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ABSTRACT

This study aims to determine the effect of motivation, work discipline, and 
leadership signifi cantly of both simultaneously and partially on the performance 
of employees in women empowerment, Child Protection and Family Planning 
Board Banjar Regency. In addition, it also aims to fi nd out the dominant 
variable affecting the performance of employees in Women Empowerment, 
Child Protection and Family Planning Board Banjar Regency.

Sampling technique in this study is a census, wichh is all employees of Women 
Empowerment, Child Protection and Family Planning Board Banjar Regency 
as a popu lation of 33 people were sampled. Data were analyzed using multiple 
regression analysis.

The result showed that both partially and simultaneously, the variables 
motivation, work discipline, and leadership have a signifi cant effect on the 
performance of an employee of Women Empowerment, Child Protection and 
Family Planning Board Banjar Regency. The most dominant variable affecting 
the performance of employee Women Empowerment, Child Protection and 
Family Planning Board Banjar Regency is the variable of work discipline. 
Variation of performance (y) which can be explained by the variables of moti-
vation, work discipline, and leadership is at 66.7%, while the remaining 33.3% 
is infl uence by others.

Keyword :

Performance, Motivation, Work Discipline, Leadership.

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh motivasi, disiplin 
kerja, dan kepemimpinan secara signifi kan baik secara simultan maupun 
parsial terhadap kinerja karyawan pada Badan Pemberdayaan Perempuan, 
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Perlindungan Anak dan Keluarga Berencana Badan Kabupaten Banjar. Selain 
itu, juga bertujuan untuk mengetahui variabel yang dominan mempengaruhi 
kinerja karyawan di Badan Pemberdayaan Perempuan, Perlindungan Anak 
dan Keluarga Berencana Kabupaten Banjar.

Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah sensus, dimana 
semua karyawan Badan Pemberdayaan Perempuan, Perlindungan Anak dan 
Keluarga Berencana Kabupaten Banjar yang populasinya nerjumlah 33 orang, 
kesemuanya dijadikan sampel. Data dianalisa dengan menggunakan analisis 
regresi berganda.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa baik secara parsial dan simultan, 
variabel motivasi, disiplin kerja, dan kepemimpinan berpengaruh signifi kan 
terhadap kinerja karyawan Badan Pemberdayaan Perempuan, Perlindungan 
Anak dan Keluarga Berencana Kabupaten Banjar. Variabel yang paling 
dominan mempengaruhi kinerja karyawan Badan Pemberdayaan Perempuan, 
Perlindungan Anak dan Keluarga Berencana Kabupaten Banjar adalah 
variabel disiplin kerja. Variasi kinerja (y) yang dapat dijelaskan oleh variabel 
motivasi, disiplin kerja, dan kepemimpinan berada pada 66,7%, sedangkan 
33,3% sisanya dipengaruhi oleh variabel lain.

Kata Kunci :

Kinerja, Motivasi, Disiplin Kerja, Kepemimpinan.

PENDAHULUAN

Peran sumber daya manusia dalam sebuah organisasi sangat lah penting karena 
mutu sumber daya manusia yang tinggi umumnya diikuti dengan kinerja yang tinggi pula 
(Mangkuprawira dan Hubies, 2007). Upaya untuk mengembangkan sumber daya manusia 
atau meningkatkan kinerja diperlukan motivasi, disiplin kerja dan kepemimpinan yang 
handal agar kinerja pegawai sesuai dengan tujuan organisasi.

Motivasi merupakan salah satu usaha untuk meningkatkan kinerja karyawan. Sujak 
(1990) mengemukakan bahwa pemahaman motivasi baik yang ada dalam diri karyawan 
maupun yang berasal dari lingkungan akan dapat membantu dalam peningkatan kinerja. 
Dalam hal ini seorang pimpinan perlu mengarahkan motivasi dengan menciptakan kondisi 
organisasi yang nyaman dan menstimulasi kebutuhan-kebutuhan karyawan yang belum 
terpuaskan sehingga para karyawan merasa terpacu untuk bekerja lebih keras agar kinerja 
yang dicapai juga tinggi. Dengan adanya motivasi yang tepat para karyawan akan terdorong 
untuk berbuat semaksimal mungkin dalam melaksanakan tugasnya karena meyakini 
bahwa dengan keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan dan berbagai sasarannya, 
kepentingan-kepentingan pribadi para anggota organisasi tersebut akan tercakup pula. 
Dengan motivasi yang tinggi akan menciptakan sebuah komitmen terhadap apa yang 
men   jadi tanggung jawabnya dalam menyelesaikan setiap pekerjaan (McNeese-Smithetal. 
1995).
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Disiplin kerja pegawai juga sangat penting, karena disiplin akan mempengaruhi 
kinerja pegawai dalam organisasi. Penanaman nilai-nilai disiplin dapat berkembang apabila 
di dukung oleh situasi lingkungan yang kondusif yaitu situasi yang diwarnai perlakuan 
yang konsisten dari atasannya. Disiplin diri sangat besar perannya dalam mencapai tujuan 
organisasi. Melalui disiplin diri seorang pegawai selain menghargai dirinya juga menghargai 
orang lain. Semakin baik disiplin pegawai,semakin tinggi prestasi kerja atau kinerja yang 
dapat dicapainya. Tanpa disiplin pegawai  yang baik, sulit bagi organisasi mencapai hasil 
yang optimal. Disiplin yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab seseorang 
terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya, hal ini mendorong peningkatan kinerja dan 
terwujudnya tujuan organisasi, karyawan, serta  masyarakat pada umumnya (Rivai, 2010).

Kepemimpinan merupakan faktor yang sangat penting pula dalam suatu organisasi. 
Hasil dari beberapa penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan sangat diperlukan untuk 
meningkatkan kinerja karyawan. Kepemimpinan adalah suatu proses di mana seseorang 
dapat menjadi pemimpin (leader) melalui aktivitas yang terus menerus sehingga dapat 
mempengaruhi yang dipimpinnya (followers) dalam rangka meningkatkan kinerja karyawan 
untuk mencapai tujuan organisasi (Brahmasari dan Suprayetno, 2009). Kepemimpinan 
yang baik dapat menggerakkan, mengarahkan dan mendorong orang lain untuk berusaha 
mengarahkan kemampuannya dalam mencapai suatu tujuan organisasi. Keberhasilan dan 
kegagalan sebuah organisasi tidak dapat lepas dari peran yang dimainkan oleh pimpinan. 
Bass (1985) menyatakan bahwa kepemimpinan memiliki peran penting terhadap  kinerja 
pegawaisecara langsung, juga dapat secara tidak langsung terhadap kinerja pegawai melalui 
motivasi.Dengan adanya motivasi, disiplin kerja, dan kepemimpinan yang baik, seseorang 
akan terdorong untuk melakukan suatu kegiatan untuk mencapai tujuan yang berdampak 
terhadap peningkatan kinerja.

Kinerja pegawai secara individu merupakan sesuatu yang dianggap penting, baik 
bagi pegawai itu sendiri maupun bagi organisasi yang bersangkutan. Apabila kinerjanya 
baik, maka pegawai akan berpeluang mendapat penghargaan dan peningkatan karier. Bagi 
organisasi kondisi ini dharapkan dapat mewujudkan visi dan misi yang mejadi tujuan 
organisasi

Berdasarkan Peraturan Pemerintah  Nomor 41 tahun 2007 tentang Pedoman Organisasi 
Perangkat Daerah, maka secara teknis yang menangani Urusan Keluarga Berencana dan 
Keluarga Sejahtera dilaksanakan oleh Badan Pemberdayaan Perempuan Perlindungan Anak 
dan Keluarga Berencana sesuai dengan Peraturan Daerah Kabupaten Banjar No. 09tahun 
2008. Badan Pemberdayaan Perempuan Perlindungan Anak dan Keluarga Berencana 
Kabupaten Banjar adalah salah satu instansi yang merupakan unsur penunjang Pemerintah 
Daerah yang bertugas menangani Program Pemberdayaan Perempuan dan Program  
Keluarga Berencana. Program Keluarga Berencana merupakan salah satu program sosial 
dasar yang sangat penting artinya bagi kemajuan suatu bangsa. Program ini memberikan 
kontribusi  yang besar bagi pembangunan sumber daya manusia  pada masa kini dan masa 
yang akan datang, yang menjadi prasyarat bagi kemajuan dan kemandirian bangsa,  oleh 
karena itu pegawai Badan Pemberdayaan Perempuan Perlindungan Anak dan Keluarga 
Berencana Kabupaten Banjar dituntut mampu memberikan pelayanan kepada masyarakat 
secara optimal dengan cara memaksimalkan kinerja.Kondisi pegawai yang ada saat ini pada 
Badan Pemberdayaan Perempuan Perlindungan Anak dan Keluarga Berencana Kabupaten 
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Banjar dijumpai masih adanya pegawai sering datang terlambat masuk kerja, adanya 
sebagian pegawai tidak mengikuti apel pagi/siang, adanya pegawai bersikap pasif terhadap 
pekerjaan, adanya pegawai yang tidak tepat waktu dalam menyelesaikan pekerjaannya dan 
masih adanya sebagian pegawai yang meninggalkan tugas pada jam kerja tanpa keterangan 
yang sah.

Tinggi rendahnya tingkat disiplin kerja akan berpengaruh langsung terhadap kinerja 
yang sesuai dikatakan oleh Ranupandojo dan Husnan (2005:34) bahwa tingginya tingkat 
absensi akan merugikan organisasi meskipun seandainya pegawai tersebut tidak dibayar 
sewaktu tidak masuk kerja. Hal tesebut menunjukkan adanya penurunan kedisiplinan kerja 
pegawai dalam organisasi. Jika pelanggaran ini tanpa adanya teguran maka akan berdampak 
pada motivasi dan kinerja. 

Kondisi diatas menimbulkan permasalahan bagi pimpinan untuk memberikan motivasi 
dan disiplin bagi pegawai guna dapat melaksanakan pekerjaan secara maksimal. Demikian 
pula perlu menciptakan suatu kondisi yang dapat memberikan kepuasan kebutuhan pegawai, 
mengingat bahwa motivasi, disiplin kerja pegawai dan kepemimpinan dimaksud belum 
optimal dalam mencapai kinerja yang diharapkan. Untuk itulah, kiranya perlu merumuskan 
secara rinci dan terpadu usaha-usaha yang harus dilakukan untuk mencapai kinerja yang 
optimal. Dengan mengetahui faktor-faktor yang secara signifi kan berpengaruh terhadap 
kinerja pegawai maka pimpinan dan pihak-pihak terkait akan mudah dalam melakukan 
langkah-langkah pembinaannya. 

Nasution (2006) dalam penelitiannya tentang pengaruh motivasi dan gaya kepe-
mimpinan terhadap kinerja karyawan Dinas Pengelolaan Pasar Kota Yogyakarta, membuk-
tikan bahwa variabel kepemimpinan dan motivasi secara simultan/bersama-sama tidak 
mem punyai pengaruh yang signifi kan terhadap kinerja karyawan Dinas Pengelolaan Pasar 
Kota Yogyakarta. Berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Maryanto dan Farid 
(2009) yang membuktikan bahwa variabel kepemimpinan dan motivasi secara bersama-
sama berpengaruh positif terhadap semangat kerja. 

Narmodo dan Wajdi (2009) dalam penelitiannya tentang pengaruh motivasi dan disi-
plin terhadap kinerja karyawan, menghasilkan bahwa motivasi dan disiplinmempunyai 
pengaruh yang signifi kan terhadap kinerja. Namun demikian perlu dilakukan penelitian 
pada perusahaan yang lain dan terhadap variabel lain seperti kepemimpinan.

Berdasarkan permasalahan di atas dan perbedaan terhadap hasil penelitian yang dila-
kukan oleh peneliti terdahulu mengindikasikan dan memberikan alasan dilakukan pene -
litian yang mendalam untuk mengetahui “Pengaruh Motivasi, Disiplin Kerja dan Kepe-
mimpinan Terhadap Kinerja Pegawaipada Badan Pemberdayaan Perempuan Perlin dungan 
Anak dan Keluarga Berencana Kabupaten Banjar. Tujuan spesifi k penelitian ini adalah :
1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh parsial motivasi, disiplin kerja, dan 

kepemimpinan terhadap kinerja pegawai Badan Pemberdayaan Perempuan Per-
lindungan Anak dan Keluarga Berencana Kabupaten Banjar.

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh simultan motivasi, disiplin kerja, 
dan kepemimpinan terhadap kinerja pegawai Badan Pemberdayaan Perempuan Per-
lindungan Anak dan Keluarga Berencana Kabupaten Banjar.
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3. Untuk mengetahui variabel manakah yang berpengaruh dominan terhadap kinerja 
pegawai Badan Pemberdayaan Perempuan Perlindungan Anak dan Keluarga Be-
rencana Kabupaten Banjar.

A. Landasan Teori
1. Motivasi

Pegawai tentunya memiliki kebutuhan-kebutuhan dan kepentingan-kepentingan 
yang dipenuhinya. Hal ini menjadi pendorong baginya untuk melaksanakan kegiatan-
kegiatan didalam suatu organisasi, dengan harapan kebutuhan dan kepentingan indi-
vidualnya dapat diwujudkan, dan sebaliknya keberhasilan atau kegagalan suatu 
perusahaan / organisasi juga sangat dipengaruhi oleh motivasi pegawainya. Memo-
tivasi pegawai harus dilakukan sejak dini dan secara terus menerus untuk menjaga 
agar semangat kerja tetap tinggi dan tidak menurun akibat dari kegiatan yang bersifat 
rutin dan monoton.

Motivasi berasal dari kata “movere” yang berarti dorongan atau menggerakkan. 
Motivasi (motivation) dalam manajemen hanya ditujukan pada sumber daya manusia 
umumnya dan bawahan pada khususnya. Motivasi mempersoalkan bagaimana cara 
menggerakkan dan mengerahkan daya dan potensi bawahan, agar mau bekerja sama 
secara produktif, berhasil mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah ditentukan 
(Hasibuan, 2000:141). Orang mau bekerja adalah untuk dapat memenuhi kebutuhan, 
baik kebutuhan yang disadari (consciousneeds), maupun kebutuhan yang tidak 
disadari (unconsciousneeds), berbentuk materi dan non materi, kebutuhan fi sik   
maupun non fi sik.

Radig (1998), Soegiri (2004:27-28), Antoni (2006:24) mengemukakan bahwa 
pemberian dorongan sebagai salah satu bentuk motivasi, penting dilakukan untuk 
meningkatkan gairah kerja karyawan sehingga dapat mencapai hasil  yang dikehendaki 
oleh manajemen. Hubungan motivasi, gairah kerja dan hasil optimal mempunyai 
bentuk linear dalam arti dengan pemberian motivasi kerja yang baik, maka kinerja 
karyawan akan meningkat dan hasil kerja akan optimal sesuai dengan standar kinerja 
yang ditetapkan. Gairah kerja sebagai salah satu bentuk motivasi dapat dilihat antara 
lain dari tingkat kehadiran karyawan, tanggung jawab terhadap waktu kerja yang 
telah ditetapkan.

Narmodo, Wajdi (2009) memberikan pendapat tentang pentingnya motivasi 
sebagai berikut : “motivasi pada dasarnya adalah proses yang menentukan seberapa 
banyak usaha yang akan dicurahkan untuk melaksanakan pekerjaan”. Motivasi atau 
dorongan untuk bekerja ini sangat menentukan bagi tercapainya sesuatu tujuan, 
maka manusia harus dapat menumbuhkan motivasi kerja setinggi-tingginya bagi 
para karyawan dalam perusahaan”. Pengertian motivasi erat kaitannya dengan tim-
bulnya suatu kecenderungan untuk berbuat sesuatu guna mencapai tujuan. Ada 
hubungan yang kuat antara kebutuhan motivasi, perbuatan atau tingkah laku, tujuan 
dan kepuasan, karena setiap perubahan senantiasa berkat adanya dorongan motivasi. 
Motivasi timbul karena adanya suatu kebutuhan dan karenanya perbuatan tesebut 
terarah pencapaian tujuan tertentu. Apabila tujuan telah tercapai maka akan tercapai 
kepuasan dan cenderung untuk diulang kembali, sehingga lebih kuat dan mantap. 
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Konsep motivasi dari berbagai literatur sering kali ditekankan pada rangsangan 
yang muncul dari seseorang baik dari dalam dirinya (motivasi intrinsik), maupun dari 
luar dirinya (motivasi ekstrinsik). Faktor intrinsik adalah faktor-faktor dari dalam  
yang berhubungan dengan kepuasan, antara lain keberhasilan mencapai sesuatu da-
lam karir, pengakuan yang diperoleh dari institusi, sifat pekerjaan yang dilakukan, 
kemajuan dalam berkarir, serta pertumbuhan profesional dan intelektual yang dialami 
seseorang. Sebaliknya, apabila karyawan tidak merasa puas dengan pekerjaannya, 
mun culnya ketidakpuasan pada umumnya dikaitkan dengan faktor-faktor yang 
sifatnya ekstrinsik atau bersumber dari luar seperti kebijakan organisasi, pelayanan 
administrasi, supervisi dari atasan, hubungan dengan teman sekerja, kondisi kerja, 
gaji yang diperoleh, dan ketenangan kerja (Cooke, 1999).

Teori motivasi hygiene (motivationhygienetheory) disebut teori Dua Faktor 
(two-factor-theory) dikemukakan oleh Herzberg (Robbins,2009:227),  yaitu faktor 
motivasional dan faktor hygiene atau pemeliharaan. Faktor motivasional adalah hal-
hal yang mendorong berprestasi yang sifatnya intrinsik yaitu faktor yang berhubungan 
dengan kepuasan kerja seperti kemajuan, pengakuan, tanggung jawab, prestasi dan 
pekerjaan itu sendiri, sedangkan faktor hygiene atau pemeliharaan sifatnya ekstrinsik, 
yaitu faktor yang berhubungan dengan ketidakpuasan kerja seperti imbalan kerja, 
gaji, kebijaksanaan perusahaan/organisasi, dan kondisi-kondisi kerja.

Pengertian diatas menjelaskan bahwa dengan memberikan motivasi yang tepat, 
karyawan akan melaksanakan pekerjaannya semaksimal mungkin dan meyakini bah-
wa keberhasilan organisasi mencapai tujuan dan sasaran-sasarannya, maka kepen-
tingan pribadinya akan terpelihara dan tercukupi pula. 

2. Disiplin Kerja
Disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para manajer untuk berko-

munikasi dengan karyawan agar mereka bersedia mengubah suatu perilaku serta se-
ba gai suatu upaya meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua 
peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku (Rivai, 2010:825). Disi-
plin merupakan suatu keadaan tertentu dimana orang-orang yang tergabung da lam 
organisasi tunduk pada peraturan-peraturan yang ada dengan senang hati. Kerja 
adalah segala aktivitas manusia yang dilakukan untuk menggapai tujuan yang telah 
ditetapkannya (Muchdarsyah, 2005:145).

Narmodo, Wajdi (2002:15) mengungkapkan “Disiplin adalah setiap perseo-
rangan dan juga kelompok yang menjamin adanya kepatuhan terhadap perintah dan 
berinisiatif untuk melakukan suatu tindakan yang diperlukan seandainya tidak ada 
perintah”. Disiplin itu sendiri diartikan sebagai kesediaan seseorang yang timbul 
dengan kesadaran sendiri untuk mengikuti peraturan-peraturan yang berlaku dalam 
organisasi. Dalam Peraturan Pemerintah Nomor 30 tahun 1980 tentang Peraturan 
Disi plin Pegawai Negeri Sipil telah diatur secara jelas bahwa kewajiban yang harus 
ditaati oleh setiap pegawai negeri sipil merupakan bentuk disiplin yang ditanamkan 
kepada setiap pegawai negeri sipil.

Menurut Handoko (2005:56) disiplin adalah kegiatan manajemen untuk men-
jalankan standar-standar organisasional.Handoko membagi 2 (dua) disiplin kerja  
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yaitu : (1) Displin Preventif  yaitu  kegiatan yang dilaksanakan untuk mendorong para 
karyawan agar mengikuti berbagai standard dan aturan, sehingga penyelewengan 
dapat dicegah, (2) Disiplin Korektif yaitu kegiatan yang diambil untuk menangani 
pelanggaran terhadap aturan-aturan yang mencoba untuk  menghindari pelanggaran-
pelanggaran lebih lanjut.

Dalam disiplin kerja, kesadaran adalah inti dalam melaksanakan aturan kerja 
sehingga didalam pelaksananan aturan ada tanggapan positif dari para pegawai, 
melaksanakan tugas denganpenuh rasa patuh, tertib dan penuh rasa tanggungjawab 
tanpa adabeban terpaksa (Larterner, 1983: Wayhuningrum, 2008).

Hasibuan (2009:193) mengungkapkan bahwa disiplin yang baik mencerminkan  
besarnya rasa tanggung jawab seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikan 
kepadanya. Hal ini mendorong gairah kerja, semangat kerja, dan terwujudnya tujuan 
organisasi, karyawan dan masyarakat. Disiplin kerja menjadi kunci terwujudnya tujuan 
organisasi, karyawan dan masyarakat. Dengan disiplin yang baik berarti karyawan 
sadar dan bersedia mengerjakan semua tugasnya dengan baik. Menurut Nitisemito 
(1994:123) untuk mengukur tingkat disiplin anatara lain digunakan indikator :(1) 
Kehadiran/absensi pegawai dan kepatuhan/ketepatan pegawai pada jam-jam kerja, 
(2) Kepatuhan pegawai terhadap instruksi dan aturan yang berlaku.

Berdasarkan pendapat ahli tersebut diatas dapat disimpulkanbahwa disiplin 
kerja adalah suatu sikap mental yang dimiliki oleh pegawai dalam menghormati dan 
mematuhi peraturan yang ada di dalam organisasi tempatnya bekerja dan dilandasi 
karena adanya tanggung jawab bukan karena keterpaksaan, sehingga dapat mengubah 
perilaku menjadi lebih baik dari pada sebelumnya. Semakin tinggi tingkat kedisiplinan 
yang dimiliki seorangpegawai maka akan semakin tinggi pula kinerja pegawai. Da-
lam pelaksanaan disiplin, untuk memperoleh hasil seperti yang diharapkan, maka 
pemimpin dalam usahanya perlu menggunakan pedoman tertentu sebagai landasan 
pelaksanaan.

3. Kepemimpinan
Kepemimpinan adalah inti dari manajemen dan organisasi, karena pemimpin 

sebagai kendali dalam sebuah organisasi merupakan unsur pokok yang menentukan, 
dimana mereka bertindak dan memutuskan berbagai kebijakan yang paling menen-
tukan keberhasilan suatu program yang telah ditentukan sebelumnya.

Pengertian tentang kepemimpinan berbeda-beda dalam berbagai literatur.
Kepemimpinanitu merupakan suatu kemampuan yang melekat pada diri seorang 
yang memimpin, yang tergantung dari macam-macam faktor, baik faktor-faktor in-
tern maupun faktor-faktor ekstern (Winardi, 2000:47).

Kepemimpinan adalah aktivitas mempengaruhi orang-orang agar mau bekerja 
sama untuk mencapai beberapa tujuan yang mereka inginkan. Menurut Tohardi (2002) 
pemimpin adalah orang yang mempunyai tugas untuk mengarahkan membimbing 
bawahan dan mampu memperoleh dukungan bawahan sehingga dapat menggerakkan 
mereka (bawahan) ke arah pencapaian tujuan perusahaan ataupun organisasi. Menurut 
Toha (2003) kepemimpinan merupakan aktivitas untuk mempengaruhi orang-orang 
supaya diarahkan mencapai tujuan organisasi.
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Kepemimpinan menurut Siagian (2002) adalah kemampuan seseorang untuk 
mempengaruhi orang lain dalam hal ini para bawahannya sedemikian rupa sehingga 
orang lain itu mau melakukan kehendak pemimpin meskipun secara pribadi hal itu 
mungkin tidak disenangi. Menurut DubBrin (2005:3) kepemimpinan itu  adalah 
upaya mempengaruhi banyak orang melalui komunikasi untuk mencapai tujuan, cara 
mempengaruhi dengan petunjuk atau perintah, tindakan yan menyebabkan orang lain 
bertindak atau merespon  dan menimbulkan perubahan positif, kekuatan dinamis 
penting yang memotivasi dan mengkoordinasikan organisasi dalam rangka mencapai 
tujuan, kemampuan untuk menciptakan rasa percaya diri dan dukungan diantara 
bawahan agar tujuan organisasional dapat tecapai.

Robbins (2006) mendefi nisikan kepemimpinan sebagai kemampuan untuk 
mempengaruhi kelompok menuju pencapaian sasaran.Pemimpin dapat muncul dari 
dalam kelompok sekaligus melalui pengangkatan formal untuk memimpin kelompok. 
Yasin (2001:6) mengemukakan bahwa keberhasilan kegiatan usaha pengembangan 
organisasi ditentukan oleh kualitas kepemimpinan atau pengelolanya dan komitmen 
pimpinan puncak organisasi untuk investasi energi yang diperlukan maupun usaha-
usaha pribadi pimpinan.

Kepemimpinan adalah proses untuk mempengaruhi orang lain baik dalam 
organisasi maupun di luar organisasi untuk mencapai tujuan yang diinginkan dalam 
suatu situasi dan kondisi tertentu (Rivai dan Mulyadi, 2011:23). Selanjutnya Rivai 
dan Mulyadi (2011) menyebutkan suatu pendekatan terhadap kepemimpinan yang 
menyatakan bahwa pemimpin memahami perilakunya, sifat-sifat bawahannya, dan 
situasi sebelum menggunakan suatu gaya kepemimpinan tertentu. Pendekatan ini 
mensyaratkan pemimpin untuk memiliki keterampilan diagnostik dalam perilaku 
manusia. 

Kepemimpinan situasional menurut Hersey-Blanchard, apabila kemampuan 
serta kebutuhan bawahan sangat bervariasi, seorang pemimpin harus mempunyai 
kepe kaan dan kemampuan mendiagnosa / membaca dan menerima perbedaan-per-
bedaan itu. Pimpinan harus mampu mengidentifi kasi isyarat-isyarat yang terjadi 
dilingkungannya, mendiagnosanya, kemudian mengadaptasi perilaku kepemim-
pinannya  sesuai kondisi lingkungan tersebut. Dasar  kepemimpinan situasional ada-
lah (1) kadar bimbingan/pengarahan yang diberikan oleh pimpinan (perilaku tugas), 
(2) kadar dukungan sosio emosional yang disediakan oleh pemimpin (perilaku 
hubungan), (3) tingkat kesiapan dan kematangan yang diperlihatkan oleh anggota 
dalam melaksanakan tugas dan fungsi mereka dalam mencapai tujuan tertentu (Rivai 
dan Mulyadi, 2011:15).

Setiap pemimpin mempunyai kewajiban untuk mencapai tujuan organisasi 
dan memberikan perhatian terhadap kebutuhan para karyawan dibawahnya. Kepe-
mimpinan tidak harus dibatasi oleh aturan-aturan atau tata krama birokrasi, juga tidak 
harus diikat dalam organisasi tertentu, melainkan kepemimpinan bisa terjadi dimana 
saja asalkan seseorang menunjukkan kemampuannya mengarahkan mempengaruhi 
orang-orang yang terlibat dalam pelaksanaan tugas suatu organisasi kearah tercapainya 
suatu tujuan tertentu.
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4. Kinerja 
Kinerja karyawan adalah hasil kerja selama periode tertentu dibandingkan 

dengan berbagai kemungkinan, misal standar, target/sasaran atau kriteria yang telah 
disepakati bersama (Maryoto, 2000:91). Gibson (1996:70) menyatakan kinerja adalah 
hasil yang diinginkan dari perilaku, dimana kinerja individu merupakan dasar dari 
kiner ja organisasi. Selanjutnya menurut Gibson, etal. (2006:89) ada tiga perangkat 
variabel yang mempengaruhi perilaku dan kinerja yaitu : 1) Variabel individual 
meli puti kemampuan dan keterampilan, latar belakang dan demografi s, 2) Variabel 
organisasional meliputi sumber daya, kepemimpinan, imbalan struktur dan desain 
pekerjaan, 3) Variabel psikologis meliputi persepsi, sikap, kepribadian, belajar dan 
motivasi.

Cardosa (2009) mengemukakan defi nisi kinerja karyawan sebagai ungkapan 
seperti output, efi siensi serta efektivitas sering dihubungkan dengan produktivitas. 
Selanjutnya Mangkunegara (2009) menyatakan kinerja karyawan adalah hasil kerja 
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melak-
sanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Dapat 
dikatakan bahwa kinerja karyawan adalah prestasi kerja atau hasil kerja baik kualitas 
maupun kuantitas yang dicapai karyawan atau pegawai persatuan periode waktu da-
lam melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya.

Konsep tentang kinerja diungkapkan oleh Dessler (1992) yang mendefi nisikan 
kinerja sebagai prestasi kerja yakni perbandingan antara hasil kerja yang secara 
nyata dengan standar kerja yang ditetapkan. Dengan demikian, kinerja memfokuskan 
pada hasil kerjanya. Bernaders danRussel (1993:379) mengatakan kinerja sebagai 
“performance defi ned as the record of outcomes produced on specifi ed job function 
or activity during a specifi ed time periode”. Hal tersebut berarti bahwa kinerja 
dihasilkan dar fungsi suatu pekerjaan tertentu atau hasil dari suatu aktivitas selama 
periode waktu tertentu.

Kinerja pada dasarnya ditentukan oleh tiga hal, yaitu : (1) kemampuan, (2) 
keinginan, (3) lingkungan. Oleh karena itu, agar mempunyai kinerja yang baik, sese-
orang harus mempunyai keinginan yang tinggi untuk mengerjakan serta menge tahui 
pekerjaannya. Tanpa mengetahui ketiga faktor ini kinerja yang baik tidak akan tercapai. 
Dengan kata lain, kinerja individu dapat ditingkatkan apabila ada kesesuaian antara 
pekerjaan dan kemampuan. Selanjutnya Robbins (2006) mengajukan tiga kriteria 
yang dapat digunakan untuk mengukur kinerja : (1) Kualitas kerja, (2) Kuantitas,  
dan (3) Sikap.

Berbagai defi nisi tersebut diatas baik dalam arti sempit ataupun dalam arti yang 
luas, kinerja itu pada intinya adalah hasil atau capaian kerja seseorang atau sekelompok 
orang yang dilaksanakan dengan metode dan prosedur tertentu, sehubungan tugas, 
wewenang dan tanggung jawab yang diberikan organisasi yang dapat dipertanggung 
jawab kan secara hukum dan moral dalam rangka mencapai tujuan organisasi. Oleh 
ka rena itu perlu kiranya pengelolaan kinerja dalam upaya pencapaian tujuan orga-
nisasi tersebut. Hal ini sesuai dengan pendapat Bacal (2005:ix) bahwa kinerja per-
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lu dikelola, karena komunikasi antara manajer dan karyawan sangat perlu untuk 
meningkatkan produktivitas, semangat dan motivasi, serta memungkinkan koordinasi 
setiap karyawan dengan sasaran kelompok dan organisasi.

5. Penelitian tentang Motivasi, Disiplin Kerja dan Kepemimpinan Terhadap 
Kinerja pegawai

Shadare dan Hammed (2009) menyatakan bahwa efektivitas kepemimpinan 
adalah variabel yang paling berpengaruh pada kinerja karyawan bila dibandingkan 
dengan motivasi kerja dan manajemen waktu. 

Khan, Farooq dan Ullah (2010) hasil penelitian menunjukkan adanya hubungan 
yang positif secara langsung antara penghargaan dan motivasi kerja karyawan. 
Narmodo dan Wajdi (2009)  menyatakan bahwa motivasi dan disiplin mempunyai 
penga ruh positif terhadap kinerja pegawai da disiplin mempunyai pengaruh paling 
domi nan terhadap kinerja pegawai dibanding motivasi. Maryanto dan Wajdi (2009) 
memberikan kesimpulan bahwa variabel kepemimpinan dan variabel motivasi ber-
pengaruh positif terhadap semangat kerja. 

Beberapa peneliti menemukan bahwa gaya kepemimpinan mempengaruhi 
motivasi kerja, motivasi kerja berpengaruh langsung dan signifi kan  terhadap kinerja 
pegawai, motivasi dan gaya kepemimpinan secara bersama-sama mempunyai 
pengaruh signifi kan terhadap kinerja karyawan (Nataswati, 2008; Sari, 2007; 
Nasution, 2006). 

B. Kerangka Konsep dan Hipotesis Penelitian 

Gambar 1. Model Penelitian
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Sesuai dengan tujuan penelitian ini maka hipotesis yang diajukan untuk menguji 
penelitian ini adalah  :

H1
H2
H3

H4

:
:
:

:

Motivasi berpengaruh signifi kan terhadap kinerja pegawai.
Disiplin kerja berpengaruh signifi kan terhadap kinerja pegawai.
Kepemimpinan  berpengaruh signifi kan dan paling dominan  terhadap kinerja 
pegawai.
Motivasi, disiplin kerja dan kepemimpinan secara simultan berpengaruh signifi kan 
terhadap kinerja pegawai.

C. Metode Penelitian
Jenis Penelitian

Jenis penelitian ini adalah explanatory Research, yang akan membuktikan hu-
bu ngan kausal atau sebab akibat antara variabel bebas (independen) yaitu variabel 
motivasi, variabel disiplin kerja, dan variabel kepemimpinan, dan variabel terikat 
(dependen) yaitu kinerja pegawai, bagaimana variabel yang satu menyebabkan atau 
menentukan nilai variabel lainnya. Metode yang digunakan adalah metode survey. 

Lokasi  dan Periode Penelitian 
Penelitian ini dilaksanakan pada kantor Badan Pemberdayaan Perempuan Per-

lindungan Anak dan Keluarga Berencana Kabupaten Banjar, keadaan  tahun 2011- 
Juli 2012 (sekarang).

Populasi dan Sampel
Populasi dan sampel dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai pada Badan 

Pemberdayaan Perempuan Perlindungan Anak dan Keluarga Berencana Kabupaten 
Banjar, berjumlah 33 (tiga  puluh tiga) orang. Sehingga disebut penelitian populasi. 
Sesuai pendapat Sugiyono (2011:86) makin besar jumlah sampel mendekati populasi 
atau sama dengan populasi, maka peluang kesalahan generalisasi semakin kecil.

Defi nisi Operasional Variabel
• Motivasi adalah kesediaan seseorang untuk mengeluarkan tingkat upaya yang 

tinggi untuk mencapai suatu tujuan dengan sasaran mendapatkan kepuasan 
yang diinginkan.

• Disiplin kerja adalah sikap ketaatan pegawai terhadap suatu aturan atau keten-
tuan yang berlaku dalam organisasi atas dasar adanya kesadaran dan keinsafan 
bukan karena adanya unsur paksaan.

• Kepemimpinan adalah peran pemimpin di dalam memahami keadaan karyawan 
dan menjalin hubungan yang baik dengan karyawan sehingga karyawan bersedia 
dan memiliki tanggung jawab terhadap usaha mencapai tujuan organisasi.

• Kinerja Pegawai adalah hasil atau capaian kerja pegawai yang dilaksanakan 
melalui prosedur dan metode tertentu sesuai tugas dan tanggung jawab yang 
diberikan guna mencapai tujuan organisasi.
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Pengukuran Variabel
Pengukuran variabel bebas dan variabel terikat dalam kuesioner adalah menggu-

nakan skala Likert dengan skala penilaian (skor) 1 sampai dengan 5, dengan variasi 
ja wa ban untuk masing-masing item pernyataan adalah “sangat setuju (5)”, “setuju 
(4)”, “ragu-ragu (3)”, “tidak setuju (2)”, dan “sangat tidak setuju (1)”.

Uji Validitas dan Realibilitas Instrumen Penelitian 

Uji Validitas
Menurut Santoso (2000:277) untuk menyatakan suatu instrumen dikatakan 

valid jika rhitung>rtabel, bertanda positif (dalam hal inirhitung diperoleh dari  correcteditem-
total correlation). Jika rhitunglebih besar dari rtabel, maka akan ada korelasi yang nyata 
antara kedua variabel tesebut sehingga alat ukur ini valid atau sahih dan sebaliknya.

Uji Reliabilitas
Reliabilitas adalah alat ukur yang dapat dipercaya dan handal apabila alat 

ukur tersebut digunakan dua kali atau lebih untuk mengukur variabel yang sama, 
ha sil nya relatif konsisten. Reliabilitas instrumen alat ukur dengan menggunakan 
konsep reliabilitas konsistensi internal yaitu Alpha Cronbach. Pengukuran instrumen 
dikatakan reliabel bila nilai Alpha Cronbach> 0,60 (Ghozali, 2006:42). Santoso 
(2001:280) menyatakan bahwa suatu instrumen dikatakan reliabel jika r Alpha 
positif>r tabel.

Uji Prasyarat Statistik Parametrik

Uji Linearitas
Uji ini dilakukan untuk melihat apakah kedua variabel berhubungan secara 

lang sung/tidak dengan melihat scatter plot, bila sebaran tidak menunjukkan pola 
tertentu, maka dikatakan asumsi linearitas memenuhi syarat. Test for Linearity dengan 
taraf signifi kansi 0,05. Dua variabel dikatakan mempunyai hubungan yang linear bila 
signifi kansi (linearity) kurang dari 0,05 (Santoso, 2011:243).

Uji Outlier
Uji outlier dimaksudkan untuk mengetahui apakah ada data yang ekstrem, 

sehingga harus dikeluarkan dari data penelitian (Umar 2009:185). Nilai z antara 
-1.96 atau +1.96dinyatakan outlier (Santoso, 2002:50). Dengan metode boxplot dapat 
ditentukan yaitu nilai yang kurang dari 1.5*IQR terhadap kuartil 1 dan nilai yang 
lebih dari 1.5*IQR terhadap kuartil 3.

Uji Asumsi Klasik

Uji Multikolinearitas
Uji multikolinearitas menguji apakah pada model regresi ditemukan adanya 

korelasi antar variabel independen. Pedoman regresi yang bebas dari multikolinearitas 
adalah mempunyai nilai VIF disekitar angka 1 dan Tolerance mempunyai nilai 
mendekati angka 1 (Umar, 2009:178-178).
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Uji Heteroskedastisitas
Pengujian heteroskedastisitas apakah pada model regresi ditemukan adanya 

ketidaksamaan varian dari suatu pengamatan ke pengamatan yang lain, digunakan 
metode Lagrange Multiplier (LM Test). Jika nilai LM (R2 x N) lebih kecil dai 9,2 
maka standar  error (℮) tidak mengalami heteroskedastisitas.

Uji Normalitas
Uji normalitas untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel peng-

ganggu atau residual memiliki distribusi normal, dengan melihat histogram, jika da-
ta menyebar disekitar garis diagonal dan mendekati arah garis diagonal atau garis 
histogram maka menunjukkan pola distribusi normal, berarti model regresi melebihi 
asumsi normalitas. Metode lain dengan melihat probability plot, distribusi normal 
akan membentuk satu garis lurus diagonal, dan ploting data akan dibandingkan 
dengan garis diagonal.

Uji Hipotesis

Analisis Regresi Brganda
Analisis ini untuk mengetahui pengaruh variabel motivasi, disiplin kerja dan 

kepemimpinan terhadap kinerja pegawai Badan Pemberdayaan Perempuan Per-
lindungan Anak dan Keluarga Berencana Kabupaten Banjar. Analisis yang digunakan 
adalah regresi berganda.

Uji Simultan (Uji F)
Statistik Uji F digunakan untuk mengetahui signifi kansi pengaruh motivasi, di-

siplin kerja dan kepemimpinan secara simultan terhadap kinerja pegawai.

Uji Parsial (Uji t)
Untuk mengetahui signifi kansi pengaruh variabel independen (motivasi, di-

siplin kerja, dan kepemimpinan) terhadap variabel dependen (kinerja pegawai), 
dengan keputusan uji adalah dengan menggunakan uji parsial (uji t).

Koefesien Determinasi (Adjusted R2)
Analisis koefi sien determinasi digunakan untuk mengetahui seberapa besar 

sum  bangan yang diberikan variabel independen (motivasi, disiplin kerja, dan kepe-
mimpinan) terhadap variabel dependen (kinerja pegawai).

Pengumpulan Data
Jenis data dalam peneitian ini adalah data kuantitatif dan data kualitatif. Data 

kuantitatif adalah data yang diperoleh dari pengukuran langsung maupun dari angka-
angka yang diperoleh dengan mengubah data kualitatif menjadi data kuantitatif. 

Sumber data dalam peneltian ini adalah data primer dan data sekunder, sedang-
kan teknik pengumpulan data dilakukan dengan studi dokumen, kuesioner / angket 
(Sugiyono, 2011:142), wawancara dan observasi (Riduwan, 2010:29).   
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D. Hasil Penelitian dan Pembahasan
Deskripsi Karakteristik Responden

Karakteristik responden merupakan gambaran dari keberadaan responden yang 
terlibat dalam penelitian yaitu berdasarkan jenis kelamin, usia, masa kerja dan tingkat 
pendidikan. Dari seluruh sampel pegawai sejumlah 33 orang yang diteliti, semuanya 
dapat mengisi dan mengembalikan kuesioner yang diberikan. 
Karakteristik responden penelitian ini adalah sebagai berikut :
1. Mayoritas, yaitu 17 (51,5%) responden adalah laki-laki.
2. Mayoritas, yaitu 13 (39,4%) responden berusia antara 41-50 tahun.
3. Mayoritas, yaitu 13 (54,2%) responden laki-laki dengan masa kerja >15 tahun.
4. Sebagian besar, yaitu 11 (68,8%) responden wanita berpendidikan S1.

Tabel 1. Hasil Analisis Deskriptif Variabel Penelitian

No. Simbol Variabel Penelitian Nilai Skor Kategori

1.

2.

3.

4.

X1

X2

X3

Y

Motivasi

Disiplin Kerja

Kepemimpinan

Kinerja

60,32

65,6

58,5

66,9

Pengaruh cukup

Pengaruh kuat

Pengaruh cukup

Pengaruh kuat

Sumber : Data primer diolah, 2012

Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen

Uji Validitas Instrumen
Kuesioner dikatakan valid jika pernyataan pada kuesioner mampu untuk me-

ngung kapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Instrumen pene-
litian ini terdiri dari empat variabel yaitu motivasi 19 pernyataan, disiplin kerja 9 
per nyataan, kepemimpinan 14 pernyataan, kinerja 14 pernyataan. Berdasarkan hasil 
analisis dapat dijelaskan bahwa pengujian uji validitas untuk sebagian besar item yang 
terdapat dalam kuesioner ini adalah “valid”, kecuali ada beberapa item pernyataan 
yang rhitung<rtabel yang kemudian untuk analisis berikutnya dikeluarkan/dibuang dari 
model (Umar, 2009:166).

Uji Reliabilitas Instrumen
Uji reliabilitas dilakukan dengan tujuan untuk menguji sejauh mana alat pengu-

kur dapat diandalkan. Pengukuran reliabilitas ini dilakukan dengan memakai koe-
fi sien Alpha Cronbach (a). Suatu instrumen penelitian dapat diterima jika memiliki 
Alpha Cronbach (a) minimal 0,6  (Ghozali, 2006:42).Santoso (2001:280) menya takan 
bahwa suatu instrumen dikatakan reliabel jika r Alpha positif > r tabel.Hasil pengujian 
reliabilitas dengan menggunakan Alpha Cronbach, semua variabel dikatakan reliabel 
karena memiliki Alpha Cronbach lebih besar dari 0,6 dan juga r Alpha positif lebih 
besar dari r tabel.
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Hasil Pengujian Hipotesis
Uji Prasyarat Statistik Parametrik

Uji Linearitas
Uji linearitas bertujuan untuk mengetahui apakah variabel-variabel dalam pe-

ne litian mempunyai hubungan yang linear atau tidak secara signifi kan. Pengujian 
menggunakan Test for Linearity dengan taraf signifi kansi 0,05. Dua variabel dikatakan 
mempunyai hubungan yang linear bila signifi kansi (linearity) kurang dari 0,05.

Berdasarkan uji linearitas di atas dapat dijelaskan bahwa pada penelitian ini 
an tara variabel kinerja (Y) dengan variabel motivasi (X1), variabel disiplin kerja 
(X2), dan variabel kepemimpinan (X3) terdapat hubungan yang linear karena semua 
variabel tersebut mempunyai signifi kansi kurang dari 0,05.

Uji Outlier
Dari hasil uji outlier di atas dapat dikatakan bahwa dalam penelitian ini variabel 

yang diuji tidak ada nilai yang outlier, karena bila dilihat dari nilai mean (rata-rata) 
semuanya sama dengan nol dan standard deviasi sama dengan satu. Pengujian outlier 
dengan metode boxplottidak ada satupun data baik variabel kinerja (Y), variabel 
motivasi (X1), variabel disiplin kerja (X2), dan variabel kepemimpinan (X3) yang 
berada di luar boxplot. Dengan demikian bisa dikatakan tidak ada data outlier ataupun 
data ekstrem pada variabel-variabel di atas.

Uji Asumsi Klasik

Uji Multikolinearitas
Multikolienaritas bertujuan untuk mengetahui apakah dalam model regresi dite-

mukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen), model yang baik harusnya 
terhindar dari adanya korelasi antar variabel.

Untuk menguji asumsi multikolinearitas menggunakan VIF (Variance Infl ation 
Factor) dan Tolerance. Menurut Santoso (2001:206) pedoman suatu model regresi 
yang bebas multikolinearitas adalah apabila hasil perhitungan nilai tolerance men-
dekati angka 1 berarti tidak ada korelasi antar variabel independen, dan  pada hasil 
perhitungan nilai Variance Infl ation Factor menunjukkan angka di sekitar angka 1. 
Disimpulkan bahwa tidak ada gejala multikolinearitas antar variabel independen 
dalam model regresi pada penelitian ini.

Uji Heteroskedastisitas
Pengujian heteroskedastisitas dalam model regresi pada penelitian ini digu-

nakan grafi k Scatterplot of Regression Studentized Residual antara SRESID dan 
ZPRED, dimana sumbu Y adalah Y yang telah diprediksi dan sumbu X adalah 
residual. Berdasarkan grafi k scatterplot, terlihat bahwa tidak ada pola tertentu se-
per ti titik-titik (point-point) yang ada tidak membentuk pola tertentu yang teratur 
seperti bergelombang, menyebar kemudian menyempit. Titik-titik menyebar secara 
acak di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y, walaupun penyebarannya tidak 
merata. Sebagian tersebar di sebelah kiri dan kanan, terlihat bahwa penyebaran di 
sebelah kanan lebih banyak dibandingkan dengan penyebaran di sebelah kiri, namun 
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penyebarannya tidak membentuk pola tertentu yang teratur.  Hal ini disebabkan data 
yang tersedia tidak begitu banyak variasinya. Jadi, dapat disimpulkan bahwa tidak 
terjadi gejala heteroskedastisitas pada model regresi yang digunakan dalam penelitian 
ini, sehingga model regresi layak dipakai untuk memprediksi kinerja berdasarkan 
pengaruh dari variabel motivasi, disiplin kerja dan kepemimpinan.

Uji Normalitas
Uji normalitas dapat dilakukan untuk mengetahui apakah dalam model regresi, 

variabel dependen dan variabel independen keduanya mempunyai distribusi normal 
atau tidak, melalui analisis grafi k.Penelitian ini menggunakan grafi k Histogram 
dan Normal P-P of Regression Standardized Residual untuk menguji normalitas 
data. Analisis grafi k histogram menunjukkan bahwa grafi k memberikan pola dis-
tribusi yang mendekati normal, sedangkan pada grafi k Normal P-Pregression 
Standardized Residual terlihat bahwa titik-titik menyebar di sekitar garis diagonal, 
serta penyebarannya mengikuti arah garis diagonal. Kedua grafi k ini menunjukkan 
bahwa model regresi layak dipakai karena memenuhi asumsi normalitas.

Analisis Regresi Brganda
Pengujian hipotesis dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi ber-

ganda. Hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini ada 2 yaitu menggunakan uji 
F (uji simultan) dan menggunakan uji t (uji parsial). Pengujian ini dilakukan untuk 
menganalisis regresi berganda dalam menentukan kontribusi setiap variabel inde-
penden (motivasi, disiplin kerja dan kepemimpinan) dalam menjelaskan pengaruhnya 
terhadap variabel dependen (kinerja).

Uji Simultan (Uji F)
Pengujian untuk mengetahui pengaruh motivasi, disiplin kerja dan kepemim-

pinan terhadap kinerja secara simultan (bersama-sama) dalam penelitian ini menggu-
nakan uji F, dengan membandingkan nilai Fhitung dengan Ftabel pada tingkat kepercayaan 
95% (a = 0,05). 

Hasil pengolahan data diperoleh nilai F hitung sebesar 19,330 dengan sig = 
0,000. Sedangkan pada tabel Ftabel0,05 pada df = (n-k) = 29 adalah 4,18, sehingga 
dengan demikian nilai Fhitung>Ftabel, berarti bahwa pembuktian hipotesis 1 (H1) 
diterima. Berarti secara simultan atau bersama-sama variabel independen yaitu 
motivasi, disiplin kerja dan kepemimpinan secara signifi kan berpengaruh terhadap 
kinerja pegawai Badan Pemberdayaan Perempuan Perlindungan Anak dan Keluarga 
Berencana Kabupaten Banjar.

Uji Parsial (Uji t)
Uji t bertujuan untuk menguji signifi kansi pengaruh antara motivasi, disiplin 

kerja, dan kepemimpinan secara parsial terhadap kinerja pegawai.
1. Pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai. Hasil regresi antara motivasi 

terhadap kinerja pegawai yang diperoleh dari nilai thitung = 2,218>ttabel = 1,697, 
dapat disimpulkan bahwa secara parsial variabel motivasi berpengaruh 
signifi kan terhadap kinerja pegawai, dengan tingkat signifi kansi 0,035 dan nilai 
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positif (+) sebesar 0,293 yang menunjukkan hubungan yang searah dengan 
kinerja pegawai, artinya semakin tinggi motivasi kerja maka akan semakin 
tinggi pula kinerja pegawai. Hasil penelitian ini mendukung beberapa pendapat 
dan teori tentang motivasi yang dikemukakan para ahli sebagai berikut 
:Amstrong (2004), Narmodoetal. (2009), Radig (1998), Soegiri (2004:27-28), 
Antoni (2006:24) mengemukakan bahwa hubungan motivasi, kinerja dan hasil 
optimal mempunyai bentuk linear dalam arti dengan pemberian motivasi kerja 
yang baik, maka kinerja pegawai akan meningkat dan hasil kerja akan optimal 
sesuai dengan standar kinerja yang ditetapkan.

2. Pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai. Hasil regresi antara disiplin 
kerja terhadap kinerja yang diperoleh dari nilai thitung = 2,419 >ttabel = 1,697, 
disimpulkan bahwa secara parsial variabel disiplin kerja berpengaruh signifi kan 
terhadap kinerja pegawai, dengan tingkat signifi kansi 0,022 dan nilai positif 
(+) sebesar 0,397 yang menunjukkan hubungan yang searah dengan kinerja 
pegawai, artinya karyawan yang memiliki disiplin yang  baik yaitu sikap patuh 
terhadap peraturan tanpa ada paksaan dari pimpinan, maka kinerja akan baik. 
Hasil penelitian ini mendukung beberapa pendapat seperti Ranupandojo et al. 
(2005), Roemintoyo (1999), Rivai et al. (2010),  dan Narmodo et al. (2009).

3. Pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja. Hasil regresi antara kepemimpinan 
terhadap kinerja pegawai yang diperoleh dari nilai thitung = 2,186 >ttabel = 
1,697, disimpulkan bahwa secara parsial variabel kepemimpinan berpengaruh 
signifi kan terhadap kinerja pegawai, dengan tingkat signifi kansi 0,037 dan 
nilai positif (+) sebesar 0,319 yang menunjukkan hubungan yang searah 
dengan kinerja pegawai, artinya kepemimpinan merupakan suatu upaya untuk 
mempengaruhi bawahan dengan memahami keadaan bawahan untuk mencapai 
tujuan organisasi diharapkan dapat menimbulkan perubahan positif dalam 
rangka meningkatkan kinerja pegawai. Hasil penelitian ini mendukung beberapa 
pendapat : Luthans (1998),Buckinghan dan Coffman (1999), Nasution (2006), 
Maryanto et al. (2009), Shadare et al.(2009).
Berdasarkan hasil regresi bahwa variabel disiplin kerja (X2) mempunyai nilai 

t hitung lebih tinggi atau lebih besar yaitu 2,419 dan nilai koefi sien regresi (beta) 
paling besar pula yaitu 0,397. Hal ini menunjukkan bahwa variabel disiplin kerja 
memiliki pengaruh dominan terhadap kinerja. 

E. Implikasi 
Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor kunci untuk mendapatkan kinerja 

terbaik, karena keberhasilan kinerja individu sangat berpengaruh terhadap hasil kerja 
organisasi. Untuk itu segenap sumber daya manusia perlu digerakkan untuk memaksimalkan 
kinerja. Kinerja seorang pegawai dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor (variabel) seperti 
individual, organisasional dan psikologis. Ketiga variabel tersebut saling berhubungan satu 
sama lain dan saling pengaruh mempengaruhi, serta sangat menentukan bagaimana seseorang 
mengaktualisasikan diri (Gibson, et al. 2006:89). Motivasi pada faktor psikologis dapat 
mempengaruhi kinerja, sebagaimana model hubungan motivasi yang dikemukakan Robert, 
et al. (2001,205) bahwa : masukan individual dan konteks pekerjaan merupakan dua faktor 
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kunci yang mempengaruhi motivasi. Kedua faktor tersebut saling mempengaruhi, termasuk 
pula pada proses motivasi, membangkitkan, mengarahkan, dan meneruskan. Pegawai akan 
lebih termotivasi apabila mereka percaya bahwa kinerja mereka akan dikenal dan dihargai. 

Berdasarkan temuan penelitian ini, disiplin kerja lebih dominan dalam hal pening-
katan kinerja pegawai dibandingkan motivasi dan kepemimpinan. Banyak faktor  yang 
da pat mempengaruhi tegak tidaknya suatu disiplin kerja dalam suatu organisasi, antara 
lain besar kecilnya pemberian kompensasi, ada tidaknya keteladanan pimpinan dan kebe-
ranian pimpinan dalam mengambil tindakan (Gouzali, 1996:202). Hal tersebut tidak lepas 
dari peran kepemimpinan. Motivasi yang tinggi tentunya akan menghasilkan kinerja 
yang maksimal dari pegawai jika didasarkan pada perilaku disiplin pegawai, baik bersifat 
preventif maupun korektif yang menjadi budaya bersama dalam sebuah organisasi, serta 
pemimpin yang berkualitas.

Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa perlunya pimpinan memahami keadaan 
bawahan. Kedekatan ini dapat dilakukan dengan pimpinan yang melakukan kunjungan/
perhatian pada karyawan melalui momentum yang tepat (perhatian diluar pekerjaan) 
melalui upaya partisipatif ini ada respon balik dari pegawai yang berdampak positif ter-
hadap peningkatan kinerja pegawai. Selain itu pimpinan harus mengambil tindakan untuk 
meningkatkan kinerja pegawai, seperti pemberian penghargaan kepada pegawai yang 
berprestasi,membangun kondisi kerja yang kondusif, melakukan pengawasan dan evaluasi 
kinerja secara berkala. Sesuai pendapat Luthans (1998) bahwa kepemimpinan merupakan 
penentu kinerja di tempat kerja dan kepemimpinan adalah penting di semua tingkatan 
organisasi maupun perusahaan. Hal tersebut didukung pula pendapat  Buckinghan dan 
Coffman (1999) yang menyebutkan bahwa kepemimpinan adalah predikator kuat kinerja 
karyawan.

F. Kesimpulan
Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan hasil penelitian, dapat disimpulkan 

beberapa hal penting dalam penelitian ini sebagai berikut :
1) Motivasi, disiplin kerja dan kepemimpinan secara parsial berpengaruh signifi kan 

terhadap kinerja pegawai Badan Pemberdayaan Perempuan Perlindungan Anak dan 
Keluarga Berencana Kabupaten Banjar.

2) Motivasi, disiplin kerja dan kepemimpinan secara simultan berpengaruh signifi kan 
terhadap kinerja pegawai.

3) Hasil uji t menunjukkan bahwa disiplin kerja merupakan variabel yang dominan 
mempengaruhi kinerja pegawai. Hal ini berarti bahwa disiplin kerja merupakan bagian 
penting yang memperlihatkan kualitas pegawai, semakin tinggi tingkat kedisiplinan 
yang dimiliki pegawai maka akan semakin tinggi pula kinerja pegawai tersebut.

G. Saran
Berdasarkan pembahasan dan kesimpulan yang telah dipaparkan di atas dapat disam-

paikan saran kepada Badan Pemberdayaan Perempuan Perlindungan Anak dan Keluarga 
Berencana Kabupaten Banjar antara lain: bahwa untuk meningkatkan kinerja pegawai 
hendaknya mengupayakan membangun motivasi pegawai melalui pemberian penghargaan 
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apabila pegawai mampu menunjukkan prestasi dalam melaksanakan peker jaannya, dan 
memenuhi ruang kerja yang nyaman serta menyediakan fasilitas yang menun jang. 

Peningkatan kinerja dapat diwujudkan dengan meningkatkan disiplin pegawai, misal-
nya dengan memberikan dorongan rasa memiliki organisasi, menegakkan disiplin secara 
tepat, pemberian teguran dan sanksi kepada pegawai yang melanggar aturan yang berlaku 
secara adil, terukur dan transparan. 

Selain itu, peningkatan kinerja juga dapat diwujudkan dengan kepekaan pimpinan 
ter  hadap jenis organisasi yang dipimpinnya, pimpinan hendaknya mengenali karakteristik 
bawahan, berusaha mendekati bawahan melalui jalur informa l (tidak resmi), melakukan 
kunjungan-kunjungan/perhatian pada pegawai melalui momentum yang tepat (perhatian 
diluar pekerjaan).
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