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ABSTRAK 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis Pengaruh Gaya Kepemimpinan, 

Motivasi Dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Puskesmas Tapian Dolok Di 

Kabupaten Simalungun. Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner 

kepada 70 Pegawai Puskesmas Tapian Dolok Di Kabupaten Simalungun. Analisis 

menggunakan bantuan SPSS versi 17. Teknik sampling yang dipakai adalah metode 

sensus dan teknik pengujian data yang digunakan dalam penelitian ini meliputi uji 

validitas dengan analisis faktor, uji reliabilitas dengan Alpha Cronbach. Uji asumsi klasik 

dan analisis regresi linier berganda, untuk menguji dan membuktikan hipotesis penelitian. 

Untuk jangka panjang, penelitian bertujuan untuk mengetahui Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan, Motivasi Dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Puskesmas 

Tapian Dolok Di Kabupaten Simalungun. 

Sedangkan untuk jangka pendek penelitian ini bertujuan untuk menganalisis ada tidaknya 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Motivasi Dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Puskesmas Tapian Dolok Di Kabupaten Simalungun.  

 

Kata Kunci: Gaya kepemimpinan, Motivasi, Disiplin Kerja, Kinerja  pegawai. 

 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Semakin tinggi kinerja pegawai, maka 

produktivitas perusahaan secara 

keseluruhan akan meningkat sehingga 

perusahaan dapat bertahan dalam 

persaingan global dan pegawai dituntut 

untuk mampu menyelesaikan tugas dan 

tanggung jawabnya secara efektif dan 

efisien. Keberhasilan  pegawai dapat 

diukur melalui kepuasan konsumen, 

berkurangnya jumlah keluhan dan 

tercapainya target yang optimal. Kinerja  

pegawai Puskesmas Tapian Dolok di 

Kabupaten Simalungun dapat diukur 

melalui penyelesaian tugasnya secara 

efektif dan efsien serta melaksanakan 

peran dan fungsinya yang berhubungan 

linear dan positif bagi keberhasilan 

puskesmas 

 

Seorang pemimpin harus menerapkan 

gaya kepemimpinan untuk mengelola 

bawahan, karena seorang pemimpin akan 

sangat mempengaruhi keberhasilan 

organisasi dalam mencapai tujuannya. 

Pemimpin mendengar ide-ide dari para 

bawahan sebelum mengambil keputusan. 

Gaya kepemimpinan yang tepat akan 

menimbulkan motivasi untuk 

berprestasi. Motivasi adalah dorongan, 
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upaya dan keinginan yang ada di dalam 

diri manusia yang mengaktifkan, 

memberi daya serta mengarahkan 

perilaku untuk melaksanakan tugas.  

 

Berdasarkan survei pendahuluan, 

peneliti menemukan adanya kekurang 

menaati tata tertib, ketentuan-ketentuan 

perusahaan yang memberatkan  pegawai, 

disamping gaya kepemimpinan dan 

motivasi yang cukup tinggi. Kemudian 

timbul pemikiran bagaimana 

keseluruhan faktor tersebut saling 

berkesinambungan sehingga 

mempengaruhi kinerja  pegawai. 

Berdasarkan uraian diatas dirumuskan 

judul penelitian sebagai berikut : 

“Pengaruh Gaya Kepemimpinan, 

Motivasi Dan Disiplin Kerja Terhadap 

Kinerja Pegawai Puskesmas Tapian 

Dolok Di Kabupaten Simalungun”. 

 

1.2 Rumusan Masalah  

Permasalahan dari perusahaan ini adalah 

tinggi rendahnya kinerja  pegawai, untuk 

suatu upaya yang dapat meningkatkan 

kinerja  pegawai, dengan permasalahan 

tersebut diduga faktor gaya 

kepemimpinan, motivasi dan disiplin 

kerja mempunyai pengaruh terhadap 

kinerja  pegawai. Berdasarkan 

permasalahan tersebut maka dirumuskan 

suatu pertanyaan penelitian sebagai 

berikut: 

1. Apakah gaya kepemimpinan 

berpengaruh terhadap kinerja  pegawai? 

2. Apakah motivasi berpengaruh 

terhadap kinerja  pegawai? 

3. Apakah disiplin kerja berpengaruh 

terhadap kinerja  pegawai? 

 

 

1.3. Hipotesis 

1.   Hipotesis 1 ( H1 ) 

Ho : βi = 0 tidak ada pengaruh positif 

antara gaya kepemimpinan dengan 

kinerja   

Ha : βi > 0 terdapat pengaruh positif 

antara gaya kepemimpinan dengan 

kinerja   

2.   Hipotesis 2 ( H2 ) 

Ho : βi = 0 tidak ada pengaruh positif 

antara motivasi kerja dengan kinerja  

pegawai. 

Ha : βi > 0 terdapat pengaruh positif 

antara motivasi kerja dengan kinerja  

pegawai. 

3.   Uji Hipotesis 3 ( H3 ) 

Ho : βi = 0 tidak ada pengaruh positif 

antara disiplin kerja dengan kinerja  

pegawai. 

Ha : βi > 0 terdapat pengaruh positif 

antara disiplin kerja dengan kinerja  

pegawai. 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

2.1. Kinerja  pegawai 

Kinerja merupakan perbandingan hasil 

kerja yang dicapai oleh pegawai dengan 

standar yang telah ditentukan. 

Yuwalliatin (2006) mengatakan bahwa 

kinerja diukur dengan instrumen yang 

dikembangkan dalam studi yang 

tergabung dalam ukuran kinerja secara 

umum kemudian diterjemahkan kedalam 

penilaian perilaku secara mendasar, 

meliputi: 

1. kuantitas kerja 

2. kualitas kerja 

3. pengetahuan tentang pekerjaan 
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4. pendapat atau pernyataan yang 

disampaikan 

5. perencanaan kegiatan 

 

2.2 Gaya Kepemimpinan 

Gaya kepemimpinan adalah bagaimana 

seorang pemimpin melaksanakan fungsi 

kepemimpinannya dan bagaimana ia 

dilihat oleh mereka yang berusaha 

dipimpinnya atau mereka yang mungkin 

sedang mengamati dari luar. 

Kepemimpinan memegang peran yang 

signifikan terhadap kesuksesan dan 

kegagalan sebuah organisasi. Sedangkan 

Robin (2006) mengidentifikasi empat 

jenis gaya kepemimpinan antara lain: 

1.   Gaya kepemimpinan kharismatik 

Para pengikut terpacu kemampuan 

kepemimpinan yang heroik atau 

yang luar biasa ketika mereka 

mengamati perilaku-perilaku tertentu 

pemimpin mereka. 

Terdapat lima karakteristik pokok 

pemimpin kharismatik: 

a. Visi dan artikulasi. Dia memiliki 

visi ditujukan dengan sasaran 

ideal yang berharap masa depan 

lebih baik daripada status quo, 

dan mampu mengklarifikasi 

pentingnya visi yang dapat 

dipahami orang lain. 

b. Rasio personal. Pemimpin 

kharismatik bersedia menempuh 

risiko personal tinggi, 

menanggung biaya besar, terlibat 

ke dalam pengorbanan diri untuk 

meraih visi. 

c. Peka terhadap lingkungan. 

Mereka mampu menilai secara 

realistis 

d. kendala lingkungan, sumber daya 

yang dibutuhkan untuk membuat 

perubahan. 

e. Kepekaan terhadap kebutuhan 

pengikut. Pemimpin kharismatik 

perseptif terhadap kemampuan 

orang lain dan responsif terhadap 

kebutuhan dan perasaan mereka. 

f. Perilaku tidak konvensional. 

Pemimpin kharismatik terlibat 

dalam perilaku yang dianggap 

baru dan berlawanan dengan 

norma. 

 

2. Gaya kepemimpinan transaksional 

Pemimpin transaksional merupakan 

pemimpin yang memandu atau 

memotivasi para pengikut mereka 

menuju sasaran yang ditetapkan 

dengan memperjelas persyaratan 

peran dan tugas. Gaya 

kepemimpinan transaksional lebih 

berfokus pada hubungan pemimpin-

bawahan tanpa adanya usaha untuk 

menciptakan perubahan bagi 

bawahannya. Terdapat empat 

karakteristik pemimpin 

transaksional: 

a. Imalan kontingen: kontrak 

pertukaran imbalan atas upaya 

yang dilakukan, menjanjikan 

imbalan atas kinerja baik, 

mengakui pencapaian. 

b. Manajemen berdasar 

pengecualian (aktif): melihat 

dean mencari penyimpangan dari 

aturan dan standar, menempuh 

tindakan perbaikan. 

c. Manajemen berdasar 

pengecualian (pasif): 
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mengintervensi hanya jika 

standar tidak dipenuhi. 

d. Laissez-Faire: melepas tanggung 

jawab, menghindari pembuatan 

keputusan. 

 

3.   Gaya kepemimpinan 

transformasional 

Pemimpin transformasional 

mengubah kesadaran para pengikut 

akan persoalan-persoalan dengan 

membantu mereka memandang 

masalah lama dengan cara-cara baru, 

dan mereka mampu menggairahkan, 

membangkitkan, dan mengilhami 

para pengikut untuk mengeluarkan 

upaya ekstra demi mencapai sasaran 

kelompok. 

Terdapat empat karakteristik 

pemimpin transformasional: 

a. Kharisma: memberikan visi dan 

rasa atas misi, menanamkan 

kebanggaan, meraih 

penghormatan dan kepercayaan. 

b.   Inspirasi: mengkomunikasikan 

harapan tinggi, menggunakan 

symbol untuk memfokuskan pada 

usaha, menggambarkan maksud 

penting secara sederhana. 

c.  Stimulasi intelektual: mendorong 

intelegensia, rasionalitas, dan 

pemecahan masalah secara hati-

hati. 

d.  Pertimbangan individual: 

memberikan perhatian pribadi, 

melayani  pegawai secara 

pribadi, melatih dan menasehati. 

4.  Gaya kepemimpinan visioner 

Kemamuan menciptakan visi yang 

realistis, kredibel, dan menarik 

mengenai masa depan organisasi 

atau unit organisasi yang tengah 

tumbuh dan membaik dibanding saat 

ini. Jika Visi diimplementasikan 

secara tepat, mempunyai kekuatan 

besar sehingga bisa mengakibatkan 

terjadinya lompatan awal ke masa 

depan dengan membangkitkan 

keterampilan, bakat, dan sumber 

daya untuk mewujudkannya. 

 

2.3 Motivasi 

Rivai (2004) berpendapat bahwa 

motivasi adalah serangkaian sikap dan 

nilai-nilai yang mempengaruhi individu 

untuk mencapai hal yang spesifik sesuai 

dengan tujuan individu. Motivasi adalah 

kesediaan melakukan usaha tingkat 

tinggi guna mencapai sasaran organisasi 

yang dikondisikan oleh kemampuan 

usaha tersebut memuaskan kebutuhan 

sejumlah individu  

 

Motivasi merupakan faktor psikologis 

yang menunjukan minat individu 

terhadap pekerjaan, rasa puas dan ikut 

bertanggung jawab terhadap aktivitas 

atau pekerjaan yang dilakukan 

Sedangkan Hasibuan (2004) berpendapat 

bahwa motivasi adalah hal yang 

menyebabkan, menyalurkan dan 

mendukung perilaku manusia, supaya 

mau bekerja giat dan antusias mencapai 

hasil yang optimal. Motivasi  

merupakan sesuatu yang membuat 

bertindak atau berperilaku dalam cara-

cara tertentu  
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2.4 Disiplin Kerja 

Hasibuan (2004) berpendapat bahwa 

kedisiplinan adalah 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 

sanksi atas pelanggarannya.Ada 5 faktor 

dalam penilaian disiplin kerja terhadap 

pemberian layanan pada masyarakat, 

yaitu: 

a. Kualitas kedisiplinan kerja, meliputi 

datang dan pulang yang tepat waktu, 

pemanfaatanwaktu untuk 

pelaksanaan tugas dan kemampuan 

mengembangkan potensi diri 

berdasarkan motivasi yang positif. 

b.   Kuantitas pekerjaan meliputi volume 

keluaran dan kontribusi. 

c.   Kompensasi yang diperlukan 

meliputi : saran, arahan atau 

perbaikan. 

d.   Lokasi tempat kerja atau tempat 

tinggal. 

e.   Konservasi meliputi penghormatan 

terhadapaturan dengan keberanian 

untuk selalu melakukan pencegahan 

terjadinya tindakan yang 

bertentangan dengan aturan. 

 

METODE PENELITIAN 

3.1 Variabel Penelitian 

Penelitian ini memakai dua variabel 

yaitu variabel independen dan variabel 

dependen. 

1    Variabel terikat (Dependent 

Variable) 

Variabel dependen merupakan 

variabel yang menjadi pusat 

perhatian peneliti. Hakekat sebuah 

masalah, mudah terlihat dengan 

mengenali berbagai variabel 

dependen yang digunakan dalam 

sebuah model (Ferdinand, 2006). 

Dalam penelitian ini yang menjadi 

variabel terikat adalah kinerja  

pegawai (Y). 

2    Variabel bebas (Independent 

Variable) 

Variabel independen adalah variabel 

yang mempengaruhi variabel 

dependen, baik yang pengaruhnya 

positif maupun yang pengaruhnya 

negatif (Ferdinand, 2006). 

Sebagai variabel bebas dalam 

penelitian ini adalah: 

1. Gaya kepemimpinan (X1) 

2. Motivasi (X2) 

3. Disiplin kerja (X3) 

 

3.2 Definisi Operasional Variabel 

Definisi operasional yang digunakan 

dalam penelitian ini kemudian diuraikan 

menjadi indikator empiris yang meliputi: 

1. Kinerja  pegawai 

Kinerja  pegawai adalah 

perbandingan hasil kerja nyata  

pegawai dengan standar kerja yang 

telah ditetapkan oleh perusahaan. 

Beberapa indikator untuk mengukur 

sejauh mana pegawai mencapai suatu 

kinerja secara individual menurut 

(Bernadin, 1993 dalam Crimson 

Sitanggang, 2005) adalah sebagai 

berikut: 
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a. Kualitas: Tingkat dimana hasil 

aktifitas yang dilakukan 

mendekati sempurna dalam arti 

menyesuaikan beberapa cara 

ideal dari penampilan aktifitas 

ataupun memenuhi tujuan yang 

diharapkan dari suatu aktifitas. 

b. Kuantitas: Jumlah yang 

dihasilkan dalam istilah jumlah 

unit, jumlah siklus aktifitas yang 

diselesaikan. 

c. Ketepatan Waktu: Tingkat suatu 

aktifitas diselesaikan pada waktu 

awal yang diinginkan, dilihat dari 

sudut koordinasi dengan hasil 

output serta memaksimalkan 

waktu yang tersedia untuk 

aktifitas lain. 

d. Efektifitas: Tingkat penggunaan 

sumber daya manusia, organisasi 

dimaksimalkan dengan maksud 

menaikan keuntungan atau 

mengurangi kerugian dari setiap 

unit dalam penggunaan sumber 

daya. 

e. Kemandirian: Tingkat dimana 

seorang pegawai dapat 

melakukan fungsi kerjanya tanpa 

minta bantuan bimbingan dari 

pengawas atau meminta turut 

campurnya pengawas untuk 

menghindari hasil yang 

merugikan. 

f. Komitmen Organisasi: Tingkat 

dimana pegawai mempunyai 

komitmen kerja dengan 

organisasi dan tanggung jawab 

pegawai terhadap organisasi. 

 

 

2.   Gaya kepemimpinan 

Gaya kepemimpinan merupakan cara 

pemimpin memanfaatkan kekuatan 

yang tersedia untuk memimpin 

pegawainya. Likret, (1961) dalam 

Handoko, (2003) mengemukakan 

dua kategori gaya dasar ini, orientasi  

pegawai dan orientasi tugas, 

menyusun suatu model empat tingkat 

efektifitas manajemen. 

a. Sistem 1, manajer membuat 

semua keputusan yang 

berhubungan dengan kerja dan 

memerintah para bawahan untuk 

melaksanakannya. Standar dan 

metode pelaksanaannya juga 

secara kaku ditetapkan oleh 

manajer. 

b. Sistem 2, manajer tetap 

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. 

c. Sistem 3, manajer menetapkan 

tujuan-tujuan dan memberikan 

perintahperintah setelah hal-hal 

itu didiskusikan terlebih dahulu 

dengan bawahan. Bawahan dapat 

membuat keputusan mereka 

sendiri tentang cara pelaksanaan 

tugas. Penghargaan lebih 

digunakan untuk memotivasi 

bawahan daripada ancaman 

hukuman. 
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d. Sistem 4, tujuan-tujuan 

ditetapkan dan keputusan-

keputusan kerja dibuat oleh 

kelompok. Bila manajer yang 

secara formal membuat 

keputusan, mereka melakukan 

setelah mempertimbangkan 

saran-saran dan pendapat-

pendapat dari para anggota 

kelompok. Untuk memotivasi 

bawahan, manajer tidak hanya 

menggunakan penghargaan-

penghargaan ekonomis tetapi 

juga mencoba memberikan 

kepada bawahan perasaan 

dibutuhkan dan penting. 

 

3.   Motivasi 

Motivasi merupakan faktor yang 

mempengaruhi semangat dan 

kegairahan kerja  pegawai untuk 

berperan serta secara aktif dalam 

proses kerja. Teori motivasi yang 

paling terkenal adalah hirarki 

kebutuhan yang diungkapan 

Abraham Maslow. Hipotesisnya 

mengatakan bahwa di dalam diri 

semua manusia bersemayam lima 

jenjang kebutuhan (Maslow, dalam 

Robbins, 2006), yang menjadi 

indikator yaitu: 

a. Fisiologis: antara lain rasa lapar, 

haus, perlindungan (pakaian dan 

perumahan), seks, dan kebutuhan 

jasmani lain. 

b. Keamanan: antara lain 

keselamatan dan perlindungan 

terhadap kerugian fisik dan 

emosional. 

c. Sosial: mencakup kasih sayang, 

rasa memiliki, diterima baik, dan 

persahabatan. 

d. Penghargaan: mencakup faktor 

penghormatan diri seperti harga 

diri, otonomi, dan prestasi; serta 

faktor penghormatan dari luar 

seperti misalnya status, 

pengakuan, dan perhatian. 

e. Aktualisasi diri: dorongan untuk 

menjadi seseorang/sesuatu sesuai 

ambisinya yang mencakup 

pertumbuhan, pencapaian 

potensi,dan pemenuhan 

kebutuhan diri. 

 

4.   Disiplin kerja 

Kualitas kedisiplinan kerja: meliputi 

dating dan pulang yang tepat waktu, 

pemanfaatan waktu untuk 

pelaksanaan tugas dan kemampuan 

mengembangkan potensi diri  

berdasarkan motivasi yang positif. 

a. Kuantitas pekerjaan: meliputi 

volume keluaran dan kontribusi. 

b. Kompensasi yang diperlukan: 

meliputi saran, arahan atau 

perbaikan. 

c. Lokasi tempat kerja atau tempat 

tinggal. 

d. Konservasi: meliputi 

penghormatan terhadap aturan 

dengan keberanian untuk 

melakukan pencegahan 

terjadinya tindakan yang 

bertentangan dengan aturan. 

 

3.3 Penentuan Populasi dan Sampel 

Poulasi dalam penelitian ini adalah 

seluruh  pegawai yang ada di Pegawai 
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Puskesmas Tapian Dolok Di Kabupaten 

Simalungun yang berjumlah 70  

pegawai. 

Sampel merupakan subset dari populasi, 

terdiri dari beberapa anggota populasi 

(Ferdinand, 2006). Dalam penelitian ini 

tidak digunakan teknik sampling karena 

sampel yang diteliti adalah keseluruhan 

dari populasi yang ada atau disebut 

dengan sensus. Mengingat jumlah 

populasi hanya sebesar 70  pegawai, 

maka layak untuk diambil keseluruhan 

untuk dijadikan sampel tanpa harus 

mengambil sampel dalam jumlah 

tertentu. Sehingga sampel dari penelitian 

ini adalah seluruh Pegawai Puskesmas 

Tapian Dolok di Kabupaten Simalungun 

 

3.4 Analisis Regresi Linier Berganda 

Analisis ini digunakan untuk mengetahui 

seberapa besar pengaruh variabel bebas 

yaitu: gaya kepemimpinan (X1), 

motivasi (X2), dan disiplin kerja (X3) 

terhadap variabel terikatnya yaitu kinerja  

pegawai (Y). 

Persamaan regresi linier berganda adalah 

sebagai berikut (Ghozali, 2005): 

Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + e  

Dimana: 

Y       = Variabel dependen (kinerja  

pegawai) 

a       = Konstanta 

b1, b2, b3   = Koefisien garis regresi 

X1, X2, X3 = Variabel independen (gaya 

kepemimpinan, motivasi, disiplin kerja) 

e         = error / variabel 

pengganggu 

 

ANALISIS  DAN PEMBAHASAN   

4.1 Analisis Persamaan Regresi 

Linear Berganda 

Model persamaan regresi yang baik 

adalah yang memenuhi 

persyaratanasumsi klasik, antara lain 

semua data berdistribusi normal, model 

harus bebas dari gejala multikolinieritas 

dan terbebas dari heterokedastisitas. Dari 

analisis sebelumnya telah terbukti bahwa 

model persamaan yang diajukan dalam 

penelitian ini telah memenuhi 

persyaratan asumsi klasik sehingga 

model persamaan dalam penelitian ini 

sudah dianggap baik. Analisis regresi 

digunakan untuk menguji hipotesis 

tentang pengaruh secara parsial variabel 

bebas terhadap variabel terikatadalah 

sebagai berikut 

Tabel 4.1 

 Hasil Estimasi Regresi   

 Unstandardized 

Coefficients 

 Standardized 

Coefficients 

t Sig. Collinearity 

Statistics 

 

Mode B Std. Error Beta   Tolerance VIF 

(Constant) 3,157 1,791   1,763 ,083   

Gaya 

Kepemimpinan 

470 ,120 ,022 ,200 ,842 ,496 2,014 

Motivasi Kerja ,284 ,095 ,304 3,001 ,004 ,558 1,791 

Disiplin Kerja ,540 ,098 ,563 5,534 ,000 ,555 1,801 

a  Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber: Lampiran output SPSS 
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Berdasarkan tabel 4.5 dapat diketahui 

persamaan regresi yang terbentuk 

adalah: 

Y = 0,022 X1 + 0,304 X2 + 0, 563X3 + 

e 

Keterangan: 

Y = Kinerja  pegawai ,X1 = Gaya 

Kepemimpinan, X2 = Motivasi, X3 = 

Disiplin kerja 

Dari persamaan tersebut dapat dijelaskan 

bahwa: 

a.   Variabel gaya kepemimpinan, 

motivasi dan disiplin kerja 

mempunyai arah koefisien yang 

bertanda positif terhadap kinerja  

pegawai. 

b.  Koefisien gaya kepemimpinan 

memberikan nilai sebesar 0,022 yang 

berarti bahwa jika gaya 

kepemimpinan semakin baik dengan 

asumsi variabel lain tetap maka 

kinerja  pegawai akan mengalami 

peningkatan. 

c.   Koefisien motivasi memberikan nilai 

sebesar 0,304yang berarti bahwa jika 

motivasi kerja semakin tinggi dengan 

asumsi variabel lain tetap maka 

kinerja  pegawai akan mengalami 

peningkatan. 

d.  Koefisien disiplin kerja memberikan 

nilai sebesar 0,563 yang berarti 

bahwa jika disiplijn kerja semakin 

kuat dengan asumsi variabel lain 

tetap maka kinerja  pegawai akan 

mengalami peningkatan. 

 

4.2 Pengujian Hipotesis 

4.2.1 Uji F ( Pengujian hipotesis 

secara simultan) 

Untuk menguji pengaruh variabel bebas 

secara bersama-sama diuji dengan 

menggunakan uji F. Hasil perhitungan 

regresi secara simultan diperoleh sebagai 

berikut: 

Tabel 4.2 

Hasil analisis regresi secara simultan 

Model  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 88,567 3 29,522 36,427 ,000 

 Residual 52,679 65 ,810   

 Total 141,246 68    

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

b  Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber: Data primer yang diolah, 2010 

 

Pengujian pengaruh variabel bebas 

secara bersama-sama terhadap variabel 

terikatnya dilakukan dengan 

menggunakan uji F. Hasil perhitungan 

statistik menunjukkan nilai F hitung = 

36,427. Dengan menggunakan batas 

signifikansi 0,05, maka diperoleh nilai 

signifikansi tersebut lebih kecil dari 

0,05. Hal ini berarti bahwa hipotesis 

yang menyatakan bahwa secara simultan 

variabel gaya kepemimpinan, motivasi 

dan disiplin kerja mempunyai pengaruh 

terhadap kinerja  pegawai. 

 

4.2.2 Koefisien Determinasi (R²) 

Koefisien determinasi merupakan 

besaran yang menunjukkan besarnya 

variasi variabel dependen yang dapat 
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dijelaskan oleh variable independennya. 

Dengan kata lain, koefisien determinasi 

ini digunakan untuk mengukur seberapa 

jauh variabelvariabel bebas dalam 

menerangkan variabel terikatnya. Nilai 

koefisien determinasi ditentukan dengan 

nilai adjusted R square sebagaimana 

dapat dilihat pada tabel 4.7: 

Tabel 4.3 

Koefisien determinasi 

 R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

Model     

1 ,792 ,627 ,610 ,90 

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

b  Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber: Data primer yang diolah, 2010 

 

Hasil perhitungan regresi dapat diketahui bahwa koefisien determinasi (adjusted R2) 

yang diperoleh sebesar 0, 610. Hal ini 

berarti 61% variasi variabel kinerja  

pegawai dapat dijelaskan oleh variabel 

gaya kepemimpinan, motivasi dan 

disiplin kerja, sedangkan sisanya sebesar 

39% diterangkan oleh variabel lain yang 

tidak diajukan dalam penelitian ini. 

 

4.2.3 Uji t ( Uji Hipotesis Secara 

Parsial ) 

Pengujian dilakukan dengan melihat 

taraf signifikansi (pvalue), jika taraf 

signifikansi yang dihasilkan dari 

perhitungan di bawah 0,05 maka 

hipotesis diterima, sebaliknya jika taraf 

signifikansi hasil hitung lebih besar dari 

0,05 maka hipotesis ditolak. 

Tabel 4.4 

Hasil Uji t Secara Parsial 

  Unstandardized 

Coefficients 

 Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Model  B Std. Error Beta   

1 (Constant) 3,157 1,791  1,763 ,003 

 Gaya Kepemimpinan .470 ,120 ,022 2,200 ,042 

 Motivasi Kerja ,284 ,095 ,304 3,001 ,004 

 Disiplin Kerja ,540 ,098 ,563 5,534 ,000 

a  Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber: Lampiran output SPSS 

 

1.   Uji Hipotesis 1 ( H1 ) 

Dari tabel 4.4 terlihat bahwa hasil 

pengujian hipotesis gaya 

kepemimpinan menunjukkan nilai t 

hitung sebesar 2,200 dengan taraf 

signifikansi 0, 042. Taraf signifikansi 

tersebut lebih kecil dari 0,05, yang 

berarti bahwa hipotesis dalam 

penelitian ini menolak Ho dan 

menerima Ha. Dengan demikian dapat 

berarti bahwa hipotesis H1 “ Gaya 

Kepemimpinan mempunyai pengaruh 

positif terhadap Kinerja  pegawai “ 

diterima. 
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2.   Uji Hipotesis 2 ( H2 ) 

Dari tabel 4.4 terlihat bahwa hasil 

pengujian hipotesis motivasi 

menunjukkan nilai t hitung sebesar 

3,001 dengan taraf signifikansi 0,004. 

Taraf signifikansi hasil sebesar 0,004 

tersebut lebih kecil dari 0,05, yang 

berarti bahwa hipotesis dalam 

penelitian ini menerima Ha dan 

menolak Ho. Dengan demikian dapat 

berarti bahwa hipotesis H2 “ Motivasi 

berpengaruh positif terhadap Kinerja  

pegawai “ diterima. 

3.   Uji Hipotesis 3 ( H3 ) 

Dari tabel 4.4 terlihat bahwa hasil 

pengujian hipotesis disiplin kerja 

menunjukkan nilai t hitung sebesar 

5,534 dengan taraf signifikansi 0,000. 

Taraf signifikansi hitung sebesar 

0,000 tersebut lebih kecil dari 0,05, 

yang berarti bahwa hipotesis dalam 

penelitian ini menolak Ho dan 

menerima Ha. Dengan demikian 

berarti bahwa hipotesis H3 “ Disiplin 

kerja mempunyai pengaruh positif 

terhadap Kinerja  pegawai “ diterima. 

 

4.3 Pembahasan 

Berdasarkan hasil pengujian secara 

statistik dapat terlihat dengan jelas bahwa 

secara parsial (individu) semua variabel 

bebas berpengaruh terhadap variabel 

terikat. Pengaruh yang diberikan ketiga 

variabel bebas tersebut bersifat positif 

artinya semakin tinggi gaya 

kepemimpinan, motivasi dan disiplin 

kerja maka mengakibatkan semakin 

tinggi pula kinerja  pegawai yang 

dihasilkan. Hasil tersebut sesuai dengan 

hipotesis yang diajukan. Hasil penelitian 

ini juga sesuai dengan hasil penelitian 

sebelumnya. Penjelasan dari masing-

masing pengaruh variabel dijelaskan 

sebagai berikut: 

1.   Pengaruh Gaya Kepemimpinan 

terhadap Kinerja  pegawai 

Hasil pengujian hipotesis (H1) telah 

membuktikan terdapat pengaruh 

antara gaya kepemimpinan terhadap 

kinerja  pegawai. Melalui hasil 

perhitungan yang telah dilakukan 

diperoleh nilai t hitung sebesar 2,200 

dengan taraf signifikansi hasil sebesar 

0, 042 tersebut lebih kecil dari 0,05, 

dengan demikian Ha diterima dan Ho 

ditolak. Pengujian ini secara statistik 

membuktikan bahwa gaya 

kepemimpinan berpengaruh positif 

terhadap kinerja  pegawai. Artinya 

bahwa ada pengaruh antara variabel 

gaya kepemimpinan terhadap kinerja  

pegawai di Puskesmas Tapian Dolok  

.  

2.   Pengaruh Motivasi terhadap 

Kinerja  pegawai 

Hasil pengujian hipotesis (H2) telah 

membuktikan terdapat pengaruh 

antara motivasi terhadap kinerja  

pegawai. Melalui hasil perhitungan 

yang telah dilakukan diperoleh nilai t 

hitung sebesar 3,001 dengan taraf 

signifikansi hasil sebesar 0,004 

tersebut lebih kecil dari 0,05, yang 

berarti bahwa hipotesis dalam 

penelitian ini menerima Ha dan 

menolak Ho. Pengujian ini secara 

statistik membuktikan bahwa motivasi 

berpengaruh positif terhadap kinerja  

pegawai. Artinya bahwa ada pengaruh 

antara variabel motivasi terhadap 
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kinerja  pegawai di Puskesmas Tapian 

Dolok.  

3.  Pengaruh Disiplin Kerja terhadap 

Kinerja  pegawai 

Hasil pengujian hipotesis (H3) telah 

membuktikan terdapat pengaruh 

antara disiplin kerja terhadap kinerja  

pegawai. Melalui hasil perhitungan 

yang telah dilakukan didapat nilai t 

hitung sebesar 5,534 dengan taraf 

signifikansi hitung sebesar 0,000 

tersebut lebih kecil dari 0,05, yang 

berarti bahwa hipotesis dalam 

penelitian ini menolak Ho dan 

menerima Ha, Pengujian ini secara 

statistik membuktikan bahwa disiplin 

kerja berpengaruh positif terhadap 

kinerja  pegawai.  

 

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

5.1.   Kesimpulan  

Dari pembahasan yang telah diuraikan, 

maka dapat ditarik kesimpulan sebagai 

berikut: 

1. Pengujian membuktikan bahwa 

motivasi memiliki pengaruh positif 

terhadap kinerja  pegawai. Dilihat dari 

perhitungan yang telah dilakukan 

diperoleh nilai koefisien sebesar 0,304 

dan nilai t hitung sebesar 3,001 

dengan taraf signifikansi hasil sebesar 

0,004 tersebut lebih kecil dari 0,05, 

yang berarti bahwa hipotesis dalam 

penelitian ini menerima Ha dan 

menolak Ho.  

2. Pengujian membuktikan bahwa gaya 

Kepemimpinan memiliki pengaruh 

positif terhadap kinerja  pegawai. 

Dilihat dari perhitungan yang telah 

dilakukan diperoleh nilai koefisien 

sebesar 0,022 dan nilai t hitung 

sebesar 2,200 dengan nilai 

signifikansi sebesar 0,042 tersebut 

lebih kecil dari 0,05 berarti Ha 

diterima dan Ho ditolak.  

3.  Pengujian membuktikan bahwa 

disiplin kerja memiliki pengaruh 

positif terhadap kinerja  pegawai. 

Dilihat dari perhitungan yang telah 

dilakukan diperoleh nilai koefisien 

sebesar 0,540 dan nilai t hitung 5,534 

dengan taraf signifikansi hitung 

sebesar 0,000 tersebut lebih kecil dari 

0,05, yang berarti bahwa hipotesis 

dalam penelitian ini menolak Ho dan 

menerima Ha.   

4.  Motrivasi memiliki pengaruh yang 

paling kuat terhadap kinerja  pegawai 

Puskesmas Tapian Dolok. 

 

 

5.2 Saran 

Berdasarkan kesimpulan yang telah 

dilakukan maka saran yang dapat 

diberikan dalam penelitian ini yaitu: 

1.   Bagi Perusahaan 

Hendaknya perusahaan dalam 

meningkatkan kinerja  pegawai lebih 

menitikberatkan pada motivasi  

pegawai, dilihat dari kuesioner yang 

telah diisi oleh  pegawai Puskesmas 

Tapian Dolok tersebut diperoleh data 

bahwa  pegawai memiliki motivasi 

yang tinggi pada pekerjaan yang 

mereka laksanakan, sehingga dengan 

perusahaan lebih memotivasi  

pegawainya misalnya dengan 

pemberian penghargaan terhadap  

pegawai yang berprestasi atau 
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kenaikan jabatan akan dapat 

meningkatkan kinerja  pegawai yang 

lebih baik lagi. 

2.   Bagi Penelitian Selanjutnya 

Hasil Uji R2 menunjukkan masih ada 

variabel-variabel lain yang harus 

diperhatikan dalam penelitian ini. 

Penelitian-penelitian lebih lanjut, 

hendaknya menambah variabel lain 

yang dapat mempengaruhi kinerja  

pegawai, karena dengan semakin baik 

kinerja dari  pegawai maka akan 

berpengaruh baik juga bagi 

perusahaan. 
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