processing Summary
N %
Valid 30 100.0
Cases  Excluded® 0 .0
Total 30 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

(Kinerja Pegawai)

Tahap 2
Case Processing Summary
N %
Valid 30 100.0
Cases  Excluded® 0 .0
Total 30 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.
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Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of Items

.866

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of ltems

.883
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Data Pendlitian

7.
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8. Hasil Uji Karakteristik Responden

No. Jenis Kelamin Pendidikan Pangkat dan Jabatan
1 Lald - Laki SMP Penata Muda Tk. 1
2 Perempuan DIPLOMA Penata Tk. 1
3 Perempuan DIPLOMA Penata Muda
4 Perempuan SARJANA Pembina Tk 1
5 Lald - Laki SARJANA Penata Tk. 1
6 Lald - Laki SARJANA Pembina Tk. 1
7 Lald - Laki SARJANA Penata Tk. 1
8 Lald - Laki SARJANA Penata Muda
9 Perempuan SARJANA Pengatur Tk 1
10 Lald - Lakd SARJANA Pengatur T 1
11 Lald - Laki DIPLOMA Penata Muda Tk 1
12 Perempuan DIPLOMA Pengatur Muda Tk 1
13 Lald - Laki SMA Penata Muda
14 Perempuan SARJANA Penata
15 Lald - Laki SARJANA Penata
16 Lald - Laki DIPLOMA Pengatur Muda Tk 1
157 Perempuan SARJANA Penata
18 Lald - Lakd SARJANA Pengatur Muda
19 Lald - Laki SARJANA Penata Tk. 1
20 Perempuan DIPLOMA Penata

21 Lald - Laki SARJANA Penata Muda Tk. 1
22 Perempuan SARJANA Juru Muda
23 Lald - Laki SD Penata Tk. 1
24 Lald - Laki SMA Pembina Tk 1
25 Lald - Laki SMA Penata Muda Tk 1
26 Lald - Lakd DIPLOMA DPenata Tk. 1
27 Lald - Laki SMP Penata Tk. 1
28 Perempuan SMA Penata Muda Tk 1
29 Lald - Lakd SMA Penata Muda Tk 1
30 Lald - Laki SD PTT
31 Perempuan SMA Penata Muda Tk. 1
32 Lald - Laki SMA PTT
33 Lald - Laki SARTANA Penata Muda Tk 1
34 Lald - Lakd DIPLOMA Penata Muda Tk. 1
35 Lald - Laki DIPLOMA Penata Muda Tk. 1
36 Lald - Laki DOKTOR Penata Muda Tl 1
37 Lald - Lakd DOKTOR Penata Muda Tk 1
38 Perempuan DOKTOR Pembina
39 Perempuan SARJANA Penata Muda Tk. 1
40 Lald - Laki DOKTOR Penata Tk. 1
41 Perempuan SARJANA Penata Tk 1
42 Perempuan SARJANA Penata Tk. 1
43 Perempuan DIPLOMA Penata
44 Laki - Laki SARJANA Penata Muda Tl 1
45 Lald - Lakd SMA Pengatur
46 Perempuan DOKTOR Pembina

94



95

46 Perempuan DOKTOR Pembina

47 Lalki - Laki SARJANA Penata Tk. 1

48 Lali - Lakdi SMA Penata Muda

49 Laki - Lakdi SMA Penata Muda

50 Perempuan ShA Penata Muda Tk. 1
51 Lalki - Lakd SMA Penata Muda Tk. 1
52 Perempuan SMA Penata Muda

53 Laldi - Lakdi SARJANA Penata Tk. 1

54 Laki - Laki SARJANA Penata Tk. 1

55 Perempuan DOKTOR Penata Tk. 1

56 Perempuan SARJANA Penata Muda Tk. 1
57 Perempuan SMA Penata Muda

58 Laki - Lakd DOKTOR Penata Tk. 1

59 Lald - Lakd SMA Penata Muda Tk. 1
60 Perempuan DOKTOR Pembina

61 Perempuan SARJANA Penata Muda Tk. 1
62 Laki - Laki SMA Penata Muda Tk 1
63 Perempuan DOKTOR Penata Tk 1

64 Laki - Laki SMA Penata Tk 1

65 Perempuan SMA Pengatur Muda Tk 1
66 Perempuan SMA Pengatur Muda Tk 1
67 Perempuan DOKTOR Penata Tk 1

68 Laki - Laki SMA Pengatur Muda Tk 1
69 Perempuan SMA Pengatur

70 Perempuan DIPLOMA Penata Muda Tk. 1
71 Perempuan DIPLOMA Penata Muda Tk 1
72 Laki - Lald SARJANA Penata Tk 1

73 Laldi - Lald SARJANA Penata Muda Tk 1
74 Laki - Lakdi SMA Penganyr Tk. 1
75 Laki - Lald SARJANA Penata Muda Tk. 1
76 Lakd - Lald SMA Pengatur

77 Lald - Lald SABRJANA Penata Muda Tk 1
78 Lald - Lald DIPLOMA Pengatur Tk 1
79 Lald - Lald SARJANA Penata Muda Tk 1
80 Perempuan SMA Pengatur Muda Tk 1
81 Laki - Lald SARJANA Penata Muda Tk 1

9. Hasil Uji Deskriptif

Descriptive Statistics

Minimum Maximum Mean Std. Deviation
GK 81 1.00 4.00 2.6852 71783
DK 81 1.38 3.25 2.4784 44581
KIN 81 2.00 4.00 3.1358 49659
Valid N (listwise) 81




10. Perhitungan Kategorisasi
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Gaya Kepemimpinan

Mi = 2.6852
Sdi = 0.71783
Tinggi :X=2M+SD
Sedang :M-SD<X<M+SD
Rendah :X<M-9SD
Kategori Skor
Tinggi X > 3.403
Sedang 1.967 < X < 3.403
Rendah X < 1.967
Disiplin Kerja
Mi = 24784
Sdi = 0.44581
Tinggi :X=2M+SD
Sedang :M-SD<X<M+SD
Rendah :X<M-SD
Kategori Skor
Tinggi X > 2.924
Sedang 2.033 < X < 2.033
Rendah X < 2.033
Kinerja Pegawai
Mi = 3.1358
Sdi = 0.49659
Tinggi :X=M+SD
Sedang :M-SD<X<M+SD
Rendah :X<M-3SD
Kategori Skor
Tinggi X > 3.632
Sedang 2.629 < X < 3.632
Rendah X < 2.639




11. Hasil Uji Kategorisas

RECODE_GK
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
TINGGI 16 19.8 19.8 19.8
SEDANG 58 71.6 71.6 91.4
Valid
RENDAH 7 8.6 8.6 100.0
Total 81 100.0 100.0
RECODE_DK
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
TINGGI 13 16.0 16.0 16.0
SEDANG 53 65.4 65.4 81.5
Valid
RENDAH 15 18.5 18.5 100.0
Total 81 100.0 100.0
RECODE_KIN
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
TINGGI 16 19.8 19.8 19.8
SEDANG 57 70.4 70.4 90.1
Valid
RENDAH 8 9.9 9.9 100.0
Total 81 100.0 100.0




12. Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
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JMLH GK | JMLH DK | JMLH KIN
N 81 81 81
Normal Parameters®® Mean 5.3704 19.8272 9.4074
Std. Deviation 1.43566 3.56648 1.48978
Absolute 151 .098 .148
Most Extreme Differences Positive 133 .060 .148
Negative -.151 -.098 -.133
Kolmogorov-Smirnov Z 1.359 .882 1.331
Asymp. Sig. (2-tailed) .052 418 .058
a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
13. Hasil Uji Linieritas
Kinerja Pegawai * Gaya Kepemimpinan
ANOVA Table
Sum of df Mean F Sig.
Squares Square
(Combined) 39.700 6 6.617| 3.552 .004
Between Groups Linearity 18.868 1 18.868 | 10.128 .002
KIN * Deviation from
- Linearity 20.832 5 4.166| 2.236 .059
Within Groups 137.856 74 1.863
Total 177.556 80
Measures of Association
R R Squared Eta Eta Squared
KIN * GK .326 .106 473 .224
Kinerja Pegawal *Disiplin Kerja
ANOVA Table
Sum of df Mean F Sig.
Squares Square
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(Combined) 48.793 15 3.253| 1.642 .087
Between Groups Linearity 19.733 1 19.733| 9.961 .002
KIN * Deviation from
DK Linearity 29.060 14 2.076| 1.048 420
Within Groups 128.763 65 1.981
Total 177.556 80
Measures of Association
R R Squared Eta Eta Squared
KIN * DK .333 111 .524 .275
14. Hasil Uji Multikolinieritas
Regression
Variables Entered/Removed®
Model Variables Variables Method
Entered Removed
1 GK" Enter
2 DK" Enter
a. Dependent Variable: KIN
b. All requested variables entered.
Model Summary
Mod R R Adjusted Std. Change Statistics
el Square R Error of R = dfi df2 Sig. F
Square the Square | Change Change
Estimate | Change
1 .326% .106 .095| 1.41729 .106 9.393 1 79 .003
2 421° 177 .156 [ 1.36863 .071 6.717 1 78 .011

a. Predictors: (Constant), GK
b. Predictors: (Constant), GK, DK
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ANOVA?

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.

Regression 18.868 1 18.868 9.393 .003"
1 Residual 158.687 79 2.009

Total 177.556 80

Regression 31.450 2 15.725 8.395 .000°
2 Residual 146.106 78 1.873

Total 177.556 80

a. Dependent Variable: KIN
b. Predictors: (Constant), GK
c. Predictors: (Constant), GK, DK

Coefficients?

Model Unstandardized | Standard T Sig. Collinearity Statistics
Coefficients ized
Coefficie
nts
B Std. Beta Tolerance VIF
Error
(Constant) 7.591 .613 12.377 .000
! GK .338 .110 .326 3.065 .003 1.000 1.000
(Constant) 5.673 .948 5.986 .000
2 GK 274 .109 .264 2.501 .014 .948 1.055
DK 114 .044 .273 2.592 .011 .948 1.055

a. Dependent Variable:KIN




15. Hasil Analisis Regresi Sederhana
Gaya K epemimpinan terhadap Kinerja Pegawai

Variables Entered/Removed?

Model Variables Variables Method
Entered Removed
Jabatan,
1 Jenis_Kelamin, Enter
Pendidikan”
2 GK" Enter
3 DK Enter

a. Dependent Variable: KIN

b. All requested variables entered.

Model Summary

101

Model R R Adjusted | Std. Error Change Statistics
Square R of the R Square F dfl | df2 Sig. F
Square | Estimate Change | Change Change
1 .295% .087 .052 .48359 .087 2.453 3 77 .070
2 429" .184 142 46012 .097 9.058 76 .004
3 ATTC .228 176 45076 .043 4.186 1 75 .044

a. Predictors: (Constant), Jabatan, Jenis_Kelamin, Pendidikan

b. Predictors: (Constant), Jabatan, Jenis_Kelamin, Pendidikan, GK

c. Predictors: (Constant), Jabatan, Jenis_Kelamin, Pendidikan, GK, DK
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ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 1.721 3 574 2.453 .070°
1 Residual 18.007 77 .234
Total 19.728 80
Regression 3.639 4 .910 4.297 .003°
2 Residual 16.090 76 212
Total 19.728 80
Regression 4.489 5 .898 4.419 .001¢
3 Residual 15.239 75 .203
Total 19.728 80
a. Dependent Variable: KIN
b. Predictors: (Constant), Jabatan, Jenis_Kelamin, Pendidikan
c. Predictors: (Constant), Jabatan, Jenis_Kelamin, Pendidikan, GK
d. Predictors: (Constant), Jabatan, Jenis_Kelamin, Pendidikan, GK, DK
Coefficients®
Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 3.499 .330 10.590 .000
Jenis_Kelamin 127 111 125 1.140 .258
! Pendidikan -.121 .050 -.295 -2.438 .017
Jabatan -.005 .025 -.024 -.202 .841
(Constant) 2.955 .363 8.147 .000
Jenis_Kelamin 113 .106 112 1.070 .288
2 Pendidikan -.119 .047 -.289 -2.512 .014
Jabatan -.010 .024 -.047 -.409 .684
GK 217 .072 .313 3.010 .004
(Constant) 2.351 462 5.093 .000
Jenis_Kelamin .087 .104 .086 .830 .409
Pendidikan -.097 .048 -.235 -2.031 .046
: Jabatan -.005 .023 -.023 -.200 .842
GK .183 .072 .264 2.527 .014
DK .245 .120 .220 2.046 .044

a. Dependent Variable: KIN




Disiplin Kerjaterhadap Kinerja Pegawai

Variables Entered/Removed?

Model Variables Variables Method
Entered Removed
Jabatan,
1 Jenis_Kelamin, Enter
Pendidikan®
2 DK® Enter
3 GK" Enter

a. Dependent Variable: KIN

b. All requested variables entered.

Model Summary
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Model R R Adjusted | Std. Error Change Statistics
Square R of the R Square F dfl | df2 Sig. F
Square | Estimate | Change [ Change Change
1 .295% .087 .052 .48359 .087 2.453 3 77 .070
2 402" .162 118 46646 .075 6.759 1 76 .011
3 ATTC .228 .176 .45076 .066 6.387 1 75 .014

a. Predictors: (Constant), Jabatan, Jenis_Kelamin, Pendidikan

b. Predictors: (Constant), Jabatan, Jenis_Kelamin, Pendidikan, DK

c. Predictors: (Constant), Jabatan, Jenis_Kelamin, Pendidikan, DK, GK
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ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 1.721 3 574 2.453 .070°
1 Residual 18.007 77 .234
Total 19.728 80
Regression 3.192 4 .798 3.667 .009¢
2 Residual 16.537 76 .218
Total 19.728 80
Regression 4.489 5 .898 4.419 .001¢
3 Residual 15.239 75 .203
Total 19.728 80
a. Dependent Variable: KIN
b. Predictors: (Constant), Jabatan, Jenis_Kelamin, Pendidikan
c. Predictors: (Constant), Jabatan, Jenis_Kelamin, Pendidikan, DK
d. Predictors: (Constant), Jabatan, Jenis_Kelamin, Pendidikan, DK, GK
Coefficients®
Model Unstandardized Coefficients Standardized T Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 3.499 .330 10.590 .000
Jenis_Kelamin 127 111 125 1.140 .258
! Pendidikan -.121 .050 -.295 -2.438 .017
Jabatan -.005 .025 -.024 -.202 .841
(Constant) 2.618 .465 5.629 .000
Jenis_Kelamin .090 .108 .089 .833 .408
2 Pendidikan -.092 .049 -.225 -1.877 .064
Jabatan .000 .024 .002 .020 .984
DK 314 21 .282 2.600 .011
(Constant) 2.351 462 5.093 .000
Jenis_Kelamin .087 .104 .086 .830 .409
Pendidikan -.097 .048 -.235 -2.031 .046
: Jabatan -.005 .023 -.023 -.200 .842
DK .245 .120 .220 2.046 .044
GK .183 .072 .264 2.527 .014

a. Dependent Variable: KIN




16. Hasil Analisis Regresi Berganda

Variables Entered/Removed?

Model Variables Variables Method
Entered Removed
Jabatan,
1 Jenis_Kelamin, Enter
Pendidikan”
2 GK" Enter
3 DK Enter

a. Dependent Variable: KIN

b. All requested variables entered.

Model Summary
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Model R R Adjusted | Std. Error Change Statistics
Square R of the R Square F dfl | df2 Sig. F
Square | Estimate Change | Change Change
1 .295% .087 .052 48359 .087 2.453 3 77 .070
2 429° .184 142 46012 .097 9.058 76 .004
3 ATTC .228 176 .45076 .043 4.186 1 75 .044
a. Predictors: (Constant), Jabatan, Jenis_Kelamin, Pendidikan
b. Predictors: (Constant), Jabatan, Jenis_Kelamin, Pendidikan, GK
c. Predictors: (Constant), Jabatan, Jenis_Kelamin, Pendidikan, GK, DK
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 1.721 3 574 2.453 .070°
1 Residual 18.007 77 .234
Total 19.728 80
Regression 3.639 4 910 4.297 .003°
2 Residual 16.090 76 212
Total 19.728 80
Regression 4.489 5 .898 4.419 .001°
3 Residual 15.239 75 .203
Total 19.728 80

a. Dependent Variable: KIN

b. Predictors: (Constant), Jabatan, Jenis_Kelamin, Pendidikan

c. Predictors: (Constant), Jabatan, Jenis_Kelamin, Pendidikan, GK




d. Predictors: (Constant), Jabatan, Jenis_Kelamin, Pendidikan, GK, DK

Coefficients?
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Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 3.499 .330 10.590 .000
Jenis_Kelamin 127 111 .125 1.140 .258
! Pendidikan -121 .050 -.295 -2.438 .017
Jabatan -.005 .025 -.024 -.202 .841
(Constant) 2.955 .363 8.147 .000
Jenis_Kelamin 113 .106 112 1.070 .288
2 Pendidikan -.119 .047 -.289 -2.512 .014
Jabatan -.010 .024 -.047 -.409 .684
GK 217 .072 313 3.010 .004
(Constant) 2.351 462 5.093 .000
Jenis_Kelamin .087 .104 .086 .830 409
Pendidikan -.097 .048 -.235 -2.031 .046
° Jabatan -.005 .023 -.023 -.200 .842
GK .183 .072 .264 2.527 .014
DK .245 .120 .220 2.046 .044

a. Dependent Variable: KIN
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