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ABSTRAK 

 

PenelitianinibertujuanuntukmengetahuiPengaruh Gaya Kepemimpinan 

dan DisiplinKerjabaiksecaraparsialmaupunsimultanterhadap Kinerja 

KaryawanPT. Zulu Alpha Papa - Jakarta. 

PenelitianinimenggunakanProbability SamplingyaitudenganProposionate 

Stratified Random Sampling karenapengambilanpopulasisecaraacak, 

denganjumlahresponden 75 karyawan. 

Instrumendalampenelitianinitelahmelewatitahap uji validitas dan uji 

reliabilitasdenganteknikpenyebarankuesioner. 

Analisis data yang digunakanadalahdengan uji 

regresidenganmenggunakan program SPSS for windows 16. Dari hasil uji 

regresididapatkanvariabel Gaya Kepemimpinan (X1) memilikinilai beta paling 

tinggi 0.243 dengannilaisignifikan 0.047, variabelDisplinKerja (X2) dengannilai 

0.475 signifikan 0.000. Nilai R Square menunjukkannilai 0.439 atau 43.9% 

inidiartikansebagai 43.9% kinerjakaryawan pada PT. Zulu Alpha Papa - 

Jakartadipengaruhi oleh gayakepemimpinan dan disiplinkerja, sisanya 56.1% 

dipengaruhivariabellain. 

 

Kata Kunci: 

Gaya Kepemimpian, DisiplinKerja dan Kinerja Karyawan  
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ABSTRAK 

 

This study aims to determine the effect of Work Leadership Style and 

Discipline both partially and simultaneously on the Performance of Employees of 

PT. Zulu Alpha Papa - Jakarta. 

This study uses Probability Sampling, namely Proposionate Stratified 

Random Sampling due to random population taking, with 75 respondents. The 

instruments in this study passed the validity and reliability tests using 

questionnaire distribution techniques. 

Analysis of the data used is the regression test using the SPSS program 

for windows 16. From the regression test results obtained Leadership Style 

variable (X1) has the highest beta value of 0.243 with a significant value of 0.047, 

the variable Work Discipline (X2) with a value of 0.475 significant 0,000. R 

Square value indicates the value of 0.439 or 43.9% is interpreted as 43.9% of 

employee performance at PT. Zulu Alpha Papa - Jakarta is influenced by 

leadership style and work discipline, the remaining 56.1% is influenced by other 

variables. 
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Leadership Style, Work Discipline and Employee Performance 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

 

 

1.1. LatarBelakang Masalah 

Faktorsumberdayamanusiamerupakanhalterpentingdalamberbagaibidang

kehidupan, khususnyaorganisasimaupunperusahaan. 

Sumberdayamerupakansuatunilaipotensi yang dimiliki oleh 

suatumateriatauunsurtertentudalamkehidupan. Manusiamerupakanfaktor yang 

menentukanberhasil dan 

tidaknyasuatuorganisasiuntukmenyelenggarakanberbagaikegiatandalamrangkame

ncapaitujuanorganisasi. Hal 

inikarenamanusiamerupakansentraldalamorganisasimaupunperusahaan. Kinerja 

karyawanmerupakanhasilatauprestasikerjakaryawan yang 

dinilaidarisegikualitasmaupunkuantitasberdasarkanstandarkerja yang ditentukan 

oleh pihakorganisasi.  

PT. Zulu Alpha Papa – Jakartamerupakanperusahaan yang 

bergerakdibidangklinikkecantikan. Perusahaan tersebutdidirikan pada tahun 2009 

dan memilikivisimisiserta kultur untukmeningkatkanproduktifitas dan 

profitabilitasperusahan.  

Kultur yang diterapkanPT. Zulu Alpha Papa – 

Jakartauntukpencapaiankinerjakaryawanadalahsebagaiberikut: 

1. Buatlah orang lain bahagia.  

2. Tunjukanbahwakamupeduli.  
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3. Bangunsuasana yang menyenangkan dan jadilahkreatif. 

4. Bangunsemangatkerjasama dan suasanakekeluargaanmelaluikomunikasi 

yang jujur dan terbuka. 

5. Lakukan yang terbaik. 

6. Lakukanhal yang benar. 

7. Jadilahbertanggungjawab. 

8. Selaluberfikirjangka Panjang. 

Setelah melakukananalisisterhadappenerapan 8 kultur ZAP diatas, 

ternyatabelummampuuntukmeningkatkankinerjakaryawan. Adapun 

kinerjakaryawanPT. Zulu Alpha Papa – 

Jakartamasihkurangmaksimalhalinidapatterlihatdaritabelpencapaian target 

revenue perbulan, yaitu: 

Tabel 1.1 

Pencapaian Target Revenue PT. Zulu Alpha Papa - Jakarta 

Bulan Target (Rp) Pencapaian (Rp) Presentase (%) 

Januari 300,000,000,000 295,164,123,535 98% 

Februari 300,000,000,000 304.667.750.471 102% 

Maret 300,000,000,000 348,208,670,021 116% 

April 350,000,000,000 336,054,154,588 96% 

Mei 350,000,000,000 335,457,110,320 96% 

Juni 350,000,000,000 309,087,639,231 88% 

Juli 400,000,000,000 355,739,019,824 89% 

Agustus 400,000,000,000 378,853,551,722 95% 

September 400,000,000,000 384,801,105,308 96% 

Oktober 400,000,000,000 420,630,346,910 105% 

November 400,000,000,000 373,261,805,268 93% 

Desember 400,000,000,000 408,768,127,068 102% 
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RATA-RATA 362.500.000.000 354.224.450.356 98% 

Sumber: Data Hasil Revenue PT Zulu Alpha Papa – Jakarta 

Menuruttabeldiatasdapatdisimpulkanbahwapada tahun 2018 PT. Zulu 

Alpha Papa - Jakartabelummencapai target yaitukurangdari 100%, dan 

dapatdijelaskanbahwahasilpresentase (%) didapatdaripencapaiandibagi target. 

Setelah 

dilakukananalisisterhadaptabeltersebutmakadapatditarikkesimpulanbahwapencapa

ian target revenue belumtercapai. Makadariitudiperlukanpenelitianmengenaifaktor 

yang mempengaruhikinerjakaryawanPT. Zulu Alpha Papa – Jakartaagar 

dapatdianalisaakarpermasalahannyasehinggadapatdicarisolusiuntukmasalah yang 

adadiperusahaan. 

Namunkarenaketerbatasanwaktupenulishanyamembatasipembahasanvariabel yang 

berpengaruhterhadapkinerja, yaitugayakepemimpinan dan disiplinkerja. 

Gaya kepemimpinanmerupakanpolatingkahlaku yang 

dirancanguntukmengintegrasikantujuanorganisasidengantujuanindividuuntukmenc

apaitujuantertentu (Heidjrachman dan Husnan, 2002:224).Pendapat lain 

menyebutkanbahwagayakepemimpinanadalahpolatingkahlaku (kata-kata dan 

tindakan-tindakan) dariseorangpemimpin yang dirasakan oleh orang lain (Hersey, 

2004:29). Gaya 

kepemimpinancocokapabilatujuanperusahaantelahdikomunikasikan dan 

bawahantelahmenerimanya. 

Seorangpemimpinharusmenerapkangayakepemimpinanuntukmengelolabawahann

ya, 
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karenaseorangpemimpinakansangatmempengaruhikeberhasilanorganisasidalamme

ncapaitujuannya (Nawawi, 2003:115). 

Mangkuprawira (2017:122) 

mendefinisikandisiplinkerjaadalahsifatseseorangkaryawan yang 

secarasadarmematuhiaturan dan 

peraturanorganisasitertentu.Disiplinkerjamerupakankegiatandarimanajemenperusa

haan yang berfungsisebagaibentukpengendaliankaryawandalammenjalankan 

standard organisasi di perusahaan yang teratur demi 

tercapainyasasaranatautujuanperusahaan. 

Salah satusyarat agar 

disiplindapatditumbuhkandalamlingkungankerjaialah, adanyapembagiankerja 

yang tuntassampaikepadapegawaiataupetugas yang paling bawah, sehinggasetiap 

orang tahudengansadarapatugasnya, bagaimanamelakukannya, 

kapanpekerjaandimulai dan selesai, sepertiapahasilkerja yang disyaratkan, dan 

kepadasiapamempertanggungjawabkanhasilpekerjaanitu. 

Untukitudisiplinharusditumbuhkembangkan agar tumbuh pula ketertiban dan 

efisiensi. Tanpaadanyadisiplin yang baik, 

janganharapakandapatdiwujudkanadanyasosokpemimpinataukaryawan ideal 

sebagaimana yang diharapkan oleh masyarakat dan perusahaan.Menurut Mathis 

dan Jackson (2002:314) 

disiplinkerjakaryawanmerupakanbagiandarifaktorkinerjauntukmenjalankanstandar

-standarorganisasi. Hal 

inimenunjukanbahwadisiplinkerjamemilikipengaruhterhadapkinerjakerjakaryawan
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. Berdasarkansurveipendahuluan, penelitimenemukanadanyakurangmenaati tata 

tertib, ketentuan-ketentuanperusahaan yang memberatkankaryawan, 

disampinggayakepemimpinan.  

Berdasarkanbeberapapendapat para 

ahlidapatdisimpulkanbahwadisiplinkerja dan 

gayakepemimpinanmerupakandoronganataukekuatan yang ada pada para 

karyawanuntukmelakukanperubahanperilakukearah yang lebihpositif. 

Perubahanakantimbulsebagaialatuntukmencapaisemuatujuan dan cita-cita yang 

diinginkan oleh perusahaan. 

Berdasarkanuraiandiatasmakapenulistertarikuntukmelakukanpenelitiande

nganjudul“Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan DisplinKerjaterhadap 

Kinerja KaryawanPT. Zulu Alpha Papa - Jakarta”. 

1.2. Perumusan Masalah 

Berdasarkanuraian latarbelakang yang telahdisampaikandiatas, 

makapermasalahanpenelitian ini dapat dirumuskan sebagaiberikut: 

1. Apakah gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. 

Zulu Alpha Papa - Jakarta? 

2. Apakah  disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Zulu 

Alpha Papa - Jakarta ? 

1.3. Tujuan Penelitian 

Tujuanpenelitianmerupakanjawabanatausasaran yang 

ingindicapaipenulisandalamsebuhpenelitian. Oleh sebabitu, 

berdasarkanrumusanmasalahdiatasmakatujuanpenelitianiniadalah: 
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1. Untuk mengetahui dan menganalisis 

apakahgayakepemimpinanmempengaruhikinerjakaryawan di PT. Zulu 

Alpha Papa - Jakarta. 

2. Untuk mengetahui dan menganalisis apakah 

disiplinkerjamempengaruhikinerjakaryawan di PT. Zulu Alpha Papa - 

Jakarta. 

1.4. Manfaat Penelitian 

Dari penelitianinidiharapkandapatbermanfaatbagiberbagaikalangan. 

Adapun manfaat yang dapatdiambildaripenelitianiniadalah: 
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1. Manfaatteoritis 

a. Hasil penelitianinidiharapkandapatmemberikanwawasan,pengetahuan, 

refrensi dan kontribusiterkaitdenganfaktor-faktor yang 

dapatmempengaruhikinerjakaryawan. 

b. Hasil 

penelitianinidiharapkandapatmemberikansumbanganbagiperkembanganil

mukhusnya MSDM yang berkaitandengangayakepemimpinan dan 

disiplinkerjasertasebagairefrensibiladiadakanpenelitianlebihlanjut. 

2. Manfaatpraktis 

a. BagiPenulis dan Pembaca 

Hasil penelitianinidiharapkandapatmenambahpengetahuan dan 

wawasanmengenaifaktor-faktor yang mempengaruhikinerjakaryawan. 

b. Bagi Perusahaan 

Hasil penelitianinidiharapkandapatmemberikaninformasimengenaifaktor-

faktorapasaja yang dapatmempengaruhikinerjakaryawan dan 

digunakansebagaibahanpertimbangan agar 

perusahaandapatmeningkatkankinerjakaryawan. 

1.5. Sistematika Penulisan 

Untukmemberikangambaranringkasmengenaisusunanpenulisanpeneli

tianini, makapenulismenyajikansistematikapenulisan, sebagaiberikut: 

Bab 1 merupakanpendahuluan yang 

membahasmengenailatarbelakangmasalah, perumusanmasalah, 

tujuanpenelitian, manfaatpenelitian dan sistematikapenulisan. 
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Bab 2 merupakantinjauanpustaka yang 

membahasmengenailandasanteori, penelitianterdahulu, kerangkapemikiran, 

dan hipotesisdimanalandasanteori yang 

terkaitdengantopikpenelitianinimencakup grand teori dan 

teorimengenaigayakepemimpinan, disiplinkerja dan kinerjakaryawan. 

Bab 3 merupakanbab yang membahasmengenaimetodologipenelitian 

yang berisiantara lain tempat dan waktupenelitian, disainpenelitian, 

operasionalisasi variable, populasi, sampel dan metode sampling, 

metodepengumpulan data, instrumentasi variable penelitian dan 

rancanganmetodeanalisis dan pengujianhipotesis yang digunakandalam 

proses penulisanpenelitianini. 

Bab 4 merupakanbab yang membahasmengenaihasilpenelitian dan 

pembahasandimanadidalamnyadijelaskanmengenaigambaranumumPT. Zulu 

Alpha Papa - Jakarta, karakteristikresponden, pengujian data, 

deskripsivariabelpenelitian, analisis data penelitian, pembahasan dan 

implikasimanajerial. 

Bab 5 merupakanbagianakhir yang berisikesimpulan dan saran 

darihasilpenelitian yang dilakukan dan telahdibahas pada babsebelumnya. 
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BAB 2 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

 

2.1. LandasanTeori 

2.1.1. ManajemenSumberDayaManusia (MSDM) 

1. DefinisiManajemenSumberDayaManusia 

Manajemensumberdayamanusiamerupakan salah 

satufaktorpenentukesuksesandalamsuatuorganisasiperusahaan. Hal 

tersebutterjadimengingatseluruhorganisasiperusahaanmemerlukansumberdaya

manusiauntukmenjalankanrodakegiatannya, 

makakeberhasilanmanajemensumberdayamanusiadapatmenjaditolakukurkeber

hasilansuatuorganisasiperusahaan. 

Sumberdayamanusiadiperusahaanperludikelolasecaraprofesional agar 

terwujudnyakeseimbanganantarakebutuhankaryawandengantuntutan dan 

kemampuanorganisasiperusahaan. 

Keseimbangantersebutmerupakankunciutamaperusahaan agar 

dapatberkembangsecaraproduktif dan wajar. Perkembanganusaha dan 

organisasiperusahaansangatlahbergantung pada produktivitastenagakerja yang 

ada di perusahaan. 

Denganpengaturanmanajemensumberdayamanusiasecaraprofesional, 

diharapkankaryawanbekerjasecaraproduktif. 

Pengelolaankaryawansecaraprofesionaliniharusdimulaisejakperekrutankaryaw

an, penyeleksian, pengklasifikasian, 
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penempatankaryawansesuaidengankemampuan, penataran, dan 

pengembangankarirnya. 

Agar dapatmemahamimasalahsumberdayamanusialebihmendalam, 

terlebihdahuluharusmemahamipengertianmanajemensecaraumum, 

karenamanajemensumberdayamanusiamerupakan salah 

satucabangdariilmumanajemen. 

IstilahmanajemenmerupakanterjemahandaribahasaInggris “Management” 

yang berartimengurusataumengatur. 

MenurutHasibuan (2007:10) mendefinisikanmanajemenadalahilmu 

dan senisuatuperoses yang terdiridarifungsi-fungsiperencanaan, 

pengorganisasian, pemimpinan dan pengendaliankegiatansumberdayamanusia 

dan sumberdayalainyasecaraefektif dan 

efesienuntukmencapaisuatutujuantertentu. 

Menurut Mutiara S. Pengabean (2004:13) 

mendefisikanmanajemenadalahsebuahperoses yang terdiriatasfungsi-

fungsiperencanaan, pengorganisasian, pemimpin dan 

pengendaliankegiatansumberdayamanusian dan 

sumberdayalainnyauntukmencapaitujuan yang telahditetapkansecaraefisien. 

MenurutSoewarno (1994:20) manajemenadalahsuatu proses yang 

membeda-bedakanatasperencanaan, pengorganisasian, penggerakpelaksanaan 

dan pengawasandenganmemanfaatkanbaikilmumaupunseni, agar 

menyelesaikantujuan yang telahditetapkansebelumnya. Dari beberepadefinisi 

yang telahdikemukakan oleh 
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beberapaahlimakadapatdiketahuidalammanajementerdiri 4 (empat) 

kegiatanpokok yang dilakukanpihakmanajemendalamyaitu: perencanaan 

(planning), pengorganisasian (organizing), pengarahan (directing), 

pengendalian (controlling) kepadasetiapanggotaorganisasiataubawahan agar 

tujuanperusahaaanatauorganisasi dan 

individuygdidalamnyadapattercapaidenganbaiktanpamengalamihambatanataup

ungangguan yang berarti. 

Dalampelaksanaannyamanajementidakakandapatterlaksanajikatidakdi

dukung oleh faktorsumberdayamanusia, oleh 

karenaitulahfaktorsumberdayamanusiamerupakanfaktorsumberdaya yang 

paling pentingapabiladibandingkandengansumberdayalainnya, 

karnahanyadengansumberdaya yang lainyansepertiperalatan, teknologi, 

gedung, sumberdayaalam, dan sumberdaya modal. 

Mengingatpentingnyasumberdayamanusiadalammenggerakansebuahorganisasi

atauperusahaan, makatidakmengherankanapabilabanyakahli yang 

menjadisumberdayamanusiasebagaikajianilmiahuntukdipelajari, 

sehinggamenghasilkanbeberapapendapat dan teori-

teoritentangpengertianmanajemensumberdayamanusia. 

MenurutDessler (2011:4) 

manajemensumberdayamanusiaadalahkebijakan dan 

praktekdidalammenggerakkansumberdayamanusiaatauaspek-

aspekterkaitposisimanajemendidalamsumberdayamanusia yang 
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mencakupkegiatanperekrutan, penyaringan, pelatihan, pemberipenghargaan 

dan penilaian. 

MenurutMondy (2010:4-5) 

manajemensumberdayamanusiautilisasidariindividu-

individuuntukmencapaitujuanorganisasi. Makadariitu, manajer-

manajerdisetiaptingkatharusmemperhatikansumberdayamanusia. Pada 

dasarnyasemuamanajermenyelesaikansegalasesuatunyadenganmendelegasikan

tugaskepadakaryawannya, halinimemerlukanmanajemensumberdayamanusia 

yang efektif. 

Menurut Umar (2004:3) 

manajemensumberdayamanusiaadalahsuatuperencanaan, pengorganisasian, 

pengarahan dan pengawasanataspengembangan, pengadaan, kompensasi, 

pengintegrasian, pemeliharaan, dan 

pemutusanhubungankerjadenganmaksuduntukmencapaitujuanorganisasiterpad

u. 

Dari definisidiatasdapat di 

simpulkanbahwaaspeksumberdayamanusianmerupakanperanutamadalammenj

alankanorganisasi. Tanpaadanyasumberdayamanusia yang berkualitas, 

memilikiloyalitas yang tinggi dan integritas yang 

tinggiorganisasitidakakandapatmencapaivisi dam misinya. 

2. FungsiManajemenSumberDayaManusia 

Kegiatanmanajemensumberdayamanusiaberbeda-

bedadalamsetiaporganisasiperusahaan, disesuaikandengankebutuhan-
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kebutuhanorganisasiperusahaan. 

Suatuorganisasiperusahaandapatberjalandenganbaiksertamengarahkepadapenc

apaiantujuanapabilakegiatantersebutdiatursecarabaik. 

Untukmengaturkegiatanperusahaantersebut, 

khususnyadibidangkepegawaiandiperlukanmanajemensumberdayamanusia. 

Adapun fungsi-fungsimanajemensumberdayamanusia, 

sepertihalnyafungsimanajemenumum, yaitu:  
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1. FungsiManajerial 

 Perencanaan (planning) 

 Pengorganisasian (organizing) 

 Pengarahan (directing) 

 Pengendalian (controlling) 

2. FungsiOperasional 

 Pengadaantenagakerja (SDM) 

 Pengembangan 

 Kompetensi 

 Pengintegrasian 

 Pemeliharaan 

 Pemutusanhubungankerja 

Fungsi-

fungsimanajemensumberdayamanusiamungkinakanmenjumpaibeberapaperbed

aandalamberbagailiteratur, 

halinisebagaiakibatsudutpandangakantetapidasarpemikiranrelatifsama. Aspek 

lain 

darimanajemensumberdayamanusiaadalahperanannyadalammencapaitujuanper

usahaansecaraterpadu. 

3. PerananSumberDayaManusia 

Perananmanajemensumberdayamanusiadalammenjalankanaspeksumb

erdayamanusia, harusdikeloladenganbaiksehinggakebijakan dan 

praktikdapatberjalansesuaidengan yang diinginkan oleh perusahaan. 
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Ada beberapaperanpentingnyamanajemensumberdayamanusiaantara 

lain: 

1. Peran administrasimanajemensumberdayamanusia 

Peran inidifokuskan pada pemprosesan dan penyimpanan 

data,meliputipenyimpanan database dan arsippegawai, proses 

klaimkeuntungan, kebijakanorganisasitentang program pemeliharaan 

dan kesejahteraanpegawai, pengumpulandokumen, dan sebagainya. 

2. Peran operasionalmanajemensumberdayamanusia 

Peran inilebihbersifatteknismeliputi, pemrosesanlamaranpekerjaan, 

proses seleksi dan wawancara, kepatuhanterhadapkebijakanperaturan, 

peluangbekerja dan kondisibaik, pelatihan dan pengembangan, program 

K3, dan sistemkompetensi. Baikaktifitas yang harusdilakukan dan 

melibatkankoordinasidengan para manajer dan supervisor 

disemuajenjangorganisasi. 

3. Peran strategi manajemensumberdayamanusia 

Keunggulankompetitifdariunsursumberdayamanusiamerupakankelebiha

n yang dimiliki oleh peranini. Peran strategisinimenekankanbahwa 

orang-orang dalamorganisasimerupakansumberdaya yang penting dan 

investasiorganisasi yang besar, agar 

sumberdayamanusiadapatberperanstrategismakaharusfokus pada 

masalah-masalah dan implikasisumberdayamanusiajangka Panjang. 
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2.1.2. Gaya Kepemimpinan 

1. Definisi Gaya Kepemimpinan 

Seorangpemimpindalamsuatuorganisasiatauperusahaanakanberhasiljik

amempengaruhimelaluikekuatan yang mengalirtanpadiketahuibaik oleh 

atasanmaupunbawahanuntukmengarahkan dan mendorong agar sasaran yang 

dirumuskanbersama dan 

bertanggungjawabataskegagalanpelaksanaansuatupekerjaan. 

Namunsetiappemimpin pada dasarnyamemilikiperilaku yang berbeda-

bedadalammemimpin dan 

perilakupemimpintersebutdisebutdengangayakepemimpinan. Dimana 

gayakepemimpinantersebutbanyakmempengaruhikeberhasilanseorangpemimpi

ndalammempengaruhibawahannya. 

Gaya 

kepemimpinanmerupakandasardalammengklarifikasikantipekepemimpinan. 

Gaya kepemimpinanadalahpolamenyeluruhdaritindakanseorangpemimpin, 

baik yang tampakmaupuntidaktampak oleh bawahannya. Gaya 

kepemimpinanmenggambarkankombinasi yang konsistendarifalsafah, 

keterampilan, sifat dan sikap yang mendasariperilakuseseorang. 

Menurut Miftah Thoha (2013:49), 

gayakepemimpinanmerupakannormaperilaku yang digunakan oleh seseorang 

pada saat orang tersebutmencobamempengaruhiperilaku orang lain seperti 

yang ialihat. 
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MenurutRivai (2014:42), 

menyatakangayakepemimpinanadalahsekumpulanciri yang 

digunakanpimpinanuntukmemengaruhibawahan agar 

sasaranorganisasitercapaiataudapat pula 

dikatakanbahwagayakepemimpinanadalahpolaperilaku dan srategi yang 

disukai dan seringditerapkan oleh pemimpin. 

SedangkanmenurutStonner (1996:165), 

gayakepemimpinanadalahberbagaipolatingkahlaku yang disukai oleh 

pemimpindalam proses mengarahkan dan mempengaruhipekerja. 

Berdasarkandaribeberapadefinisigayakepemipinandiatas, 

makadapatdisimpulkanbahwagayakepemimpinanadalah salah satucara yang 

dipergunakan oleh seorangpemimpindalammempengaruhi, mengarahkan, dan 

mengendalikanperilaku orang lain untukmencapaisuatutujuanorganisasi. 

Adapun jenis-jenisgayakepemimpinantersebutadalahsebagaiberikut: 

1. Gaya KepemimpinanOtoriter 

Gaya 

kepemimpinaninimenghimpunsejumlahperilakuataugayakepemimpinan 

yang bersifatterpusat pada pemimpinsebagaisatu-satunyapenentu, 

penguasa dan 

pengendalianggotaorganisasdankegiatannyadalamusahamencapaitujuanor

ganisasi. 

2. Gaya KepemimpinanDemokratis 
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Gaya kepemimpinan yang 

menempatkanmanusiasebagaifaktorpendukungterpentingdalamkepemimp

inan yang dilakukanberdasarkan dan mengutamakanorientasi pada 

hubungandengananggotaorganisasi. 
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3. Gaya KepemimpinanBebas 

Gaya kepemimpinanini pada 

dasarnyaberpandanganbahwaanggotaorganisasimampumandiridalamme

mbuatkeputusanataumampumengurusdirinya masing-masing, 

dengansedikitmungkinpengarahanataupemberianpetunjukdalammerealisa

sikantugaspokok masing-masing sebagaibagiandaritugaspokokorganisasi. 

4. Gaya KepemimpinanKarismatis 

Gaya kepemimpinankarismatisiniadalahmampumenarik orang. 

Merekaterpesonadengancaraberbicaranya yang membangkitkansemangat. 

Biasanyapemimpindengangayakepribadianinivisionarismerekasangatmen

yenangiperubahan dan tantangan. 

5. Gaya KepemimpinanDiplomatis 

Gaya kepemimpinandiplomatisiniadadipenempatanperspektifnya. 

Banyak orang seringkalimelihatdarisatusisi, yaitusisikeuntungandirinya, 

sisanyamelihatkeduasisidenganjelas. Apa yang menguntungkandirinya 

dan juga menguntungkanlawannya. 

6. Gaya KepemimpinanMoralis 

Gaya kepemimpinansepertiiniadalahumumnyamerekahangat dan 

sopankepadasemua orang. Merekamemilikiempati yang 

tinggiterhadappermasalahan para bawahannya, sabar, dan murahhati. 

Segalabentukkebajikanadadalamdiripemimpinini. Orang-orang yang 

datangkarenakehangatannyaterlepasdarisegalakekurangannya. 
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Gaya kepemimpinanmengandung arti kemampuanmempengaruhi, 

menggerakkan, dan mengarahkansuatutindakan pada 

diriseseorangatausekelompok orang untukmencapaitujuantertentu pada 

situasitertentu (Abi Sujak, 2000:56). 

Dengandemikiandariseorangpemimpindapatberpengaruhterhadapkinerja. 

2. Indikator-Indikator Gaya Kepemimpinan 

Menurut Davis yang dikutip oleh Handoko (2003:290-291), ada 10 

ciriutama yang 

mempunyaipengaruhterhadapkesuksesankepemimpinandalampemerintahanant

ara lain sebagaiberikut: 

1. Kecerdasan (Intelligence) 

Penelitian-penelitian pada 

umumnyamenunjukkanbahwaseorangpemimpin yang 

mempunyaitingkatkecerdasan yang lebihtinggidaripadapengikutnya, 

tetapitidaksangatberbeda. 

2. Kedewasaan, Sosial dan HubunganSosial Yang Luas (Social maturity 

and Breadht) 

Pemimpincenderungmempunyaiemosi yang stabil dan 

dewasaataumatang, sertamempunyaikegiatan dan perhatian yang luas. 

3. MotivasiDiri dan DoronganBerprestasi 

Pemimpinsecararelatifmempunyaimotivasi dan doronganberprestasi yang 

tinggi, merekabekerjakeraslebihuntuknilaiintrinsik.  
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4. Sikap-sikapHubunganManusiawi 

Seorangpemimpin yang suksesakanmengakuihargadiri dan 

martabatpengikut-pengikutnya, mempunyaiperhatian yang tinggi dan 

berorientasi pada bawahannya. 

5. MemilikiPengaruh Yang Kuat 

Seorangpemimpinharusmemilikipengaruh yang kuatuntukmenggerakkan 

orang lain ataubawahan agar 

berusahamencapaitujuankelompoksecarasukarela. 

6. Memiliki Pola Hubungan Yang Baik 

Seorangpemimpinsuksesmampumenciptakanpolahubunganantarindividu, 

denganmenggunakanwewenang dan pengaruhnyaterhadapsekelompok 

orang agar bekerjasamadalammencapaitujuan yang dikehendakibersama. 

7. Memiliki Sifat-sifatTertentu 

SeorangPemimpinsuksesmemilikisifat-sifatkhusussepertikepribadianbaik, 

kemampuantinggi dan kemauankeras, 

sehinggamampumenggarakkanbawahannya. 

8. MemilikiKedudukanatauJabatan 

Seorangpemimpinselalumemilikikedudukanataujabatandalamorganisasi, 

baik di pemerintahanmaupun di 

masyarakatkarenakepemimpinanmerupakanserangkaiankegiatanpemimpi

n yang tidakdapatdipisahkandarikedudukanjabatan dan 

gayaatauperilakupemimpinitusendiri. 

9. Mampu Berinteraksi 
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Seorangpemimpin yang 

baikakanselaluberinteraksisecarabaikdengansesamapemimpin, bawahan 

dan masyarakat yang dipimpinnya, dalamsituasi dan kondisiapa pun, 

burukmaupunmenyenangkan. 

10. Mampu Memberdayakan 

Seorangpemimpin yang suksesbiasanyamampumemberdayakanbawahan 

dan masyarakat yang dipimpinnya. 

3. Fungsi Gaya Kepemimpinan 

Kepemimpinan yang 

efektifhanyaakanterwujudapabiladijalankansesuaidenganfungsinya.Tugaspoko

kkepemimpinan yang berupamengantarkan, mengelompokkan, 

memberipetunjuk, mendidik, membimbing dan sebagainya yang 

secarasingkatmenggerakkan 6M agar para 

bawahanmengikutijejakpemimpinmencapaitujuanorganisasi, 

hanyadapatmelaksanakandenganbaikapabilaseorangpemimpinmenjalankanfun

gsinyasebagaimanamestinya. (Dr. Widiarto, M. Pd, 4:2013) 

Secaraoperasionaldapatdibedakandalam lima 

fungsipokokkepemimpinan, yaitu: 

1. FungsiInstruktif 

Fungsipemimpinan dan 

kepemimpinanadalahsebagaikomunikatoryaitumelakukanperintah yang 

berupaisi, caramelakukan, waktupelaksanaan dan 

tempatmelakukanperintah agar keputusanterwujuddenganefektif. Artinya, 
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pemimpinberfungsiuntukmemberiperintah dan yang 

dipimpinberfungsimelaksanakanperintahpemimpin. 

2. FungsiKonsultatif 

Pemimpinmenggunakanfungsikonsultatifyaitudapatberkomunikasiduaara

h. Tujuannyaadalahsebagaiupayamenetapkansebuahkeputusan yang 

membutuhkanpertimbangan dan konsultasidari orang yang dipimpinnya. 

3. FungsiPartisipasi 

Fungsipartisipasiadalahpemimpinbisamelibatkananggotanyadalam proses 

pengambilankeputusanataupundalampelaksanaankeputusan. 

4. FungsiDelegasi 

Pemimpinmemilikifungsidelegasiyaitusuatubentukkepercayaanseorangpe

mimpinkepadaseseorang yang diberimandatuntukmelaksanakan dan 

betanggungjawabataspelimpahanwewenang. 

5. FungsiPengendalian 

Dalammelaksanakannya, pemimpin dan kepemimpinan juga 

bisamelakukanbimbingan, pengarahan, koordinasi, dan 

pengawasanterhadapkegiatan para pengikutataubawahannya. 

Dari penjelasandiatas, 

makadapatdisimpulkanbahwaseluruhfungsikepemimpinantersebutdiselenggara

kandalamaktivitaskepemimpinansecara integral, 

yaitudimanapemimpinberkewajibanmenjabarkan program kerja, 

pemimpinharusmampumemberikanpetunjuk yang jelas, 

harusberusahamengembangkankebebasanberfikir dan mengeluarkanpendapat, 
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mengembangkankerjasama yang harmonis, 

pemimpinharusmampumemecahkanmasalah dan 

mengambilkeputusanmasalahsesuaibatastanggungjawab masing-masing, 

pemimpinharusmendayagunakanpengawasansebagaialatpengendali, 

sertapemimpinharusberusahamenumbuhkembangkankemampuanmemikultang

gungjawab.  

2.1.3. DisiplinKerja 

1. DefinisiDisiplinKerja 

Disiplinkerjayaitusuatusikap dan perilakuseseorang yang 

menunjukanketaatan, kepatuhan, kesetiaan, keteraturan, dan ketertiban pada 

peraturanperusahaanatauorganisasi dan norma-normasosial yang berlaku. 

Menegakkandisiplinkerjasangatpentingbagiperusahaan, 

denganadanyadisiplinkerjaakanmenjaminterpeliharanya tata tertib dan 

kelancaranpelaksanaankerjaperusahaansehinggamemperolehhasil yang 

optimal. 

Sedangkanbagikaryawandisiplinkerjamemberikandampaksuasanakerja yang 

menyenangkansehinggaakanmenambahsemangatdalammelaksanakanpekerjaa

n. 

MenurutSondangSiagian (2013:305), 

disiplinkerjaadalahsuatubentukpelatihan yang berusahamemperbaiki dan 

membentukpengetahuan, sikap dan 

perilakupegawaisehinggapegawaitersebutsecarasukarelaberusahabekerjasecar

akooperatifdenganpegawai yang lainnya. SedangkanmenurutRivai 
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(2004:444), disiplinkerjaadalahsuatualat yang digunakan para 

manajeruntukberkomunikasidengankaryawan agar 

merekabersediauntukmengubahsuatuperilakusertasebagaisuatuupayauntukme

nigkatkankesadaran dan 

kesediaanseseorangmenaatisemuaperaturanperusahaan dan norma-

normasosial yang berlaku. 

Menurut Henry Simamora (2012:610) 

mendefinisikandisiplinkerjaadalahprosedur yang 

mengoreksiataumenghukumbawahankarenamelanggarperaturanatauprosedur, 

disiplinmerupakanbentukpengendaliandiripegawai dan pelaksanaan yang 

teratur dan menunjukantingkatkesungguhantimkerjadidalamsuatuorganisasi. 

MenurutWardana (2008:20), 

disiplinkerjamerupakanupayapengaturanwaktudalambekerja yang 

dilakukansecarateraturdenganmengembangkan dan mengikutiaturankerja 

yang ada. 

Berdasarkanpegertiandiatasdapatsimpulkanbahwadisiplinkerjamerup

akansuatusikap, tingkahlaku, dan perbuatan yang 

sesuaidenganperaturanbaiktertulismaupuntidaktertulis yang dibuat oleh 

manajemenperusahaan demi tercapainyatujuanperusahaan dan 

bilamelanggarakanadasanksiataspelanggarannya. 

Namundisiplinbukanlahsuatupenindasan yang 

akanmengurunggerakgerikseseorang, tapidisiplinituuntukmencegahperilaku 

yang tidaksesuaidenganaturaninstansi. 
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Disiplinkerjasebenarnyadimaksudkanuntukmemenuhitujuan-

tujuandaridisiplinkerjaitusendiri, 

sehinggapelaksanaankerjamenjadilebihefektif dan efisien. 

Disiplinkerjabertujuanuntukmenciptakansuatukondisi yang teratur, tertib dan 

pelaksanaanpekerjaandapatterlaksanasesuaidenganrencanasebelumnya. 

Tujuandilaksanakannyadisiplinkerjaadalah, sebagaiberikut:  
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1. PembentukanSikapKendaliDiri yang Positif 

Perusahaan sangatmegharapkan para 

pegawainyamemilikisikapkendalidiri yang positif, 

sehinggakaryawanakanberusahauntukmendisiplinkandirinyasendiritanpa

harusadaaturan yang akanmemaksanya dan 

karyawanpunakanmemilikikesadaranuntukmenghasilkanproduk yang 

berkualitastanpaperlubanyakdiatur oleh atasannya. 

2. PengendalianKerja 

Pekerjaan yang dilakukan oleh para karyawanberjalanefektif dan 

sesuaidengantujuandariorganisasi, 

makadilakukanpengendaliankerjadalambentukstandar dan tata tertib yang 

diberlakukan oleh organisasi. 

3. PerbaikanSikap 

Perubahansikapdapatdilakukandenganmemberikanorientasi, pelatihan, 

pemberlakuan, sanksi dan tindakan-tindakan lain yang 

diperlukankaryawan. 

Disiplinkerjabertujuanuntukmemperbaikiefektifitas dan 

mewujudkankemapuankerjakaryawandalamrangkamencapaisasaran yang 

telahditetapkan oleh perusahaan. Adapun bentuk-bentukdisiplinkerjamenurut 

para ahli, sebagaiberikut: 

Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2012:129) 

mengemukakanbahwabentukdisiplinkerja, yaitu: 
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1. DisiplinPreventif 

Merupakansuatuupayauntukmenggerakkankaryawanuntukmengikuti dan 

mematuhipedomankerja, aturan-aturan yang telahdigariskan oleh 

perusahaan. 

2. DisiplinKorektif 

Merupakansuatuupayauntukmenggerakkankaryawandalamsuatuperaturan 

dan mengarahkanuntuktetapmematuhiperaturansesuaidenganpedoman 

yang berlaku pada perusahaan. 

3. DisiplinProgresif 

Merupakankegiatan yang memberikanhukuman-hukuman yang 

lebihberatterhadappelanggaran-pelanggaran yang berulang. 

Bentuk-bentukkedisiplinanmenurut Henry Simamora (2012:611) ada 

3, yaitu: 

1. DisiplinManajerial 

Segalasesuatutergantung pada pemimpinmulaidariawalhinggaakhir. 

2. Disiplin Tim 

Kesempurnaankinerjabermuaradariketergantungansatusama lain dan 

ketergantunganiniberkecambahdarisuatukomitmensetiapanggotaterhadap

seluruhorganisasi. 

3. DisiplinDiri 

Dimana pelaksanatunggalsepenuhnyatergantung pada pelatihan, 

ketangkasan, dan kendalidiri. 
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SedangkanmenurutVeithzalRivai (2013:444), 

bentukdaridisiplinkerjaadalah, sebagaiberikut: 

1. DisiplinRetributif 

Yaituberusahamenghukum orang yang berbuat salah. 

2. DisilpinKorektif 

Yaituberusahamembantukaryawanmengkoreksiperilakunya yang 

tidaktepat. 

3. PerspektifHak-hakIndividu 

Yaituberusahamelindungihak-hakdasarindividuselamatindakan-

tindakandisipliner. 

4. Perspektif Utilitarian 

Memilikifokuskepadapenggunaandisiplinhanya pada saatkonsekuensi-

konsekuensitindakandisiplinmelebihidampak-dampaknegatifnya. 

2. Indikator – indikatorDisiplinKerja 

MenurutBejoSiswanto (2012:291) 

berpendapatbahwaindikatordaridisiplinkerjaituada 5, yaitu: 

1. FrekuensiKehadiran 

Frekuensikehadiranmerupakan salah 

satutolakukuruntukmengetahuitingkatkedisiplinankaryawan. 

Semakintinggifrekuensikehadirannyaataurendahnyakemangkiranmakakar

yawantersebuttelahmemilikidisiplinkerja yang tinggi. 
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a. Absensi 

b. Tepatwaktumasukkerja 

2. Tingkat Kewaspadaan 

Pegawai yang dalammelaksanakanpekerjaannyaselalupenuhperhitungan 

dan ketelitianmemilikitingkatkewaspadaan yang 

tinggiterhadapdirinyamaupunpekerjaannya. 

a. Ketelitian 

b. Perhitunganrisiko 

3. Ketaatan Pada StandarKerja 

Pegawaidalammelaksanakanpekerjaannyadiharuskanmenaatisemuastanda

rkerja yang telahditetapkansesuaidenganaturan dan pedomankerja agar 

kecelakaankerjatidakterjadiataudapatdihindari. 

a. Menaatiaturan dan pedomankerja 

b. Tanggungjawab 

4. Ketaatan Pada PeraturanKerja 

Ketaatan pada peraturankerjainidimaksudkan demi kenyamanan dan 

kelancarandalambekerja. 

a. Kepatuhan 

b. Kelancaran 

5. Etika Kerja 

Etika kerjadiperlukan oleh 

setiappegawaidalammelaksanakanperkerjaannya agar 

terciptasuasanaharmonis, salingmenghargaiantarsesamapegawai. 
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a. Suasanaharmonis 

b. Salingmenghargai 

Adapun menurut H. MelayuHasibuan (2008:194), pada 

dasarnyabanyakindikator yang 

mempengaruhitingkatkedisiplinanseorangkaryawan, diantaranya: 

1. Tujuan dan Kemampuan 

Tujuan yang akandicapaiharusjelas dan ditetapkansecara ideal 

sertacukupmenantangbagikemampuankaryawan. 

2. TerhadapPimpinan 

Teladanpimpinansangatberperandalammenentukankedisiplinankaryawan, 

karenapimpinandijadikanteladan dan panutan oleh para bawahannya. 

3. Balas Jasa 

Balasjasa (gaji dan kesejahteraan) 

turutmempengaruhikedisiplinankaryawankarenabalasjasaakanmemberika

nkepuasan dan kecintaankaryawanterhadapperusahaan dan pekerjaannya. 

4. Keadilan 

Keadilanturutmendorongterwujudnyakedisiplinankaryawan. 

5. Ketegasan 

Ketegasanpimpinandalammelakukantindakanakanmempengaruhikedisipl

inankaryawan. 
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3. FungsiDisiplinKerja 

Disiplinkerjasangatdibutuhkan oleh setiapkaryawan. 

Disiplinmenjadipersyaratanbagipembentukansikap, perilaku, dan tata 

kehidupanberdisiplin yang akanmembuat para 

karyawanmendapatkemudahandalambekerja, 

denganbegituakanmenciptakansuasanakerjayagkondusif dan 

mendukungusahapencapaiantujuan. 

Fungsikhususdisiplinkerjadapatdijabarkansebagaiperananpentingdala

mhidup. Karena memunculkandampakpositifluarbiasa yang 

dapatdirasakandalamlingkungankerja. Terutamabagiseseorangpimpinan yang 

hendakmemberikancontohbagikaryawannya. Adapun fungsi-

fungsidispilinkerjasecaraumum, antara lain: 

1. Pertama, disiplindapatmeningkatkankualitaskarakter. 

Kualitaskarakterakanterlihat pada komitmenseseorang pada Tuhan, 

organisasi, diri, orang lain dan kerja. Puncukkomitmenakanterlihat pada 

integritasdiri yang tinggi dan tangguh, sikapdemikiandapatmendukung 

proses peningkatankualitaskarakter, sikap dan kerja. 

Disinilahkualitassikapditunjang, didukung, dikembangkan dan 

diwujudkandalamkenyataan. 

2. Kedua, memproduksikualitaskarakterdalamhidup yang ditandai oleh 

adanyakarakterkuatdarisetiap orang, termasukpemimpin dan bawahan. 

Apabilapemimpinterbuktiberdisiplintinggidalamsikaphidup dan kerja, 
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akanmemengaruhibawahanuntukberdisiplintinggi dan menjadikannya 

figure yang lebihbaik. 

3. Ketiga, disiplinbagaikandinamo yang 

menyimpankekuatan/dayauntukmenghidupkanmesin. 

Apabilakuncikontakdibuka, dayapunmengalir dan menghidupkanmesin 

yang menciptakandayadorong yang lebihbesarlagi dan yang 

berjalansecarakonsisten. 

Makadariitufungsidisiplinkerjaadalahsebagaipembentukansikap, 

perilaku dan tata 

kehidupanberdisiplindidalamlingkunganditempatseseorangituberada, 

termasuklingkungankerjasehinggaterciptasuasanatertib dan 

teraturdalampelaksanaanpekerjaan. 

2.1.4. Kinerja Karyawan 

1. Definisi Kinerja Karyawan 

Manajemensumberdayamanusiamempunyaitujuanyaituuntukmening

katkankontribusipegawaiterhadapperusahaandalamrangkamencapaiproduktivi

tasperusahaan/instansi yang bersangkutan. 

Keberhasilanberbagaiaktivitasinstansisangatditentukan oleh kinerjapegawai 

yang dimilikinya, semakinbaiktingkatkinerjapegawai yang dimiliki oleh 

instansi, semakinbaik pula kinerjaperusahaan/instansitersebut. 

MenurutRivai (2011:554) mengemukakankinerjamerupakanperilaku 

yang nyata yang ditampilkansetiap orang sebagaiprestasikerja yang dihasilkan 

oleh pegawaisesuaidenganperannyadalamperusahaan. 
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Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2012:67) 

menjelaskanbahwakinerjakaryawanadalahhasilkerjasecarakualitas dan 

kuantitas yang dicapai oleh 

seorangpegawaidalammelaksanakantugasnyasesuaidengantanggungjawab 

yang diberikannya. 

MenurutBangun (2012:99) mengatakankinerjaadalahhasilpekerjaan 

yang dicapaiseseorangbedasarkanpersyaratan-persyaratanpekerjaan, 

persyaratanbiasadisebutdenganstandarkerja, yaitutingkat yang 

diharapkansuatupekerjaantertentuuntukdapatdiselesaikan dan 

diperbandingkanatastujuanatau target yang ingindicapai. 

SedangkanmenurutHasibuan (2001:34) kinerjaadalahsuatuhasilkerja 

yang dicapaiseseorangdalammelaksanakantugas-tugas yang 

dibebankankepadanya yang didasarkanataskecakapan, pengalaman dan 

kesungguhansertawaktu. 

Dari 

beberapapengertiandiatasdapatditarikkesimpulanbahwadefinisikinerjaadalahh

asilkerjakaryawanbaikkualitasmaupunkuantitas yang dicapai oleh 

karyawandalamperiodetertentusesuaidengantanggungjawab yang diberikan. 

Adapun faktor yang mempengaruhikinerja. Menurut Mahmudi 

(2010:20) kinerjamerupakansuatukonstrukmultideminisional yang 

mencakupbanyakfaktor yang mempengaruhinya, antara lain: 
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1. Faktor Personal/individu, meliputi: pengetahuan, keterampilan (skill), 

kemampuankepercayaandiri, motivasi dan komitmen yang dimiliki oleh 

setiapindividu. 

2. FaktorKepemimpinan, meliputi: kualitasdalammemberikandorongan, 

semangat,arahan, dan dukungan yang diberikanmanajer dan team leader. 

3. Faktor Tim, meliputi: kualitasdukungan dan semangat yang diberikan 

oleh rekandalamsatutim, kepercayaanterhadap sesame anggotatim, 

kekompakan dan keeratananggarantim. 

4. FaktrorSistem, meliputi: sistemkerja, fasilitaskerjaatauinfrastruktur yang 

diberikan oleh organisasi, proses organisasi, dan kultur 

kinerjadalamorganisasi. 

5. FaktorKontekstual (situasional), meliputi: tekanan dan 

perubahanlingkunganeksternal dan internal. 

MenurutWirawan (2009:7-8) mengemukakanfaktor-faktor yang 

mempengaruhikinerjaadalah, sebagaiberikut: 

1. Faktor Internal Karyawan 

Merupakanfaktor-faktordaridalamdiripegawai yang 

merupakanfaktorbawaandarilahir dan faktor yang 

diperolehketikapegawaiberkembang. Faktor-faktorbawaansepertibakat, 

sifatpribadi, sertakeadaanfisik dan kejiwaan. Faktor-faktor yang 

diperolehseperti, pengetahuan, keterampilan, etoskerja, pengalamankerja, 

dan motivasikerja. 

2. FaktorLingkungan Internal Organisasi 
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Merupakandukungandariorganisasidimanapegawaibekerja. 

Dukungantersebutsangatmemengaruhitinggirendahnyakinerjapegawai. 

Faktor-faktorlingkungan internal organisasitersebutantara lain visi, misi 

dan tujuanorganisasi, kebijakanorganisasi, teknologi, strategi organisasi, 

sistemmanajemen, kompensasi, kepemimpinan, budayaorganisasi, dan 

temansekerja. 

3. FaktorLingkunganEksternalOrganisasi 

Merupakankeadaan, kejadian, atausituasi yang 

terjadidilingkunganeksternalorganisasi yang memegaruhikinerjapegawai. 

Faktor-faktoreksternalorganisasitersebutantara lain kehidupaekonomi, 

kehidupanpolitik, kehidupansosial, budaya dan agama masyarakat dan 

kompetitor. 

Makaevaluasikinerjaperludilakukanbertujuanuntukmemperbaiki dan 

meningkatkankinerjaperusahaanmelaluipeningkatankinerja SDM, 

dalampenilaiankinerjatidakhanyasemata-

matamenilaihasilfisiktetapipelaksanaanpekerjansecarakeseluruhan yang 

menyangkutberbagaibidangsepertikemampuan, kerajinan, disiplin, 

hubungankerjaatauhal –halkhusussesuaidenganbidang dan 

tugasnyasemualayakuntukdinilai. 

TujuanpenilaiankinerjapegawaimenurutVeithzalRivai (2013:552), pada 

dasarnyameliputi: 

1. Meningkatkanetoskerja. 

2. Meningkatkanmotivasikerja. 



 

51 

 

3. UntukmengetahuitingkatkinerjaPegawaiselamaini. 

4. UntukmendorongpertanggungjawabandariPegawai. 

5. Pemberianimbalan yang serasi, 

misalnyauntukpemberiankenaikangajiberkala, gajipokok, 

kenaikangajiistimewa dan insentif uang. 

6. UntukpembedaantarPegawai yang satudengan yang lainnya. 

7. Pengembangan SDM yang 

masihdapatdibedakanlagikedalampenugasankembali, 

sepertidiadakannyamutasiatau transfer, rotasiperusahaan, 

kenaikanjabatan, pelatihan. 

8. Sebagaialatuntukmembantu dan 

mendorongPegawaiuntukmengambilinisiatifdalamrangkamemperbaikikin

erja. 

9. Mengidentifikasi dan menghilangkanhambatan-hambatan agar 

kinerjamenjadibaik. 

10. UntukmendorongpertanggungjawabandariPegawai. 

11. SebagaialatuntukmemperolehumpanbalikdariPegawaiuntukmemperbaik

idesainpekerjaan, lingkungankerja, dan rencanakarierselanjutnya. 

12. Pemutusanhubungankerja, pemberiansanksiataupunhadiah. 

13. MemperkuathubunganantaraPegawaidengan supervisor 

melaluidiskusitentangkemajuankerjamereka. 

14. Sebagaipenyalurankeluhan yang berkaitandenganmasalahpekerjaan. 
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Makadapatdisimpulkanfaktor internal dan 

eksternaldapatmempengaruhikinerjakaryawandalammencapaitujuanperusahaa

nsehinggadiperlukanevaluasikinerjauntukmeningkatkankinerjakaryawansehin

ggadapatmencapaitujuanperusahaan. 

2. Indikator – indikator Kinerja Karyawan 

Indikator-indikatorkinerjamenurut Anwar Prabu Mangkunegara 

(2012:67), yaitu: 

1. Kualitaskerja 

Menunjukankerapihan, ketelitian, 

keterkaitanhasilkerjadengantidakmengabaikan volume pekerjaan. 

Kualitaskerja yang 

baikdapatmenghindaritingkatkesalahandalampenyelesaiansuatupekerjaan 

yang dapatbermanfaatbagikemajuanperusahaan. 

a. Kerapihan 

b. Kemampuan 

c. Keberhasilan 

2. Kuantitaskerja 

Menunjukanbanyaknyajumlahjenispekerjaan yang 

dilakukandalamsatuwaktusehinggaefisiensi dan 

efektivitasdapatterlaksanasesuaidengantujuanperusahaan. 

a. Kecepatan 

b. Kepuasan 

3. Tanggungjawab 
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Menunjukkanseberapabesarpegawaidalammenerima 

danmelaksanakanpekerjaannya, 

mempertanggungjawabkanhasilkerjasertasarana dan prasarana yang 

digunakan dan perilakukerjanyasetiaphari. 

a. Hasil kerja 

b. Sarana dan prasaranakerja 

c. Pengambilankeputusan 

4. Kerjasama 

Kesediaanpegawaiuntukberpartisipasidenganpegawai yang lain 

secaravertikal dan horizontal 

baikdidalammaupundiluarpekerjaansehinggahasilpekerjaanakansemakinb

aik.  
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a. Jalinankerjasamadenganrekankerja 

b. Kekompakan 

5. Inisiatif 

Inisiatifdaridalamdirianggotaperusahaanuntukmelakukanpekerjaansertam

engatasimasalahdalampekerjaantanpamenungguperintahdariatasanataume

nunjukantanggungjawabdalampekerjaan yang 

sudahkewajibanseorangpegawai. 

a. Kemampuanmandiridalammelaksanakanpekerjaan 

3. Fungsi Kinerja Karyawan 

Standarkinerjasebagaimana yang dijelaskan Abdullah (2014:115) 

memilikifungsi, sebagaiberikut: 

1. Sebagaitolokukur (benchmark) untukmenentukankeberhasilan dan 

ketidakberhasilankinerjaternilai. 

2. Memotivasikaryawan agar bekerjalebihkerasuntukmencapaistandar. 

Untukmenjadikanstandarkinerja yang benar-

benardapatmemotivasikaryawanperludikaitkandengan reward 

atauimbalandalamsistemkompensasi. 

3. Memberikanarahpelaksanaanpekerjaan yang harusdicapai, 

baikkuantitasmaupunkualitas. 

4. Memberikanpedomankepadakaryawanberkenaandengan proses 

pelaksanaanpekerjaangunamencapaistandarkinerja yang ditetapkan.  
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2.2. PenelitianTerdahulu 

Penelitianterdahulu yang 

digunakanpenulisadalahsebagaidasardalampenyusunanpenelitian. 

Tujuannyaadalahuntukmengetahuihasil yang telahdilakukan oleh 

penelititerdahulu, sekaligussebagaiperbandingan dan gambaran yang 

dapatmendukungkegiatanpenelitianberikutnya yang sejenis. Kajian yang 

digunakanyaitumengenaigayakepemimpinan, disiplinkerja yang 

berpengaruhterhadapkinerjakaryawan. Berikutadalahbeberapapenelitian yang 

berkaitandenganjudulpenelitianinidiantaranya: 

1. PenelitianRohmaNurlia (2017) denganjudulPengaruh Gaya 

KepemimpinanTerhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Al-Ijarah Indonesia 

Finance Lampung. 

Berdasarkanjudultersebutmenyatakangayakepemimpinansecarapositif dan 

signifikanberpengaruhlangsungterhadapkinerjakaryawan PT. Al-Ijarah 

Indonesia Finance Lampung. 

2. PenelitianRiandhikaYossyKartikasari (2017) 

denganjudulPengaruhKepemimpinan, Motivasi, dan DisiplinKerjaTerhadap 

Kinerja Karyawan pada KaryawanKodim 0728 Wonogiri. Kesimpulan yang 

dapatdiambildaripenelitiantersebutadalahuntuk uji 

secarasimultanditemukanbahwavariabelkepemimpinan, motivasi, dan 

disiplinkerjaberpengaruhpositif dan signifikanterhadapkinerjakaryawan. 

3. Penelitian yang dilakukan oleh Zainal Arifudin (2017) yang 

berjudulPengaruhKepemimpinan dan DisiplinKerjaTerhadap Kinerja 
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Karyawan PD BPR Bank Daerah Kabupaten Kediri. 

Dapatdisimpulkankepemimpinansecaraparsialberpengaruhsignifikanterhadapki

nerjakaryawan pada PD. BPR Bank Daerah Kabupaten Kediri.  

4. PengaruhDisiplinKerja dan MotivasiKerjaTerhadap Kinerja Karyawan pada 

Hotel Ros In Yogyakarta yang ditulis oleh Muhammad Taufiek Rio Sanjaya 

(2015). Hasil 

penelitianinimenunjukanbahwadisiplinkerjaberpengaruhpositifterhadapkinerjak

aryawan Hotel Ros In Yogyakarta. Hal 

inidibuktikandenganhasilperhitunganregresidiperolehnilaisebesar (β) 0,340. 

Kontribusipengaruhdisiplinkerjaterhadapkinerjakaryawan Hotel Ros In 

Yogyakarta sebesar (∆R
2
) 0,081. 

5. Penelitian yang dilakukan oleh GalihAryoNimpuno (2015) yang 

berjudulPengaruhDisiplinKerja dan Gaya KepemimpinanTerhadap Kinerja 

Karyawan UD. Pustaka Pelajar Yogyakarta. Hasil 

penelitianmenunjukanbahwadisiplinkerja dan 

gayakepemimpinanberpengaruhpositif dan signifikanterhadapkinerjakaryawan. 

Hal inimenjelaskanbahwadisiplinkerja dan 

gayakepemimpinansecarasimultanberpengaruhterhadapkinerjakaryawan. 

2.3. KerangkaPemikiran 

Kerangkapemikiranmerupakandasarpemikiran yang 

disintesiskandenganobservasi dan telaahpustakaan. 

Kerangkapemikirandibuatberdasarkansuatuhimpunandaribeberapakonsepsertahub

ungandaribeberapakonseptersebut. 
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1. Pengaruh Gaya KepemimpinanTerhadap Kinerja Karyawan 

Kepemimpinan (leadership) adalahsuatu proses 

dimanaseseorangdapatmenjadipemimpinmelaluiaktivitas yang 

terusmenerussehinggadapatmempengaruhi yang dipimpinnya. Thoha (2001:49) 

menjelaskanbahwagayakepemimpinanmerupakannormaperilaku yang 

digunakanseseorang pada saat orang tersebutmencobamempengaruhiperilaku 

orang lain. House dalamSujak (2012:145) 

mengemukakanempatgayakepemimpinan yang 

menjadiperilakuseorangpemimpinyaitu: 1. Kepemimpinan yang berorientasi 

pada prestasi, 2. Kepemimpinandirektif, 3. Kepemimpinanpartisipatif, 4. 

Kepemimpinansuportif. 

Kinerja menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2012:67) 

adalahhasilkerjasecarakualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 

seorangkaryawandalammelaksankantugasnyasesuaidengantanggungjawab yang 

diberikannya. 

Keterkaitanantaragayakepemimpinandengankinerjakaryawandikemuka

kan oleh Regina Aditya Reza (2010) yang berjudulPengaruh Gaya 

Kepemimpinan, Motivasi dan DisiplinKerjaterhadap Kinerja Karyawan PT. 

SinarSantosa Perkasa Banjarnegara, 

hasilpengujianhipotesistelahmembuktikanterdapatpengaruhantaragayakepemim

pinandengankinerjakaryawan, dilihatdariperhitungan yang 

telahdiperolehnilaikoefisiensebesar 0,316 dan nilai t hitungsebesar 3,784 
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dengannilaisignifikansisebesar 0,000 tersebutlebihkecildari 0,05 

dengandemikian Ha diterima dan Ho ditolak. 

Penelitian lain yang dilakukan oleh H.M SyarfiHutauruk (2015) 

denganjudulPengaruh Gaya Kepemimpinanterhadap Kinerja 

PegawaiMelaluiMotivasiKerja pada Dinas Kesehatan Pemerintahan Kota 

Sibolgamemberikanpengaruhsignifikan dan positifterhadapkinerjapegawai. Hal 

inimendeskripsikanbahwakepemimpinan yang dikatakanefektifjika orang yang 

dipengaruhimaumelaksanakantugasnyadengansukarela dan 

dapatmenerimapengaruhnyadengansenanghati, penuhkeyakinan, bukanterpaksa 

dan merasabahwaapa yang dikerjakandianggapsesuaidenganharapannya. 

2. PengaruhDisiplinKerjaTerhadap Kinerja Karyawan 

Disiplinmerupakansikap mental yang 

mencerminkandalamperbuatantingkahlakupegawaiberupakepatuhanatauketaata

nterhadapperaturanperusahaanUntukmendapatkandisiplinkerja yang baik, 

pegawaiharustaatterhadapaturanwaktu, taatterhadapperaturanperusahaan, 

taatterhadapaturanperilakudalambekerja dan 

taatterhadapaturanlainnyadiperusahaan. 

DisiplinkerjamenurutBejoSiswanto (2012:291) 

adalahSuatusikapmenghormati, menghargai, patuh dan taatterhadapperaturan-

peraturan yang berlakubaik yang tertulismaupun yang 

tidaktertulissertasanggupmenjalankannya dan tidakmengelakmenerimasanksi-

sanksiapabilaiamelanggartugas dan wewenang yang diberikankepadanya. 
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Hasil penelitianEndahSusetyo (2017) denganjudulPengaruh Gaya 

Kepemimpinan, Motivasi dan DisiplinKerjaTerhadap Kinerja 

KaryawandenganPemahaman Etika KerjaIslamimenunjukanhipotesis yang 

menyatakanbahwadisiplinkerjamemilikipengaruh yang 

signifikanterhadapkinerjakaryawandalampenelitiandalampenelitiannyaterbukti. 

Penelitian yang dilakukan oleh Dian Faridah (2016) yang 

berjudulPengaruhLingkunganKerja, DisiplinKerja dan MotivasiKerjaTerhadap 

Kinerja Karyawan Di SukuDinasPertamanan dan Pemakaman Wilayah Jakarta 

Pusat Provinsi DKI Jakarta, 

variabeldisiplinkerjasecaraparsialberpengaruhsignifikan dan 

korelasipositifterhadapkinerjakaryawan. 

Berdasarkanuraiandiatas, 

makakerangkapengaruhantarvariabeldalampenelitianinidapatdigambarkansebag

aiberikut: 

Gambar 2.1. 

Alur Pikir 

 

  H1 

   

      H2 

 

2.4. HipotesisPenelitian 

Gaya Kepemimpinan 

 
Kinerja Karyawan 

Disiplin Kerja 
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Sesuai dengan kerangka pemikiran yang telah diuraikan diatas, model 

penelitian layak untuk menjelaskan pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Disiplin 

Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Zulu Alpha Papa - Jakarta. Oleh 

karena itu hipotesis yang diajukan pada penelitian ini adalah: 

H1. Terdapat pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan pada 

PT. Zulu Alpha Papa - Jakarta. 

H2. Terdapat pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Zulu 

Alpha Papa - Jakarta. 
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BAB 3 

METODOLOGI PENELITIAN 

 

 

3.1. Tempat dan Waktu Penelitian 

Penelitianinidiadakan pada PT. Zulu Alpha Papa – Jakartayang berlokasi 

di The BellezzaShoping Arcade Lt. GF Unit 56-57, Jl. LetjenSoepeno, Kebayoran 

Lama – Jakarta Selatan 12210. Penelitianinidilaksanakanselama 3 (tiga) bulan, 

sesuaidengantabeldibawahini:  

Tabel 3.1. 

PelaksanaanPenelitian 

Kegiatan 
Desember Januari Februari 

I II III IV I II III IV I II III IV 

PenelitianPendahulua

n 
            

Penyusunan Proposal             

Pengumpulan Data             

Analisis Data             

Pelaporan             

 

3.2. Desain Penelitian 

Metodepenelitian pada dasarnyamerupakancarautama yang 

digunakanpenelitiuntukmencapaitujuan dan menentukanjawabanatasmasalah yang 

diajukan. MenurutSugiyono (2013:2) 

metodepenelitianmerupakancarailmiahuntukmendapatkan data dengantujuan dan 

kegunaantertentu. 
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Jenispenelitian yang digunakandalampenelitianiniadalahexplanatory 

researchtipekausalyagberupayamengujipengaruhvariabelindependenterhadapvaria

beldependen.LingkuppenelitianiniadalahmengujiPengaruh Gaya Kepemimpinan 

dan DisiplinKerjaterhadap Kinerja KaryawanPT. Zulu Alpha Papa - Jakarta. 

Terdapat 3 variabelpenelitianyaitu, 2 variabelindependen dan 

satuvariabeldependen. Variabelindependen yang pertamayaitu Gaya 

Kepemimpinandengansimbol X1 dan 

variabelindependenkeduayaituDisiplinKerjadengansimbol X2. Satu 

variabeldependenyaitu Kinerja Karyawandengansimbol Y. Kelayakan model 

penelitianditunjukkan oleh nilai R Square dengan uji F (Sig. F) dan 

pengaruhantarvariabelditunjukkan oleh nilaikoefisienregresi (b1 

untukkoefisienregresi X1 terhadap Y dan b2 untukkoefisienregresi X2 tehadap Y. 

Kerangkapengaruhvariabelindependenterhadapvariabeldependen pada 

penelitianiniadalahsebagaiberikut: 

Gambar 3.1. 

Desain Penelitian 

R
2
; (Sig. F) 

Y = a + b1X1 + b2X2 

b1 

(Sig. t) 

       

 

b2 

(Sig. t) 

X1 

X2 

Y 
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3.3. OperasionalisasiVariabelPenelitian 

Operasionalisasivariabeladalah proses 

mendefinisikanvariabeldengantegas, sehinggamenjadifaktor-

faktoryagdapatdiukur. Penelitianiniterdiridaritigavariabel yang akanditeliti, yaitu 

Gaya Kepemimpinan (X1) dan DisiplinKerja (X2) sebagaivariabelbebasserta 

Kinerja Karyawan (Y) sebagaivariabelterikat. 

Berikutinidisajikantabelmengenaikonsep dan indikatorvariabel pada 

penelitianiniadalahsebagaiberikut : 

Tabel 3.2. 

OperasionalisasiVariabel 

Variabel Indikator Skala Item 

Pertanyaan 

Gaya Kepemimpinan (X1) 

adalahsekumpulanciri yang 

digunakanpimpinanuntukmemengar

uhibawahan agar 

sasaranorganisasitercapaiataudapat 

pula 

dikatakanbahwagayakepemimpinan

adalahpolaperilaku dan srategi yang 

disukai dan seringditerapkan oleh 

pemimpin. 

Sumber: (Rivai, 2014:42) 

Kecerdasan (Intelligence) 

Interval 

1-5 

1 

Kedewasaan, Sosial, dan 

HubunganSosial Yang 

Luas (Social maturity 

and Breadht) 

2 

MotivasiDiri dan 

DoronganBerprestasi 

3 

Sikap-

sikapHubunganManusia

wi 

4 

MemilikiPengaruh Yang 

Kuat 

5 

Memiliki Pola Hubungan 6 
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Yang Baik 

Memiliki Sifat-

sifatTertentu 

7 

MemilikiKedudukanatau

Jabatan 

8 

Mampu Berinteraksi 9 

Mampu Memberdayakan 10 

DisiplinKerja (X2) 

adalahsuatubentukpelatihan yang 

berusahamemperbaiki dan 

membentukpengetahuan, sikap dan 

perilakupegawaisehinggapegawaite

rsebutsecarasukarelaberusahabekerj

asecarakooperatifdenganpegawai 

yang lainnya. 

Sumber: (SondangSiagian, 

2013:305) 

FrekuensiKehadiran 

 

Interval 

1-5 

1,2 

Tingkat Kewaspadaan 3,4 

Ketaatan Pada 

StandarKerja 

5,6 

Ketaatan Pada 

PeraturanKerja 

7,8 

Etika Kerja 9,10 

Kinerja 

Karywanadalahhasilkerjasecarakual

itas dan kuantitas yang dicapai oleh 

seorangpegawaidalammelaksanaka

ntugasnyasesuaidengantanggungja

wab yang diberikannya. 

Sumber: (Anwar Prabu 

Mangkunegara, 2012:67) 

KualitasKerja 

Interval 

1-5 

1,2 

KuantitasKerja 3,4 

Tanggung Jawab 5,6 

Kerja Sama 7,8 

Inisiatif 9,10 
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3.4. Populasi dan Sampel 

Populasiadalah wilayah generalisasi yang terdiriatasobjek dan subjek 

yang mempunyaikualitas dan karakteristiktertentu yang ditetapkan oleh 

penelitiuntukdipelajari dan ditarikkesimpulannya (Sugiyono, 2013:72). 

Penelitianinipopulasinyaadalahkaryawan head office PT. Zulu Alpha Papa – 

Jakartayang berjumlah 130 karyawan. 

Sampeladalahbagiandarijumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 

populasitersebut (Sugiyono, 2013:116). Sampelitu, kesimpulan yang 

dilakukanuntukpopulasi. Oleh karenaituuntuksampel yang 

diambildaripopulasiadalahsebagiandari 130 karyawanPT. Zulu Alpha Papa - 

Jakarta. JumlahsampelditentukandenganrumusSlovin (Mulyanto dan Wulandari, 

2010:103) dengan margineror 10% yaitusebagaiberikut: 

n =
N

1+Ne2
 

Dimana:  

n = JumlahSampel Minimal 

N = JumlahPopulasi 

e = Margin Eror 10% 

Dari rumusdiatasmakabesarnyajumlahsampel (n) adalahsebagaiberikut: 

n = 
130

1+ 130.0.1
2 

 

n = 56,52  

n = 57 
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Namun agar memenuhipersyaratan minimal jumlahsampel dan 

memudahkanpenelitimakajumlahsampelpenelitianditetapkansebanyak 75 

karyawan. 

Teknik sampling yang digunakandalampenelitianiniadalah random 

sampling (Probability Sampling)yaitudenganProposionate Stratified Random 

Sampling 

karenapengambilananggotapopulasidilakukansecaraacakdenganmemperhatikankel

ompok yang adadalampopulasiitu. Proposionate Stratified random 

samplingadalahteknikpengambilansampelsecaraacaksederhanadimanasetiapanggo

taatau unit daripopulasimempunyaikesempatan yang samauntukdiseleksisebagai 

sample, yaitudengancarateknikundianataudenganmenggunakantabelbilangan 

(SoekidjoNotoatmodjo 2012:85). 

Teknik random 

samplingadalahteknikpengambilansampeldimanasemuaindividudalampopulasibai

ksecarasendiri-sendiriataubersama-

samadiberikesempatanuntukdipilihmenjadianggotasampel. Random 

samplingdisebut juga denganpengambilan sample secararambang/acak, 

yaitupengambilansampeltanpapilih/pandangbulu, yang 

didasarkanatasprinsipmatematis yang telahterujidalampraktek. Teknik 

inidipandangsebagaiteknik sampling paling baikdalampenelitian. 

Sebaransampelpenelitianadalahsebagaiberikut: 
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Tabel 3.3 

SebaranPopulasi dan Sampel 

No Divisi JumlahKaryawan Sampel 

1 CBO & COO 2 1 

2 Human Resouces Department 8 4 

3 Finance Accounting & Tax 30 28 

4 Sales & Marketing 33 11 

5 BussinessAsistance 1 1 

6 Legal 6 3 

7 Medical & Training 8 5 

8 Operation 3 2 

9 Pharmacy & Prof. Product 14 7 

10 Facility & Engineering 23 11 

11 IT 2 2 

Jumlah 130 75 

 

Pada penelitianinijumlahsampelsebanyak 75 

karyawandenganbatastoleransikesalahansebesar 10%. UntukmengukurPengaruh 

Gaya Kepemimpinan, DisiplinKerjaterhadap Kinerja KaryawanPT. Zulu Alpha 

Papa - Jakarta, makadigunakanpengukuranskalaLikert. Sugiyono (2013:132) 

berpendapatbahwaskalaLikert digunakanuntukmengukursikap, pendapat, dan 

persepsiseseorangatausekelompok orang tentangfenomenasosial. Jawabansetiap 

item instrumen yang menggunakanskalaLikertmempunyaigradasi yang 

sangatpositifsampainegatif. Terdapat lima 

kategoripembobotandalamskalaLikertadalahsebagaiberikut:  
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Tabel 3.4 

Skala Model Likert 

Keterangan Bobot 

SangatTidakSetuju 1 

TidakSetuju 2 

Kurang Setuju 3 

Setuju 4 

SangatSetuju 5 

 

Penelitianterhadappernyataandiberibobotnilai 5 

untukpenilaiansangatsetuju, bobotnilai 4 untukpenilaiansetuju, bobotnlai 3 

penilaiankurangsetuju, bobotnilai 2 untukpenilaiantidaksetuju, bobotnilai 1 

untukpenilaiansangattidaksetuju. 

Selanjutnya data diperolehdenganmenggunakankuesioner, 

dimanahasilanalisisakandipersentasikandalambentuktabel. Hasil 

dalamtabeldianalisisberdasarkanvariabel Gaya Kepemimpinan dan 

DisiplinKerjaterhadap Kinerja Karyawan di PT. Zulu Alpha Papa – Jakartayang 

nantinyadilihatpengaruhnyaterhadap Kinerja Karyawan di PT. Zulu Alpa Papa - 

Jakarta. 

3.5. MetodePengumpulan Data 

Langkah pengumpulan data adalahsatutahap yang 

sangatmenentukanterhadap proses dan hasilpenelitian yang 

akandilaksanakantersebut. Terdapatbeberapateknik yang 

digunakandidalampengumpulan data darisuatuperusahaan. Penelitianiniteknik 

yang digunakanadalah: 
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1. Data Primer 

Data yang diperolehberdasarkan survey langsung yang dilakukan di PT. Zulu 

Alpha Papa - Jakarta, dimanaperusahaantersebutmenjadiobjekpenelitian. 

Tujuannyaadalahuntukmemperoleh data yang akurat. 

Data primer bisadiperolehmelaluibeberapacara, yaitu: 

a. Observasi 

Observasi yang 

dilakukandenganmelakukanpengamatanlangsungpelakasnaantugaskaryawan

baikdikantorPT. Zulu Alpha Papa – 

Jakartamaupunpelaksanaantugasdilapangan yang 

berhubungandenganmasyarakat. 

b. Angket (Kuesioner) 

Kuesioner yang dilakukandenganmenyebarkan daftar 

pernyataankepadarespondenpenelitianmengenaivariabelpenelitianyaitugayak

epemimpinan, disiplinkerja, dan kinerja. Kuesionerdisusundarikisi-

kisiinstrumentasivariabelberupakuesionertertutup. Bentukjawaban yang 

digunakanadalahskala Bipolar Adjectifsebanyak 10 

skaladengankriteriadarinilai 1 untukjawaban yang 

sangatnegatifsampaidengan 10 untukjawaban yang sangatpositif. 

2. Data Sekunder 

Data inimerupakan data pendukung yang diperolehdaripenelitian, 

sebagaiberikut:  
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a. Sejarah, literatur dan profilPT. Zulu Alpha Papa - Jakarta 

b. Buku-buku yang berkaitandenganvariabel-variabelpenelitian 

c. Jurnal dan hasilpenelitianterdahulu 

3.6. InstrumentasiVariabel 

MenurutGhozali (2005:41) 

instrumentasivariabelmerupakanpengujianterhadap data hasilkuesioner. Uji 

instrumenpenelitiandilakukanmelalui uji validitas dan 

reliabilitasuntukmemastikanbahwakuesioner yang disusundapatdimengerti oleh 

responden dan memilikikonsistensipengukuran. 

AnalisisselanjutnyadenganRealibility Analysis menggunakan software SPSS. 

1. Uji Validitas 

Uji validitas (validity) dimaksudkanuntukmengujikualitaskuesioner. Kuesioner 

yang baikadalahkuesioner yang dapatdigunakanuntukmengukurapa yang 

seharusnyadiukur. Uji validitasdilakukandenganmengkorelasikan masing-

masing pertanyaandenganjumlahskoruntuk masing-masing variabel. 

Secarastatistikangkakorelasi yang 

diperolehharusdibandingkandenganangkakritistabelkorelasinilai r. Teknik 

korelasi yang digunakanadalahPearson Product Moment, (Sugiyono 2013) 

denganrumussebagaiberikut:  

r = 
𝑛  𝛸𝑖𝑌𝑖−  𝛸𝑖 ( 𝑌𝑖)

⎷ 𝑛 𝑋𝑖ˆ2−  𝛸𝑖 ˆ2 {𝑛 𝑌𝑖ˆ2−( 𝑌𝑖)ˆ2}
 

Setelah angkakorelasidiketahui, kemudiandihitungnilai t dari r denganrumus: 

 t = 
𝑟 n−2

 1−rˆ2
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Setelah itu, dibandingkandengannilaikritisnya. Bilathitung>ttabel’berarti data 

tersebutsignifikan (valid) dan 

layakdigunakandalampengujianhipotesispenelitian. Sebaliknyabilathitung≤ 

ttabel, berarti data tersebuttidaksignifikan (tidak valid) dan 

tidakakandiikutsertakandalampengujianhipotesispenelitian. Pernyataan-

pernyataan yang valid selanjutnyadilakukan uji reliabilitasnya. 

Uji validitasdalampenelitianinimenggunakan program SPSS. 

Validititassuatubutirpertanyaandapatdilihat pada hasil output SPSS pada 

tabeldenganjudul Item – Total Statistic. Menilaikevalidan masing-masing 

butirpertanyaandapatdilihatdarinilaiCorrecteditem - Total Correlation masing-

masing butirpertanyaan. Suatubutirpertanyaandikatakan valid jikanilai r-hitung 

yang merupakannilaidari Corrected item-Total Correlation > 0,30. 

2. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitasadalahsejauh mana hasilpengukurandenganmenggunakanobjek 

yang sama, akanmengahasilkan data yang sama (Sugiyono, 2013:177). Untuk 

uji reliabilitasdigunakanmetode split half, hasilnyabisadilihatdarinilai 

Correlation Between Forms. Jika rhitung>rtabel, 

makainstrumentersebutdikatakanreliabelataumembandingkannyadengannilai 

cut off point 0,3 makareliabeljika r > 0,3. Sebaliknya, 

jikarhitung<rtabelmakainstrumentersebutdikatakantidakreliabel. 

Pengujianreabilitasdengan Alpha Cronbach bisadilihatdarinilai Alpha, jikanilai 

Alpha >darinilairtabelyaitu 0,7 makadapatdikatakanreliabel. 
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3.7. MetodeAnalisis dan PengujianHipotesis 

3.7.1. MetodeAnalisis 

Metodeanalisis yang digunakanadalahanalisisdeskriptif dan regresi linier 

ganda. Analisis yang digunakandalampenelitianiniadalahdeskriptif dan 

analisisverifikatifyaituregresi linier ganda. 

Analisisdeskriptifdilakukanuntukmendeskripsikan data penelitian. Analisisregresi 

linier 

gandadigunakanuntukmengujipengaruhbeberapavariabelindependenterhadapsatuv

ariabeldependendengantipe data metrik (Interval atauRasio). 

3.7.1.1. Uji PersyaratanAnalisis 

Analisisregresi linier gandadidahului uji persyaratananalisisyaitu uji 

asumsiklasik. Uji asumsiklasikdigunakanuntukmembuktikanbahwa model 

persamaanregresi linier 

gandadapatditerimasecaraekonometrikakarenamemenuhipenaksiran BLUE (Blue 

Linier Unbiased Estimator)artinyapenaksirantidak bias, linier dan konsisten. Uji 

asumsiterdiridari uji normalitas, linieritas, multikolinieritas, autokorelasi, dan 

heteroskedastisitas, yang dapatdijelaskansebagaiberikut (Mulyanto dan 

Wulandari, 2010:181): 

1. Uji Normalitas 

Normalitasharusterpenuhi yang menunjukanbahwa data 

variabelpenelitianberasaldari data variabel yang berdistribusi normal. 

Normalitas data pada analisisregresi linier 

gandadalampenelitianinidilakukansecaragrafikyaitumenggunakan Normal P-



 

73 

 

P Plot. Normalitasterpenuhijikatitik-titik pada grafik Normal P-P Plot 

menyebardisekitar dan mengikuti garis diagonal grafik. 

2. Uji Multikoliniearitas 

Multikoliniearitasyaituadanyakorelasi yang 

sangatkuatantarduavariabelbebastidakdiharapkansehinggapengujiandilakuka

nuntukmemastikantidakterjadimultikoliniearitas yang 

menunjukanvariabelbebasdenganlainnyasetara (independen). 

Tidakterjadinyamultikoliniearitasatauterpenuhi uji 

pengujiandilakukandenganmelihat VIF dan Tolerance yaitujika: 

- Nilai tolerance seluruhvariabelindependenmendekatiangka 1 dan 

ataulebihbesardaripada 0.2. 

- Nilai VIF seluruhvariabelindependenberadadiseputarangka 1 dan 

tidakbolehlebigdari 10. 

3. Uji AsumsiAutokorelasi 

Model regresi yang baikadalah yang 

tidakterjadiautokorelasidimanapengujiandilakukandenganmelihatnilai 

Durbin-Watson hasilpengolahan data dibandingkandengannilai dl dan du 

pada Durbin-Watson tabeldengankriteriasebagaiberikut: 

 1.210< DW < 1.650 = tidakdapatdisimpulkan 

 2.350< DW < 2.790 = tidakdapatdisimpulkan 

 1.650< DW < 2.350 = tidakterjadiautokorelasi 

 DW < 1.210 dan DW > 2.790 = terjadiautokorelasi 

4. Uji AsumsiHeteroskedastisitas 
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Heteroskedastisitastidakdiharapkansehinggapengujiandilakukanuntukm

embuktikanbahwa model 

persamaanregresigandatidakmemilikimasalahheteroskedastisitas. 

Pengujiandilakukansecaragrafisyaitudenganmelihattitik-titik pada grafik 

scatter plot. Apabilatitik-

titiktersebaracaktidakmembentuksuatupolatertentusepertisegitiga, 

segiempat, lengkung yang beraturan dan sebagainyamaka uji 

asumsiiniterpenuhi. 

3.7.1.2. AnalisisKoefisienDeterminasi 

Analisiskoefisiendeterminasidigunakanuntukmenganalisiskemampuanv

ariabelindependen Gaya Kepemimpinan dan 

DisiplinKerjadalammenjelaskanvariabilitasvariabel Kinerja Karyawandalam 

model persamaanregresi yang dihasilkandalamanalisis. Hasil 

analisisberupanilaikoefisiendeteminasi R Square (R2) yang 

menunjukanberapapersentasekontribusidarivariabel Gaya Kepemimpinan dan 

DisiplinKerja pada model dalammenjelaskanvariabilitasnilaidarivariabel Kinerja 

Karyawan. 

3.7.1.3. Model PersamaanRegresi Linier Ganda 

Model persamaanregresi linier gandadenganduavariabelindependen dan 

satuvariabeldependenadalahsebagaiberikut: 

Y = a + b1X1 + b2X2 

X1 = Gaya Kepemimpinan 

X2 = DisiplinKerja 
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Y = Kinerja Karyawan 

a = Konstanta 

b1 = KoefisienRegresi Gaya Kepemimpinan 

b2 = KoefisienRegresiDisiplinKerja 

3.7.2. Uji Model 

Sebelumdilakukanpengujianhipotesis, terlebihdahuludilakukan uji 

kelayakan model yaitumeganalisiskemampuan model persamaanregresi linier 

gandadalammenjelaskanpengaruh Gaya Kepemimpinan dan 

DisiplinKerjaterhadap Kinerja KaryawanPT. Zulu Alpha Papa - Jakarta. 

Hipotesisstatistik yang diajukanadalahsebagaiberikut: 

Ho: p = 0: model tidakbaik/tidaklayak 

Ha: p ≠ 0: model baik/layak 

Pengujianhipotesisdilakukandengan uji-F 

yaitumembandingkannilaiprobabilitas (sig F) terhadaptaraf uji penelitian (α = 

0.05). Kriteria yang 

digunakanuntukmengujihipotesiskeempatpenelitianadalahsebagaiberikut: 

- Jika Sig F < α, maka Ho ditolak dan Ha diterima, artinya model 

hasilpenelitianlayakdigunakanuntukmenjelaskanpengaruh Gaya 

Kepemimpinan dan DisiplinKerjaterhadap Kinerja KaryawanPT. Zulu Alpha 

Papa - Jakarta. 

- Jika Sig F > α, maka Ho diterima dan Ha ditolak, artinya model 

hasilpenelitiantidaklayakdigunakanuntukmenjelaskanpengaruh Gaya 
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Kepemimpinan dan DisiplinKerjaterhadap Kinerja KaryawanPT. Zulu Alpha 

Papa - Jakarta. 

3.7.3. PengujianHipotesis 

Pengujianhipotesispenelitiandilakukandengan uji-t. 

Pengujianhipotesisdalampenelitiansebanyakdua kali 

sesuaidenganhipotesispenelitian. 

 

 

 

1. Uji HipotesisPertama 

Hipotesispertama yang diajukandalampenelitianiniadalahterdapatpengaruh 

Gaya Kepemimpinanterhadap Kinerja KaryawanPT. Zulu Alpha Papa - 

Jakarta. Hipotesisstatistik yang diajukanadalahsebagaiberikut: 

H1o: b1 = 0: tidakadapengaruh 

H1a: b1 ≠ 0: adapengaruh 

Pengujianhipotesisdilakukandengan uji-t yaitumembandingkannilaiprobabilitas 

(sig t) terhadaptaraf uji penelitian (α = 0.05). Kriteria yang 

digunakanuntukmengujihipotesispenelitianadalahsebagaiberikut: 

- Jika Sig t < α, maka H1o ditolak dan H1a diterima, artinyaterdapatpengaruh 

Gaya Kepemimpinanterhadap Kinerja KaryawanPT. Zulu Alpha Papa - 

Jakarta. 
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- Jika Sig t > α, maka H1o diterima dan H1a ditolak, 

artinyatidakterdapatpengaruh Gaya Kepemiminanterhadap Kinerja 

KaryawanPT. Zulu Alpha Papa - Jakarta. 

2. Uji HipotesisKedua 

Hipotesiskedua yang 

diajukandalampenelitianiniadalahterdapatpengaruhDisiplinKerjaterhadap 

Kinerja KaryawanPT. Zulu Alpha Papa - Jakarta. Hipotesisstatistik yang 

diajukanadalahsebagaiberikut: 

H2o = b2 = 0: tidakadapengaruh 

H2a = b2 ≠ 0: adapengaruh 

Pengujianhipotesisdilakukandengan uji-t yaitumembandingkannilaiprobabilitas 

(sig t) terhadaptaraf uji penelitian (α = 0.05). Kriteria yang 

digunakanuntukmengujihipotesispenelitianadalahsebagaiberikut: 

- Jika Sig t < α, maka H2o ditolak dan H2a diterima, 

artinyaterdapatpengaruhDisiplinKerjaterhadap Kinerja KaryawanPT. Zulu 

Alpha Papa - Jakarta. 

- Jika Sig t > α, maka H2o diterima dan H2a ditolak, 

artinyatidakterdapatpengaruhDisiplinterhadap Kinerja KaryawanPT. Zulu 

Alpha Papa - Jakarta. 
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