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ABSTRAK

Rivogalu Fandiwa Sabgi Mulya. 2026. Pengaruh Gaya Kepemimpinan,
Komitmen Organisasional, Budaya Organisasi, Disiplin Kerja dan Motivasi
Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Bagian Umum Sekretariat Daerah Kota
Batam. Program Studi Magister Manajemen. Program  Pascasarjana
universitas Rian Kepulauan.

Penelitian m1 bertujuan untuk mengetahut dan menganalisis pengaruh gaya
kepemimpinan, komitmen organisasional, budaya organisasi, disiplin kerja dan
motivasi kerja terhadap kinerja pegawa Bagian Umum Sekretariat Daerah Kota
Batam. Populasi dari penelitian i sebanyak 110 orang dengan jumlah sampel
sebanyak 86 orang pegawai ASN di Bagian Umum Sekretariat Daerah Kota Batam.,
Penentuan jumlah sampel menggunakan metode non-probahility sampling melalu
penetapan sampel Purposive Sampling. Penelitan  inmi merupakan  penelitian
kuantitatif dengan analisis statistik linear berganda. Hasil penelitian menunjukkkan
bahwa pava kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.
komitmen organisasional tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.
budava organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. disiplin kerja
berpengaruh  signifikan terhadap Kkinerja pegawai, dan motivast kerja tidak
berpengaruh  signifikan  terhadap kimerja  pegawai.  Secara  simultan  gava
kepemimpinan, komitmen orgamisasional, budaya organisasi. disiplin kerja dan
motivasi kerja berpengarub signifikan terhadap kinerja pegawal Bagian Umum
Sekretariat Daerah Kota Batam.

Kata Kunci:Gava Kepemimpman, Komitmen Organisasional. Budaya Organisasi,
Disiplin Kerja, Motivasi Kerja



ABSTRACT

Rivogalu Fandiwa Sabgi Mulya. 2026, The Influence of Leadership Stvle,
Organizational Commitment, Organizational Culture, Work Discipline, and Work
Motivation on the Performance of Emplovees in the General Section of the Batam
Ciry Regional Secretariat, Master of Management Study Program, Postgraduate
Pragram, University of Riqu {slands.

This study aims to determine and analvze the influence of leadership stvle,
arganizational commitment, organizational culture, work discipline, and work
motivation on the performance of emplovees at the General Affaivs Division of the
Batam City Regional Secretariat. The population of this study consisted of 110
peaple, with a sample of 86 civil servants at the General Affairs Division of the
Batam City Regional Secretariat. The sample size ways determined using a non-
probability sampling method through purposive sampling. This study employved a
quantitative approach with multiple linear regression statistical analysis. The
results showed that leadership style has no significant effect on employee
performance; organizational commitment has no significant effect on employvee
performance;  oreanizational culture has a significant effect on employee
performance; work discipline has a significant effect on employee performance;
and work motivation has no  significant effect on emplovee performance.
Simultaneously, leadership stvle, organizational commitment, organizational
culture, work discipline, and work motivation have a significant effect on the
performance of employees at the General Affairs Division of the Batam City
Regional Secretarial.

Keywords: Leadership Stvle, Organizational Commitment, Ovganizational Culture,
Waork Discipline, Work Motivation
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BAB |
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Sumber dava manusia didalam seatu mstansi selalu berperan aktif dan
dominan dalam setiap kegiatan instansi, karena manusia menjadi perencani.
pelaku dan penentuan terwujudnya tujuan mstansi. Tujuan instansi ndak
mungkin tercapai tanpa peran aktif dart sumber daya manusia yvang ada di dalam
suatu mnstansi meskipun peralatan yvang dimiliki canggih dan modern.

Menurut Muzaki et al. (2023) berpendapat bahwa sumber daya manusia
adalah salah satu faktor vang palmg utama pada suatu perusahaan dilihat dart
faktor lamnya selain modal. Sumber daya manusia merupakan tokoh sentral
dalam organisast maupun mstansi. Agar aktivitas manajemen berjalan dengan
baik. instansi harus memiliki pegawai yang berpengetahuan dan berketrampilan
tinggi serta usaha untuk mengelola imstansi seoptimal mungkin sehingga tujuan
mstansi tercapa,

Dalam menyelaraskan tujuan  instansi yang digerakkan oleh individu-
individu didalamnya dibutuhkan suatu keterampilan seorang pemimpin karena
permimpin mempunyai kemampuan mempengaruhi dan menggerakkan manusia
didalamnya agar dapat melakukan kerja sama dalam rangka mencapai tujuan
tersebut, Sehingga dapat dikatakan bahwa pemimpin sebagar motor penggerak
berbagar unsur vang berada didalam instansi vang dipimpin.

Kepemimpinan merupakan kegiatan untuk mempengaruhi perilaku orang
lain atau semi mempengaruhi pertlaku manusia baitk  perorangan maupun
kelompok. Setiap pemimpin memiliki kepemimpinan yang berbeda antara satu
pemimpin dengan pemimpin vang kainnya, dan bukan suatu keharusan bahwa
suatu kepemimpinan lebih baik atau lebih buruk dibanding kepemumpinan
lainnya Fransiska dan Dama (2022) sama halnya dengan pendapat Mayasari dan

Rahayu (2022) Seorang pemimpin organisasi harus mampu menjalin hubungan



antara sesama pejabat dan pegawal tanpa memandang posisi dan keadaan staf
atau bawahan,

Kepemimpinan dapat terjadi dimanapun dan kapanpun hal ini dikarenakan
kepemimpinan  dapat  terjadi  secara  alamiah  berdasarkan  kemampuan
kepermimpimnan yang berujuan agar dapat mempengaruhi sikap dan tindakan
orang lam dalam rangka mencapat tujuan instansi. Menurut Hasibuan (2021)
gaya kepemimpinan adalah cara seorang pemimpin mempengaruhi prilaku
bawahan, agar mau bekerja sama dan bekerja secara produktil’ untuk mencapai
tujuan organisasi.

Gayva Kepemimpinan  yang  kurang memperhatikan  anggota  dapat
menyebabkan rendahnya produktivitas kerja. Sehingga gava kepemimpman
harus dapat mempengaruhi dan mengubah sikap, tindakan, dan perilaku anggota
untuk kepentingan dan tujuan instansi tercapai. Menurut Sappara et al. (2022)
mengatakan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif tidak signifikan
terhadap kinerja ASN pada Pemerintah Kabupaten Jeneponto.

Pada Bagian Umum Sekretariat Daerah Kota Batam bidang unit int sangat
berperan penting untuk mencapai tujuan instansi pemerintah dimana inti dari
pemerintaban bergantung pada bidang unit ini. Secara spesifik tugas pada
Bagian Umum  Sekretaniat Daerah Kota Batam meliputi melaksanakan
administrasi perkantoran, kerumahtanggaan, perlengkapan, hingga penyediaan
tasilitas bagi kepala daerah. wakil kepala daerah. serta aparatur pemerintah.

Pada Bagian Umum Sekretariat Daerah Kota Batam terdapat permasalahan
caya kepemimpinan, hal ini diketahw dart hasil wawancara terhadap Kepala
Subbagian Kepegawatan Sekretariat Daerah Kota Batam yang mengatakan
adanya perbedaan gaya kepemimpinan dari yang tegas menjadi santai. Gaya
kepemimpinan vang tegas cenderung membuat bawahan menjadi disiplin dan
terpacu  untuk meningkatkan kinerja akan tetapr juga menimbulkan rasa
ketakutan sehmgga hal i dijadikan bahan pembicaraan yang buruk dan
membuat persepsi orang menjadi buruk. Gaya kepenumpinan yang santai
cenderung membuat pegawai merasa nyaman dan rileks bekerja dan termotivas:

untuk mencapai target kmerja. Namun, kelebihan tersebut dimanfaatkan untuk



mengabaikan tugas, pokok dan fungsinya sebagai pegawal sehingga target
kinerja yang telah ditentukan menjadi terbengkalal. Beberapa pegawal merasa
lebith nyaman dengan pemimpin yvang saat i dibandingkan pemimpin
sebelumnya dikarenakan beban kerja tidak menumpuk pada satu orang tapi
sesual tugas, pokok, dan fungsi, sehingga pekerjaan lebih cepat selesai.

Berdasarkan hasil wawancara dan observasi terhadap 2 orang pegawai di
Bagian Umum Sekretariat Daerah Kota Batam vang berpendapat bahwa
pentmpin saat i lebih memperhatikan dan memberikan keuntungan lebih
kepada pegawai-pegawai sebab pemimpm saat i lebih santai, sehingga sistem
kerja lebih fleksibel. Akan tetapl sistem kerja lebih fleksibel seringkali
dimanfaatkan oleh beberapa pegawai untuk mengabaikan hingga menundakan
pekerjaan. Jika dibandingkan sebelumnya, pemimpin terlalu memerintah dan
tidak suka menerima masukkan saran sehingga ada rasa ketakutan dan beban
kerja sangat menumpuk dikarenakan beban kerja tidak terfokus pada tupoksi
sehingga pekerjaan banyak dianggap belum selesai.

Komitmen Organisasional yang tinggi akan memberikan pengaruh positif
terhadap pegawai. vaitu menimbulkan kepuasan kerja, semangat kerja. prestasi
kerja vang baik dan berkemginan untuk tetap bekerja di instansi tersebut. Situasi
keterkaitan  antara pegawan  terhadap organisasi dan  hal tersebut  dapat
berpengaruh pada pilihan pegawai apakah akan lanjut bekerja dalam perusahaan
tersebut atau bahkan berhenti disebut Komitmen Organisasional (Ginanjar,
2021).

Komitmen dipandang sebagai suatu orientasi nilai terhadap organisasi yang
menunjukkan mdividu sangat memikirkan dan mengutamakan  pekerjaan
didalam mstansi tersebut, Ketiadaan Komitmen Organisasional akan berdampak
terhadap kimerja pegawai di intansi tersebut. Menurut Arist dan Haryani (2024)
mengatakan Komitmen Organisasional menuliki pengaruh terhadap kinerja
pegawal pada KPPBC TMP C Pangkalan Bun Kalimantan Tengah.

Komitmen Organisasional merupakan perilaku  mdividu  yang  dapat
digunakan untuk mengukur dan mengevaluasi kekuatan pegawar dalam bertahan

dan  melaksanakan tugas dan kewajiban pada instansi. Jika Komitmen



Organisasional rendah maka semakin banyak pegawai melalaikan tugas dan
kewajiban seperti hasil kerja dibawah standar serta melakukan keterlambatan
tanpa alasan yang jelas hingga pulang lebih awal sehingga pegawal yang tersisa
merasa resah, kurang bersemangat dalam bekerja dan mendorong mereka untuk
mengikuti ataupun mencari peluang yang lebih baik diluar sana. Sebaliknya, jika
Komitmen Organisasional tinggl maka kesediaan untuk mengupavakan kinerja
yang tinggi bagi kepentingan mstansi demi tercapanya tujuan instansi tersebut.

Dalam membentuk Komitmen Organisasional. terdapat berbagai faktor
yvang memengarvhinya, baik faktor internal individu seperti pengalaman kerja,
nilal dan kepribadian., karakteristik  demogratis mavpun faktor eksternal
organisasional. Salah satu faktor eksternal yvang memegang peranan signifikan
adalah budava organisasi.

Menurut Schein (2010) budaya organisasi merupakan pola asumsi dasar
vang diciptakan, ditemukan, atau dikembangkan oleh suatu kelompok dalam
upava menghadapi masalah adaptasi eksternal dan mtegrasi internal, yvang telah
terbukti efektif sehingga dianggap valid dan digjarkan kepada anggota baru
sebagai cara yvang benar dalam mempersepsikan. berpikir, dan merasakan terkait
masalah tersebut, Dalam Kerangka mi, budaya organisasi beroperasi pada tiga
tmgkatan, yvaitu artefak (objek fisik dan perilaku yang teramati), nilai-nilar yang
dipegang (espoused values), serta asumsi-asumsi dasar (basic underlving
assumptions), vang keseluruhannya membentuk identitas dan cirt khas suatu
organisasi, Menurut Saputra dan Wati (2025) Budava organisast terbukti
berpengaruh  positif dan signifikan terhadap kinerja karyvawan PT. Bank
Tabungan Negara Kantor Cabang Kendari.

Budaya Organisasi sebagail kebiasaan yang sudah berlangsung lama yang
digunakan dan diterapkan dalam aktivitas kerja sebagar salah satu pendorong
untuk meningkatkan kualitas kerja para pegawai (Tutu et al, 2022). Budaya
organisasi yvang positif akan menciptakan lingkungan kerja vang nvaman dan
mendukung pengembangan potensi pegawat.

Berdasarkan hasil wawancara terhadap Kepala Subbagian Kepegawaian di

Bagian Umum Sekretariat Daerah Kota Batam yvang mengatakan terjadinya
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perubahan budaya dart waktu ke waktu termasuk hilangnya lovalitas pegawai
terhadap pimpinan sehimgga mutasi pegawai tidak bisa dihindarkan dari waktu
ke waktu yang disebabkan juga beban kerja vang diberikan kepada pegawm
semakin meningkat dan pegawal yang biasa - biasa saja beban kerja tidak
ditambah malah berkurang. Akibatnya, beberapa pegawai yang kompeten
menimbulkan rasa cemburu sosial dan mular kehilangan motivast untuk
berkontribusi secara maksimal.

Menurut Andrean et al. (2025) disiplin kerja merupakan sikap, perilaku, dan
tindakan yang sesuai dengan ketentuan organisasi. Disiplin Kerja sangat penting
untuk dilaksanakan. Penerapan disiplin Aparatur Sipil Negara (ASN) sudah
diatur didalam Peraturan Pemerintah Republik Indonesia Nomor 94 Tahun 2021
tentang Disiplin Pegawai Negeri Sipil Pasal 3 vang mengatur secara detal
mengenal kewajiban dan larangan bagi pegawal negern sipil. Keberadaan
regulasi imi menunjukkan komitmen pemerintah dalam menegakkan disiplin
sebagai fondasi Kinerja aparatur negara,

[nsiplin menjadi salah satu yang harus dijaga dan ditingkatkan secara terus
menerus agar pegawal pada Bagian Umum Sekretariat Daerah Kota Batam
menjadi terbiasa bekerja dengan penuh disiplin dan tanggung jawab sesua
dengan tugas yang diberikan oleh pimpinan.

Tingginva frekuensi absensi dapat terjadi karena kemalasan dan kejenuhan
pegawal terhadap peraturan dan kebijakan dart pimpinan, suasana lingkungan
tempat  yvang kurang  baik, permasalahan  pribadi, misalnya  keluarga,
ketidakmampuan dalam penyelesaan pekerjaan. Menurut Afrizal et al. (2022)
mengatakan Disiplin Kerja berpengarub positif dan signifikan terhadap kinerja
Pegawai pada Sekretariat DPRD Provinst Kepulauan Riau,

Dalam hal i kedisiplinan pegawai di Bagian Umum Sekretariat Daerah

Kota Batam dapat dilihat pada tabel berikut:
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Tabel 1
Data Rekapitulasi Absensi Pegawai Bagian Umum
Sekretariat Daerah Kota Batam Tahun 2023

—— Total (Pegawai)
(Tahun 2023) | o PeBawA Foianivne| | PTRA
Keterangan
Januan 130 75 55
Februari 125 72 46
Maret 125 71 57
April 125 65 49
Mei 123 71 54
Juni 123 66 51
Juli 123 69 59
A pustus 123 70 10
September 124 65 24
Oktober 124 63 9
November 124 67 60
Desember 134 77 29

Sumber: Kepegawaian Bagian Umum Sekretariat Daerah Kota Batam 2026

Berdasarkan data pada rekapitulasi absensi pegawai Bagian Umum
Sekretariat Daerah Kota Batam bulan Januari s.d, Desember 2023 pada tabel |
diatas, dapat disimpulkan bahwa data rekapitulasi absensi pegawai masth
terdapat Pegawai yang tidak disiplin terkant kehadiran, Jumlah pegawai yang
terlambat paling banyvak yatu pada bulan Desember sebanyak 77 pegawai.
Sementara itw, pada bulan November pegawai tanpa keterangan sebanvak 60
pegawat. Dapat disimpulkan bahwa setiap bulannya rekap absensi pada pegawai
mengalami nak turun, mula dan keterlambatan dan tanpa keterangan ini dapat
ditindaklanjuti agar tidak terjadi terus-menerus dan tidak berdampak pada
kinerja pegawal, kondist mi mengindikasikan bahwa rendahnva tingkat

kedisplinan waktu.



Tabel 2
Data Rekapitulasi Absensi Pegawai Bagian Umum
Sekretariat Daerah Kota Batam Tahun 2024

—— Total (Pegawai)
(Tahun 2024y | o PeBAWA Foianivne| | PTRA
Keterangan
Januan 120 72 13
Februar 117 63 4
Maret L6 66 23
April 116 66 31
Mei 108 61 5
Juni 109 62 7
Juli 109 64 7
rli_gu:;lus 109 60 7
September 04 ) 6
Oktober 105 59 5
November LO6 63 l
Desember 106 62 l

Sumber: Kepegawaian Bagian Umum Sekretariat Daerah Kota Batam 2026
Berdasarkan data pada rekapitulasi absensi pegawar Bagian Umum
Sekretariat Daerah Kota Batam bulan Januart s.d. Desember 2024 pada tabel 2.
terdapat penurun jumlah pegawai aktif dibandingkan pada tahun sebelummnya.
Meskipun denukian masalah keterlambatan tetap menjadi 1su utama. Akan
tetapl. pegawal tanpa keterangan mengalami penurunan yang sangat signifikan

dibandingkan tahun 2023,



Tabel 3
Data Rekapitulasi Absensi Pegawai Bagian Umum
Sekretariat Daerah Kota Batam Tahun 2025

Bulan Total (Pegawai)
(Tahun 2025) Jumlah Pegawai it Tanpa
Keterangan
Januari 106 63 37
Februan 103 59 26
Maret 109 68 44
April 109 58 33
Mei 116 S8 64
Juni 116 T 15
Juhi 116 76 |7
ﬁgtistus 117 84 13
September 131 g& 1)
Oktoher 117 %1 6
November 1 04} 75 6
Desember 104 94 12

Sumber: Kepegawaian Bagian Umum Sekretariat Daerah Kota Batam 2026

Berdasarkan data pada rekapitulasi absensi pegawar Bagian Umum
Sekretariat Daerah Kota Batam bulan Januart s.d. Desember 2025 pada tabel 3.
terdapat kenaikan angka keterlambatan yang terjadi pada tahun 2025 dari
pengamatan 3 tahun terakhir dengan puncak keterlambatan terjadi pada bulan
Agustus 84 orang dan bulan September 98 orang. Di sis1 lain, absensi tanpa
keterangan menunjukkan kenaikkan vang tinggi dar tahun 2024 dengan puncak
tanpa keterangan terjadi pada bulan Meir 64 orang dan Maret 44 orang yang
menandakan adanya penurunan signifikan dalam kedisplinan kehadiran pegawai
dibandimgkan tahun sebelumnya.

Dapat disimpulkan. kondist ini mengindikasikan bahwa berkurangnya

jumlah pegawai tidak diikuti oleh peningkatan kedisiplinan waktu, melainkan
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justru memperparah masalah keterlambatan, Peningkatan keterlambatan dan
absenst tanpa keterangan secara bersamaan pada tahun 2025 menunjukkan
bahwa pegawai tidak hanya kesulitan mengelola waktu kedatangan, tetapi juga
mulai kehilangan motivast untuk hadir secara rutin,

Motivast kerja suatu faktor yang memacu semangat kerja seseorang untuk
bekerja dengan semangat dan efektif serta mengmtegrasikan segala kemampuan
yvang dimilikinya, menjadi salah satu peran krusial dalam penmgkatan sikap dan
pertlaku karvawan (Rahmawati dan Sultoni, 2024). Motvasi dapat bersumber
dart dalam dirt individu (motivast intrinsik ) maupun dari luar individu {motivasi
ekstrinsik) seperti imbalan. pengakuan, dan lingkungan kerja vang mendukung.
Bila seseoang termotivasi maka 1a akan berupaya sekuat tenaga untuk mencapai
tujuan.

Pada umumnya kimerja vang tingel dihubungkan dengan motivasi vang
tinggi. Sebaliknyva, motivasi yang rendah dihubungkan dengan kinerja yang
rendah( Yuana et al. 2024) . Motivasi berfungsi sebagai penggerak atau dorongan
kepada para pegawai agar mau bekerja dengan giat demi terciptanya tujuan
perusahaan secara baik (Hasibuan, 2025). Sedangkan menurut Gary et al, (1995)
motivasi adalah motivasi dapat diartikan sebagail keadaan kejiwaan dan sikap
mental manusia vang memberikan energr. mendorong kegiatan, dan mengarah
atan menyalurkan perilaku kearah mencapai kebutuhan yvang memberikan
kepuasan atau mengurangi ketidakseimbangan.

Pada hakikatnya motivasi kerja  adalah  untuk  menggerakan  dan
mengarahkan pegawai dalam bekerja sehingga mencegah terjadinya hambatan,
kesalahan dan kegagalan dalam bekerja. Motivasi kerja menunujukkan adanya
disiplin dalam bekerja sehingga pegawai lebih tekun, cermat dan lebih giat atau
semangat untuk melakukan suate pekerjaan vang menjadi kewajiban bagi
seorang pegawal, Dengan hal tersebut, maka pegawai melaksanakan tugasnya
harus sesuai dengan program kerja vang telah dibuat dan mengikuti peraturan
dalam bekerja. Sehingga menghasilkan  pekerjaan yvang kualitas maupun
kuantitas vang dapat memuaskan. Menurut Febrianti et al. (2024) mengatakan

bahwa Motivasi Kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawail pada Pengadilan
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Agama Bekasi Kelas 1A, Di sisi lain, menurut Kasyifillah (2023) mengatakan
buhwa Motivast berpengarub tidak signifikan terhadap kinerja karyvawan
PT.Usaha Yekapepe Surabaya.

Berdasarkan hasil wawancara terhadap Kepala Subbagian Kepegawaian di
Bagian Umum Sekretarat Daerah Kota Batam yang mengatakan bahwa
motivast bekerja sangat dipengaruhi oleh perhatian dan penghargaan yang
diberikan oleh pimpinan. Selain 1tu, dukungan berupa kesempatan untuk
mengemukakan ide serta adanya penghargaan emosional dart rekan maupun
atasan juga menjadi faktor penting yang membuat motivasi kerja tetap terjaga.
Bagian Umum Sekretariat Daerah Kota Batam mempunyal langkah-langkah
untuk menjaga dan menmgkatkan Kinerja pegawal salah satunva dengan
mempersiapkan fasilitas kantor untuk menunjang kegiatan kantor, Fasilitas -
fasilitas kantor seringkali menjadi permintaan pegawai untuk menmpkatkan
maotivast bekerja.

Berdasarkan hasil wawancara dan observasi terhadap 2 orang pegawan di
Bagian Umum Sekretariat Daerah Kota Batam yang berpendapat  bahwa
motivast kerja vang diterima pada periode sebelumnya dinilal kurang optimal.
Hal in1 disebabkan oleh adanya peningkatan beban kerja yang tidak dimbangi
dengan pembertan motivast vang memadal, sehingga berdampak terhadap
penurunan Kinerja pegawai. Selain itu, beban kerja vang diemban oleh pegawai
pada saat itu tidak sesuan dengan tugas pokok dan fungs: (tupoksi) vang telah
ditetapkan. Kondisi tersebut mengakibatkan sebagian besar pegawal mengalann
kejenuhan (horedom) dan kelelahan kerja (bwmout), yang pada akhimya
menurunkan niat untuk bertahan lama di Bagian Umum Sekretanat Daerah Kota
Batam.

Berbeda dengan kondisi pada periode sebelumnya, motivasi kerja vang
diterima pegawar saat ini dinilai sangat membantu  dalam menmgkatkan
semangat kerja. Penmgkatan motivast tersebut antara lain ditunjang oleh
ketersediaan fasilitas kerja yang memadai serta penataan beban kerja vang lebih
terfokus dan sesuai dengan tupokst masing=-masing pegawal, Dengan denukian.

pegawal saat ini merasa lebih nyvaman dalam melaksanakan tugasnya dan



memiliki keinginan untuk bertahan lama di Bagian Umum Sekretariat Daerah
Kota Batam.

Kinerja pegawal merupakan hasil atau capaian kerja karyawan yang dinilai
dari segi kualitas dan kuantitas berdasarkan standar kerja vang ditentukan oleh
instansi. Kinerja vang baik adalah kinerja yang optimal, vaitu Kinerja vang sesuai
standar dan mendukung tercapamya tujuan mnstanst. Untuk menciptakan Kinerja
pegawal dengan kualitas tinggn dapat dipengaruhi juga oleh tindakan instansi
dalam memenuhi faktor-faktor kebutuhan dan keinginan pegawai.

Menurut Kashmir dan Afandi didalam jurnal Wijava dan Septi, (2021)
faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja pegawal vaitu, keterampilan dan
pengetahuan khusus, pengetahuan, desamm pekerjaan, kepribadian. motivasi
kerja, kepemimpinan, gaya manajemen, budaya organisasi. kepuasan kerja.
iklim kerja, loyalitas, komitmen. dan disiphin pekerjaan.

Kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN) diatur dalam peraturan Pemerintah
Republik Indonesia Nomor 30 tahun 2019, pasal 1 ayat 10 dengan definisi hasil
kerja secara kualitas dan Kuantitas yang dicapai oleh seorang Aparatur Sipil
Negara (ASN) dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya sesuail dengan
wewenang vang diberikan selama periode tertentu, Hasil kerja ini akan selaras
dengan Sasaran Kinerja Pegawan (SKP) dan perilaku kerja vang selaras dengan
tujuan organisasi. Penilaian Kkinerja ASN bertujuan untuk memastikan bahwa
ASN dapat melaksanakan tugas dan fungsinya dengan baik. sesua dengan
standar yang ditetapkan.

Permenpan RB Nomor 6 tahun 2022 mengatur tentang Pengelolaan
Aparatur Sipil Negara (ASN) yang berfungst sebagai landasan hukum dalam
penyusunan Sasaran Kinerja Pegawai (SKP).

Jenis-jenis Predikat Kinerja ASN, umumnya diberikan kepada ASN adalah
sebaga bertkut:

. Sangat Baik: ASN yang menunjukkan kinerja luar biasa dengan hasil kerja

yang melebihi ekspektasi.

o]

Baik: ASN vang memiliki kierja yang baik dan sesuai dengan standar vang

ditetapkan
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. Cukup: ASN yang memiliki standar biasa, namun masih ada ruang untuk
perbatkan

4. Kurang: ASN yang kinerjanya tidak memenuhi standar yang ditetapkan dan

membutuhkan pembinaan serta perbaikan

Adapun data kinerja di Bagian Umum Sekretariat Daerah Kota Batam

selama 3 tahun terakhir. dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4
Rekapitulasi Kinerja Pegawai Bagian Umum

Sekretariat Daerah Kota Batam Tahun 2023 s.d. 2025

No Bulan . ?urm:ntasg l{m cria Fock ml.li .
2023 2024 2025
I Januari T6% T6% 78%
2 Februar 67% T0%s 73%
3 Maret B0 T6% 78%
4 April 6% R0%o T8%
5 Mei 87% 6% 72%
6 Juni 89%% T6% T8%
7 Juli T1% R1% T7%
¥ Agustus 100%% T1% 100%;
9 September 100% T6% T6%
10 Oktober 79% T6% 100%
11 November 68 T6% 100%
12 Desember 69% T6% 100%
Rata-rata 1% T5% B4

Sumber: Kepegawaian Bagian Umum Sekretariat Daerah Kota Batam 2026
Berdasarkan data rekap kinerja pegawar tahun 2023 pada tabel 4, capaian
kinerja menunjukkan rata-rata sebesar 81%,. Terdapat kenmkan vang signifikan
antar bulan, dimana capaian kinerja tertinggi tercatat pada bulan Agustus dan
September dengan skor 100% (predikat sangat bmk), sementara capaian

terendah terjadi pada bulan Februan dengan skor 67% (predikat butuh



13

perbaikan), Secara keseluruhan, terdapat tiga bulan dengan predikat butuh
perbaikan dan tujuh bulan dengan predikat baik dan dua bulan dengan predikat
sungat baik. Pola ini menunjukkan bahwa kinerja pegawai cenderung meningkat
di pertengahan tahun, namun mengalanm penurunan pada awal dan akhir tahun.

Berdasarkan data rekap kinerja pegawai tahun 2024 pada tabel 4, capaian
kinerja menunjukkan rata-rata sebesar 75%. Terdapat tiga bulan dengan predikat
butuh perbaikan sementara sembilan bulan lainnya berada pada predikat baik.
Berbeda dengan tahun 2023 vang menulikt dua bulan dengan predikat sangat
baik, tahun 2024 tdak mencatatkan satupun bulan dengan capaian kinerja
tertingg tersebut. Capaian kinerja terendah terjadi pada bulan Mei. Februart, dan
Agustus,

Berdasarkan data rekap kinerja pegawai tahun 2025 pada tabel 4, capaian
kinerja menunjukkan rata-rata sebesar 84% mengalanu pemingkatan signifikan
dibandingkan tahun 2024 dan tahun 2023, Terdapat dua bulan dengan predikat
butuh perbaikan. sementara lima bulan dengan predikat baik dan mencatatkan 4
bulan dengan predikat sangat baik. Capaian kmerja terendah pada bulan Met dan
Februari.

Secara keseluruhan, pada tahun 2023 rata-rata kinerja tahunan adalah 81%
vang umumnya masuk dalam kategort “Baik”. Namun, variasi signifikan antara
tingkat pencapatan terendah (67%) dan tertinggi ( 100%). Berbeda pada tahun
2024 rata-rata kimerja tahunan adalah 75% vang umumnva masuk dalam kategor
“Butuh Perbaikan™. Namun. tingkat pencapman mengalanu penurunan dar
tahun 2023 tanpa satu bulan yang mencapai sangat baik. Di tahun 2025 rata-rata
kinerja tahunan 84% vang umumnya masuk dalam kategort “Baik™ dengan
menunjukkan pemulihan kinerja pegawai dari tahun sebelumnya. Oleh karena
itu, diperlukan evaluasi vang lebih mendalam terhadap faktor-faktor penentu
kinerja  pegawai  untuk  mencapai  peningkatan  Kinerja  yang
berkelanjutan dan stabil.

Berdasarkan pengamatan penulis terhadap fenomena yang terjadi di tempat
meneliti, masih terdapat pekerjaan yvang realisasinva tidak tercapai atau tidak

sesuai dengan Rencana Permintaan Pembavaran (RPP) dan juga beberapa
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pegawal sering datang terlambat, pulang sebelum waktunya membuat kerjaan
menumpuk dan tidak menunjukkan keefektitun dalam menyelesatkan tugas vang
mengakibatkan pekerjaan tidak selesan tepat waktu, Dampak dart masalah i
dapat menurunnya kinerja pegawai dan tidak tercapainya target yang telah
ditetapkan, Oleh Karena itu, penting bagi setiap pegawai untuk menanamkan rasa
tanggung jawab dalam menjalakan tugas yang diberikan.

Penelitian in1 sangat penting untuk diteliti karena masih terdapat masalah
terkait gaya kepemumpinan, Komitmen Organisasional, budaya organisasi,
disiplin kerja dan motivast kerja pegawai di mstansi pemerintah, khususnya di
Bagian Umum Sekretaniat Daerah Kota Batam. Dengan mengetahun pengaruh
gaya kepemimpinan, Komitmen Organisasional, budava organisasi, disiplin
kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai, diharapkan penelitian mi
dapat memberikan mformasi penting bagi seluruh perangkat daerah pada
instansi  pemerintah  untuk  meningkatkan  kualitas  pelayanan publik. dan
mencapal target kinerja yang telah ditetapkan.

Melalui penelitian ini, dapat membantu meningkatkan kesadaran dan rasa
tanggung jawab pegawal dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab.
sehingga dapat meningkatkan kinerja pegawar. Berdasarkan latar belakang
diatas, maka penuhs tertarik untuk melakukan penelittan dengan  judul
“Pengaruh Gaya  Kepemimpinan, Komitmen Organisasional.  Budaya
Organisasi, Disiplin Kerja dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Bagian

Umum Seleretariat Daerah Kota Batam.™

B. ldentifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah diatas. maka identifikasi masalah
dalam penelitian ini:

|, Berdasarkan wawancara terhadap pegawai, terdapat adanya perbedaan

gaya kepemimpinan vang terjadi di tahun 2023 sampai tahun 2025

!\J

Berdasarkan wawancara terhadap pegawai, terdapat hilangnya loyalitas
P PEE I gnya oy
pegawal terhadap pimpman sehingga mutasi pegawal tidak bisa

dihindarkan.



LA

Berdasarkan wawancara terhadap pegawai, terdapat adanya perubahan
budaya darm tahun 2023 sampai tahun 2025 vang disebabkan oleh
pergantian kepala bagian.

Data tingkat kehadiran pegawar yang menunjukkan adanya tren
penurunan disiplin kerja dari tahun 2023 sampai tahun 2025
Berdasarkan wawancara terhadap pegawai, terdapat tingkat motivasi
dari tahun 2023 sampai tahun 2025 vang disebabkan oleh pergantian
kepala bagian.

Berdasarkan data penilaian kinerja dari tahun 2023 sampai tahun 2025,

terlihat bahwa kinerja pegawai belum optimal.

C. Batasan Masalah

Agar penelitian i dapat dilakukan lebih terarah dan tidak meluas maka

dalam penehitian i penulis melakukan pembatasan masalah  vakni pada

Pegawal Bagian Umum Sekretariat Daerah Kota Batam,

. Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah diatas. maka rumusan masalah dalam

penelitian ini:

Apakah Gaya Kepemimpinan berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai di
Bagian Umum Sekretariat Daerah Kota Batam!

Apakah Komitmen Organisasional berpengarub  terhadap Kinerja
Pegawai di Bagian Umum Sekretartat Daerah Kota Batam?

Apakah Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja Pegawail di
Bagian Umum Sekretariat Daerah Kota Batam?

Apakah Disiplin Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai di Bagian
Umum Sekretariat Daerah Kota Batam?

Apakah Motivasi Kerja berpengaruh terhadap Kimerja Pegawai di

Bagian Umum Sekretariat Daerah Kota Batam?
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Apakah Gaya Kepemimpinan, Komitmen Organisasional, Budava

Organisasi, Disiplin Kerja dan Motivasi Kerja berpengaruh terhadap

Kinerja Pegawai di Bagian Umum Sekretariat Daerah Kota Batam?

E. Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah vang telah diuraikan diatas, maka tujuan

penelitian dalam penelitian i adalah;

1.

Lak

E_n

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Gava Kepemimpman
terhadap Kinerja Pegawm di Bagian Umum Sekretariat Daerah Kota
Batam.

Untuk  mengetahui  dan menganalisis  pengaruh  Komitmen
Organisasional terhadap Kinerja Pegawar di Bagian Umum Sekretanat
Daerah Kota Batam.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Budaya Organisasi
terhadap Kinerja Pegawm di Bagian Umum Sekretariat Daerah Kota
Batam.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Disiplin Kerja terhadap
Kinerja Pegawai di Bagian Umum Sekretariat Daerah Kota Batam,
Untuk mengetahut dan menganalisis pengaruh Motivasi Kerja terhadap
Kinerja Pegawa di Bagian Umum Sekretariat Daerah Kota Batam.
Untuk mengetahul dan menganalisis pengaruh Gaya Kepemimpinan,
Komitmen Organisasional. Budaya Organisasi, Disiplin Kerja. dan
Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai di Bagian Umum Sekretarnat

Dperah Kota Batam,

F. Manfaat Penelitian

Mantaat vang diharapkan dari dilakukannya penelitian mengenai Pengaruh

Gaya Kepemimpinan, Komitmen Organisasional, Budaya Organisasi, Disiplin

Kerja dan Motivasi Kerja Terhadap Kmerja Pegawai Bagian Umum Sekretariat

Daerah Kota Batam adalah;
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1. Manfaat Teoritis

HR

Penelitian diharapkan dapat menyumbangkan ilmu pengetahuan
terkhusus  dibidang  Manajemen  Sumber Dayva Manusia
sehingga menjadi bahan pembelajaran.

Penehtian mi diharapkan menjadi referensi bagi Penelitian
selanjutnya  terkhusus  dibidang Manajemen Sumber Daya

Manusia.

2. Muanfaat Praktisi

HR

Bugi Penulis, penelitian mi menjadi sarana pembelajaran baik
secara keilmuan dan praktek dalam bidang Mangjemen Sumber
Dava Manusia,

Bagi Instansi, penelitian ini dapat menjadikan referenst atau
acuan  dalam  melakukan  penelition  Pengaruh  Gaya
Kepemimpian, Komitmen Organisasional. Budaya Organisasi.
Disiplin Kerja dan Motivas: Kerja Terhadap Kinerja Pegawm

Bagian Umum Sekretariat Daerah Kota Batam,



BAB Il
LANDASAN TEORI

A, Kajian Teori
l. Manajemen

Manajemen berasal dari bahasa Ingeris yaitu “manage” yang berarti
mengatur, merencanakan,  mengelola, mengusahakan, dan  memimpin.
Sedangkan dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia (KBBI), manajemen adalah
menggunakan sumber dayva secara efektif untuk mencapai sasaran (Yusuf el al.
2023), Menurut Griffin (2021}, manajemen merupakan serangkaian kegiatan
(termasuk  perencanaan  dan  pengambilan  Keputusan.  pengorganisasian,
memimpin, dan pengendalian) vang diarahkan pada sumber daya organisasi
(manusia, keuangan, fisik. dan mformasi), dengan tujuan untuk mencapai tujuan
organisasi secara efisien dan efektif,

Menurut Lian ( 2021) menyatakan bahwa manajemen memiliki empat fungsi
dasar yakni planning atau perencanaan (menetapkan tujuan dan menetapkan
kegiatan, organising atau pengorganisasian (mengorganisir kegiatan dan orang-
orang), kepemimpinan berkomunikasi, orang-orang). dan leading atau
(memotivasi, mengembangkan controlling atau pengendalian (menetapkan
target dan mengukur Kinerja) sedangkan Menurut Lumingkewas (2023)
mengatakan  manajemen  adalah semt dan ibmu ountok merencanakan.
mengorganisast, memimpin, mengarghkan, dan mengendalikan sumber daya
dalam upaya untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

Berdasarkan  definisi manajemen yang telah  divrmkan, maka dapat
disimpulkan bahwa manajemen merupakan proses yang mengatur segala hal
vang ada di perusahaan maupun di organisast untuk mencapai tujuan yang telah
ditentukan.

Menurut Suryani (2021) manajemen memiliki 4 fungsi yaitu fungsi
perencanaan  (Planning),  Pengorganisasian  (Organizing),  Koordinasi

(Coordinating), Pengawasan ( Controfling). sebagal berikut:



a.  Perencanaan (Planning)
Perencanaan merupakan suatu Keputusan téntang rencana apa vang akan
dilakukan untuk mencapai tujuan organisasi atau usaha.

b. Pengorganisasian (Qrganizing)
Pengorganisasian  merupakan  suatu  pekerjaan  yang  dilakukan  oleh
permimpin untuk membuka dan mengatur sumber dava yang dimiliki.
Tahapan yvang diperlukan yaitu penetapan struktur dengan pembagian tugas,
pengaturan hak dan wewenang masing - masing sehingga dapat bekerja sama
secara efektif dan efisien demi tercapainya tujuan yang telah ditetapkan.

¢. Koordinasi (Coordinating)
Koordinasi merupakan suato usaha memadukan berbagai arahan atau segala
perintah dan dijadikan suatu tujuan dengan arah yang sama . menyelaraskan
dan menvemmbangkan keinginan masing - masing anggota yang terkait.

d. Pengawasan ( Controlling)
Pengawasan merupakan tindakan  sistematis  dart manajemen  untuk
mengarahkan setiap pelaksanaan kerja agar sesuan dengan apa vang telah
ditentukan dar1 awal. Dalam pengawasan, diperlukan tindakan pemantauan
vang efektif sehingga dapat mencegah  penyimpangan  yang  dapat

memberikan kerugian organisasi atau usaha.

2. Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Hasibuan (2021) manajemen sumber daya manusia adalah suatu
ilmu atau suatu seni mengatur hubungan-hubungan dan perananan tenaga kerja
di perusahanan agar menjalankan tugas secara efektit’ dan efesien, dengan
menjalankan tugas secara efien dan efektif dapat membantu perusahaan dalam
mewujudkan tujuan dart perusahan, karyawan serta masyarakat. Menurut Ajabar
(2022) manajemen sumber dayva manusia merupakan kegiatan untuk memicu,
meningkatkan, memotivasi dan memelihara kinerja karyawan secara maksimal
dalam perusahaan.

Menurut Kasnur (2022) menyatakan bahwa manajemen sumber daya

manusia sebagail proses pengelolaan manusia melalul perencanaan, rekrutmen.
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seleksi, pelatihan, pengembangan, pemberian kompensasi. karir, keselamatan
dan kesehatan kerja serta menjaga hubungan industrial sampai pemutusan
hubungan kerja vang bertujuan untuk peningkatin kesejahteraan stakeholder
sedangkan menurut Handoko(2023) Manajemen sumber daya manusia adalah
penarikan, seleksi, pengembangan, pemehharaan dan penggunaan sumber dava
manusia untuk menecapai baik tujuan-tujuan mdividu maupun organisasi.
Berdasarkan definisi manajemen sumber daya manusia yang telah
divraikan, penulis menyimpulkan bahwa manajemen sumber daya manusia
merupakan suatu ilmu yang mempunyai peranan untuk memicu, meningkatkan,
memotivast, dan memelthara kinerja karyvawan untuk mencapai bak tujuan-

tujuan individu maupun organisasi.

3. Gaya Kepemimpinan

Gaya Kepemimpinan adalah suatu cara, pola dan kemampuan tertentu yang
digunakan oleh seseorang pemimpin dalam bersikap, berkomunikasi. dan
berinteraksi untuk mempengaruhi, mengarahkan, mendorong, mengendalikan
orang lan atau bawahan agar bisa melakukan svatu pekerjaan sehingga
mencapai tujuan, Setiap pemimpin memiliki gaya kepemimpinan yang berbeda
antara satu penumpin dengan pemimpin yang lamnya, dan bukan suatu
keharusan bahwa suatu gava kepemimpinan lebih baik atau lebih buruk
dibanding gava kepemimpian lamnya (Fransiska dan Dama, 2022). Menurut
Alparedi dan Tomi (2021) Gaya kepemimpman adalah cara vang digunakan
pemimpin dalam mempengaruht bawahan agar man melaksanakan tugas dan
kewajiban sesuan dengan harapan agar tercapai tujuan setelah ditentukan
sebelumnya sedangkan menurut Hasibuan (2021) gayva kepemimpinan adalah
cara seorang pemimpin mempengaruh prilako bawahan, agar mau bekerja sama
dan bekerja secara produktif untuk mencapai tujuan organisasi.

Berdasarkan definisi gaya kepemimpinan yvang telah diuraikan, maka dapat
disimpulkan bahwa paya Kepenumpinan merupakan suatu Kemampuan yang

digunakan oleh seorang pemimpin  dalam  bersikap. berkomunkasi, dan
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berinteraksi dalam mempengaruhi bawahan agar mau bekerja sama dan bekerja
secara produktif untuk mencapai tujuan yang ingin dicapal

Menurut Sudrajad  (2022) mengemukakan ada tiga  gaya  pokok
kepemimpinan, vaitu gaya kepemimpinan otekratis (onwtoctatic/authoritarian
leadership), kepemimpinan demokratis (democratic/participative leadership),
dan kepemimpinan yang bebas (free-rein atau laissez faire leadership).

a. Kepemimpinan otokratis adalah paya kepemimpinan yang memiliki
kriteria atau cirl vang selalu menganggap organisasi sebagar mulik pribadi.
arogan. mengidentikan  tujuan  pribadi  dengan  tujuan  organisasi.
menganggap bawahan sebagar alat semata, tidak mau menerima krink dan
saran, terlalu tergantung pada kekuasaan formalnya, dalam tindakan
pergerakannya sering mempergunakan pendekatan paksaan dan bersifat
menghukum. Indikator dart Gava Kepemimpman Otokratis:

. Sentrahisast Wewenang

_[‘u'-

Produktivitas Kerja
3. Manajemen setiap keputusannya dianggap sah, dan pengikut —
pengikutnya wajib menerima perintah tanpa pertanvaan.

b. Kepemimpinan demokratis adalah gaya kepemimpinan vang memiliki
karakteristik sebagan berikut. menganggap bawahan sebagai makhluk yang
termulia di dunia, selalu berusaha mensmkronisasikan kepentingan dan
tujuan  organisast dalam  kepentingan  dan  tujuan  pribadi dari pada
bawahannya; senang menerima  saran, pendapat bahkan krtik  dan
bawahan: selalu berusaha menjadikan bawahannya sukses dan berusaha
mengembangkan kapasitas dirt pribadi sebagal pemimpin.  Indikator dan
gaya kepemimpman demokratis ;

I. Hubungan baik antara pimpinan dengan pegawai
2. Penghargaan terhadap pegawi
3. Manajemen vang mendengarkan aspirast bawahannya.

¢. Kepemimpinan bebas atau Masa Bodo (Laisez Faire) Tipe kepemimpinan

in1 merupakan kebalikan dart tipe kepemimpman  otokratis.  Dalam

kepemimpinan tipe i sang pemimpin biasanya menunjukkan perilaku
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yang pasif dan seringkali menghindar dirt dari tanggung jawab, Seorang

pemimpin yang kendali bebas cenderung memilih peran yang pasil dan

membiarkan organisasi berjalan menurut temponya sendiri. Disini seorang

pemimpin mempunyal Keyakinan bebas dengan memberikan kebebasan

yvang seluas-luasnva terhadap bawahan dengan menganggap semua

usahanya akan cepat berhasil.

Menurut Fransiska dan Darna (2022} lima indikator gava kepemimpinan

antara lam:

lu

(29}

A

Kemampuan mengambil keputusan artinva seorang permimpm harus
berusaha memperbaiki dan mengembangkan satuan kerja yang
dipimpinnya, harus mampu  mengatast segala hambatan  yvang
dihadapi dan mampu mempertimbangkan segala aspek  dalam
membuat keputusan dalam organisasi.

Kemampuan  memotivasi  artinyd  seorang  pemimpin - mampu
menggerakkan atau memberi dorongan yang terarah kepada para
karyawan dalam rangka pencapaian tujuan dan berbagai sasaran
organisast vang telah ditentukan.

Kemampuan komunikasi artinya seorang pemimpin memiliki
kecakapan atau kesanggupan penyampatan pesan, gagasan atau
pikiran kepada orang lain dengan tujuan orang  lain  tersebut
memahami apa vang dimaksudkan dengan baik, secara langsung
lisan atau tidak langsung,

Kemampuan mengendalikan bawahan  Seorang  pemimpin  harus
memiliki  kemampuan  dalam mengendalikan  karyvawan  dengan
tujuan agar tercapainya tujuan perusahaan,

Tanggung jawab Seorang pemimpin harus memiliki tanggung jawab
kepada bawahannya, Tanggung jawab bisa diartikan sebagm
kewajiban untuk pemimpin dalam membuat dan menanggung akibat

dari pencapaian yang telah dibuat,
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4. Komitmen Organisasional

Menurut Sugrarto dan Hardiani (2023), komitmen sebagar suatu keadaaan
dimana seorang karyawan memihak pada suatu perusahaan atau organisasi
tertentu dan pada tujuan erganisast tersebut serta berniat untuk memelihara
keanggotannyva  dalam  organisasi. Menurut  Berliana (2021) mengartikan
Komitmen Organisasional yaitu situasi keterkanan antara pegawai terhadap
organisasi dan hal tersebut dapat berpengaruh pada pilihan pegawai apakah akan
lanjut bekerja dalam perusahaan tersebut atau bahkan berhenti sedingkan
Menurut Wibowo (2022) Komitmen Organisasional adalah perasaan, sikap dan
pertlaku individu mengidentifikasikan dirinya sebagai bagian dart organisas,
terlibat dalam proses kegiatan organisasi dan loval terhadap organisasi dalam
mencapal tujuan organisasi.

Berdasarkan definisi Komitmen Organisasional yvang telah divraikan, maka
dapat disimpulkan bahwa Komitmen Organisasional merupakan suatu keadaan
dimana seorang pekerja keterkaitan dan memihak pada suatu perusahaan atan
instansi dan terlibat proses kematan organisast dan loyal terhadap perusahaan
atau instanst dalam mencapat tujuan.

Menurut Putri dan Frianto (2023) Indikator Komitmen Orgamsasional
antara lain:

l. Komitmen Afektif (Affective Commitment), berkaitan dengan identifikasi,
emosional, dan keterlibatan karyawan di dalam organisasi;

2. Komitmen Nomuatif (Continuance Commitment). berkaitan dengan perasaan
moral karvawan untuk tetap melanjutkan organisasi dan tenggung jawab

dalam melakukan pekerjaan:

3. Komitmen Berkelanjutan (Normative Commitment). berkaitan  dengan
kerugian yang diterima karyawan jika meninggalkan organisasi.
5. Budaya Organisasi

Menurut Ailidya et al. (2024), budaya organisasi ternyata semakin marak

berkembang sejalan dengan menmgkamya dinamika iklim dalam organisasi.
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Menurut Gunawarman dan Ahmadi (2024) adalah sebuah persepsi umum yang
dipegang oleh anggota organisasi, suatu sistem tentang keberartian bersama.
Menurut  Tutu et al. (2022) menyvatakan budaya organisasi sebagai
kebiasaan vang sudah berlangsung lama vang digunakan dan diterapkan dalam
aktivitas kerja sebagai salah satu pendorong untuk meningkatkan kualitas kerja
para pegawal sedangkan menurut Suaiba et al. (2021) budaya organisasi
{varporate culture) merupakan sebuah aturan main yang ada didalam organisasi
yvang menjadi pedoman bagi sumber dayva manusianya dalam menjalankan
kewajiban dan nilai-nila untuk berperilaku dalam organisasi tersebul.
Berdasarkan definisi budaya orgamisast vang telah diwraikan, penulis
menyimpulkan bahwa budayva organisasi merupakan kebiasasn yang sudah
berlangsung lama dan juga aturan main yang ada didalam organisasi yang
menjadi pedoman bagi sumber dava manusianya.
Menurut Edison et al. (2022) adanya empat fungsi budaya organisasi, yaitu:
. Memberikan nuansa yang membedakan dengan organisasi lain dan kesan
tersendiri sehingga memberikan ciri positif bagi organisasi atau perusahaan

dimata publik atau pelanggan.

b

Memiliki simbol dan nilai-nilai yang menjadi kebanggaan anggota vang ada

didalamnya.

3. Membimbing perilaku-perilaku anggotanya kearah pemikiran konstruktif,
berkontribust positif dan bekerja efektit dalam mencapal tujuan organisasi
atau perusahaan,

4. Membangun kerjasama tim vang solid dan rasa kebersamaan vang tinggi
sesama anggota,

Menurut Edison et al. (2022) adapun indikator budaya organisasi sebagai
berikut:

. Kesadaran diri

Anggota organisasi dengan kesadarannva bekerja untuk mendapatkan

kepuasan dari pekerjaan mereka, mengembangkan diri, menaati aturan, serta

menawarkan yang berkualitas dan pelayanan yang baik.

2. Keagresifan



Anggota organisasi menetapkan tujuan yang menantang tapi realistis.
Mereka menetapkan rencana kerja dan strategi untuk mencapai tujuan

tersebut serta mengejarnya dengan antusias.

3. Kepribadian
Anggota bersikap saling mengormati, ramah, terbuka, dan peka terhadap
kepuasan kelompok serta sangat memperhatikan aspek-aspek kepuasan, baik
mternal maupun eksternal.

4. Performa
Angeota organisast memiliki nilai kreatifitas, memenuhi kualitas, mutu, dan
elisien.

5. Orientasi Tim
Anggota organisasi melakukan kerjasama yang baik, serta melakukan
komunikasi dan koordinast yang efektif’ dengan keterlibatan aknf para
anggota, yang pada gilirannya mendapatkan hasil kepuasan tinggi serta
komitmen bersama,
Menurut Robbins (2022) adapun indikator budaya organmisasi sebagai

berikut:

1. Inovasi dan pengambilan resiko

Lad

Hal tersebut merujuk pada sejauh mana perusahaan mendorong karyawan
untuk bersikap movatif dan berani mengambil resiko serta bertanggung
jawab dalam melaksanakan pekerjaan mereka.

Perhatian terhadap detail

Perhatian terhadap detail merujuk pada sejauh mana karvawan dapat
menunjukkan  kecermatan. analisis dan  fokus pada  detail dalam
melaksanakan pekerjaan mereka.

Berorientasi pada hasil

Hal tersebut mengacu pada sejauh mana manajemen dapat menfokuskan
perhatian pada hasil vang dicapar dibandingkan dengan metode yang

digunakan dalam mencapai tujuan perusahaan.
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4. Berorientasi pada individu
Hal tersebut mengacu pada sejauhmana keputusan manajemen untuk
mempertimbangkan dampak dart hasil hasil vang dicapai terhadap orang
orang dalam perusahaan.

5. Berorientasi pada tim
Berorientast pada tim menggambarkan sejauhmana  penekanan  vang
dibeikan pada kerja tim dibandingkan dengan kerja mdividu dalam
mencapat tujuan.

. Agresif
Agresit mengacu pada sejauhmana karvawan dapat menunjukkan sikap
agrestf dan kompetitif untuk menjalankan budaya organisasi secara optimal

7. Stabil
Hal tersebut mengacu pada sejauhmana  kegiatan  perusahasn  lebih
menekankan pada mempertahankan status quo dibandingkan mengejar

pertumbuhan perusahaan.

6. Disiplin Kerja

Menurut Safitri et al. (202]) disiplin kerja merupakan perilaku pegawm
secara sadar dan teratur untuk bersedia dalam menaati semua aturan organisasi
dan kaidah-kaidah sosial yvang telah ditetapkan. Menurut Nitisemito(2025)
disiplin kerja merupakan sikap. perilaku. dan tindakan yang sesuai dengan
ketentuan organisasi sedangkan menurut Sunarto dan Abidin (2022) Disiplin
merupakan kesadaran dan kesediaan individu untuk mematuhi seluruh peraturan
perusahaan dan norma norma sosial yvang berlaku.

Berdasarkan definisi  disiplin kerja  yang telah  diuraikan, penulis
menympulkan bahwa disiplin kerja merupakan perilaku, sikap. dan tindakan
pegawal yang secara sadar dan teratur untuk mematuhi seluruh peraturan
perusahaan maupun instanst pemermtah dan norma sosial vang berlaku.

Berdasarkan Peraturan Pemerintah Republik Indonesia Nomor 94 Tahun

2021 tentang Disiplin Pegawai Negeri Sipil Pasal 3;
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Setia dan taat sepenubnya kepada Pancasila, UndangUndang Dasar
MNegara Republik Indonesia Tahun 1945, Negara Kesatuan Republik
Indonesia, dan Pemerintih:

Menjaga persatuan dan kKesatuan bangsa:

Melaksanakan kebijakan vang ditetapkan vleh pejabat pemerintah yang
berwenang;

Menaati ketentuan peraturan perundang-undangan:

Melaksanakan tugas kedmasan dengan penuh pengabdian, kejujuran,
kesadaran, dan tanggung jawab:

Menunjukkan mtegritas dan keteladanan dalam sikap, perilaku, ucapan.
dan tindakan kepada setiap orang, baik di dalam maupun di luar
kedinasan:

Menyimpan rahasia jabatan dan hanya dapat mengemukakan rahasia

jabatan sesuail dengan ketentuan peraturan perundang-undangan; dan

Bersedia ditempatkan di seluruh wilayah Negara Kesatuan Republik

Indonesia,

Menurut Hasibuan (2021) adapun indikator Disiplin Kerja sebagai berikut:

L.

E‘-i

Lad

Kehadiran

Kehadiran adalah suatu kegratan atau rutinitas vang dilakukan seseorang
atau sekelompok orang yvang ditandan dengan adanya absensi yang
dilakukan secara rutin untuk membuktikan dirinya hadir, dalam hal m
kehadiran karvawan suatu mstansi dalam bekerja.

Ketaatan pada peraturan kerja

Ketaatan atau kepatuhan adalah sifat tunduk terhadap sesuatu vang
dianggap mengikat dan menuliki kedudukan lebih tinggi.

Ketaatan pada standar kerja

Hal mi dapat dilihat melalm besarnya tanggungjawab karyawan
terhadap tugas vang diamanahkan kepadanva. Selain 1tu karyawan dapat

melakukan kerjasama tim dengan karyawan lainnya.
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4. Tingkat Kewaspadaan Tinggi
Kewaspadaan adalah suatu keadaan kesigpsiagasn untuk mengatahu
dan menanggapi suatu kegiatan yang tak terduga. Karyawan memuliki
kewaspadaan tinggi akan selalu berhati-hati, penuh perhitungan dan
ketelitan dalam bekerja, serta selalu berhati-hati. penuh perhitungan
dan ketelitian dalam bekerja, serta selalu menggunakan sesuatu secara

efeltit dan efisien.

E_n

Bekerja Etis
Bekerja etis atau etika kerja adalah aturan normatif yang mengandung
sistem nilai dan prinsip moral yang merupakan pedoman bag: karyawan
dalam melaksanakan tugas pekerjaannya dalam perusahaan. Beberapa
karyawan mungkin melakukan tindakan yang tidak sopan kepada
pelanggan atay terhbat dalam tindakan yang tidak pantas, Hal im
merupikan salah satu bentuk tindakan indisipliner, sehingga bekerja etis
sebapgai salah satu wujud dari disiplin kerja karyawan.
Menurut Rozikin (2022) adapun manfaat disiplin kerja adalah sebagai
berikut:
I, Tingginya rasa kepeduliaan pegawair terhadap pencapaian  tujuan
perusahaan.
2. Tingginya semanggat dan gairah kerja dan inisatif para pegawai dalam
melakukan pekerjaan,
3. Besarnya rasa tanggung jawab para pegawal untuk melaksanakan tugas

dengan sebaik baiknya.

7. Motivasi Kerja

Menurut Caissar (2022) Motivast kerja merupakan sesuatu yang sangat
dibutuhkan setiap individu untuk mencapai target atau hal vang dicapai dani
pekerjaan tersebut. Menurut Budiman et al. (2024) motivasi kerja membuat
setiap  mdividu  menjadi semangat  dan  mempunyar  dorongan  untuk
mempengaruhi setiap individu dalam bekerja sedangkan Rahmawatt dan Sultom

(2024) menjelaskan bahwa motivasi ialah suatu faktor vang memacu antusiasme
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kerja  seseorang  untuk  bekerja  dengan  semangat  dan  efekuf  serta
mengmtegrasikan sepala kemampuan yvang dimilikinya, menjadi salah satu
peran krusial dalam peningkatan sikap dan perilaku karyawan.

Berdasarkan definis: motivast kerja vang telah diraikan, maka dapat
disimpulkan bahwa motivasi kerja merupakan sesuatu yang sangat dibutuhkan
dan salah satu faktor vang memacu antuasiasme kerja seseorang untuk mencapai
target atau hal vang ini dicapai dari pekerjaan tersebut.

Menurut Robbins dan Judge(2021) Adapun mdikator Motivasi Kerja antara
lain:

l. Penghargaan

bt

Hubungan Sosial
Kebutuhan Hidup

Lad
'

4. Keberhasilan dalam Bekerja
Menurut Hasibuan (2025) motivast memiliki indikator motivasi kerja
sebagai berikut:
. Kebutuhan Fisik
Dimana manusia itu membutuhkan motivast dalam dirinya untuk dapat
mencapal apa yang dingimkannya. Kebutuhan fisik tersebut dapat berupa
adanya pembayaran gaji karvawan vang layak, adanya bonus atau uang

lembur, dan tunjangan berupa vang makan dan transportasi

]

Kebutuhan Rasa Aman dan Keselamatan.

Dalam hal ini suatu organisasi perlu dan harus adanya memberikan fasilitas
kerja yang aman dan nyaman bagi karyawan, fasilitas itu dapat berupa
jaminan  keselamuatan kerja. dana pensiun, dan alat-alat  perlengkapan
keselamatan dalam bekerja lainnya,

3. Kebutuhan Sosial

Suatu kebutuhan vang seseorang lakukan melalui mteraksi dengan seseorang
lamnya. Interaksi tersebut berupa menjalin hubungan pertemanan,
diterimanya seseorang atau individu dalam sua kelompok, dan adanya
keinginan dicintai dan mencintar.

4. Kebutuhan akan Penghargaan sesuai dengan Kemampuannya
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Suatu hal yang berhubungan dengan adanyva pengakuan dari orang lainatas
suatu prestasi Kerja yang telah dicapai, hal in1 seperti keinginan karyawan
untuk dihormati serta dihargar oleh atasannya atas pencapaian atau prestasi
kerja yang telah 1a rath. hal i akan membuat karyawan terdorong atau

termotivast dalam bekerja,

8.  Kinerja Pegawai
Menurut Widayanti (2022) Kinerja merupakan suatu hasil dari prestasi kerja

atau sebuah hasil kerja seorang pegawai berdasarkan kuantitas dan juga
kualitas yang ingm dicapainya di dalam melaksanakan sebuah fungsinya sesuai
dengan sebuah tanggung jawab., Menurut Husna dan Prasetya (2024) kinerja
karvawan adalah sebuah kemampuan untuk mencapai sebuah persyaratan
pekerjaan, yartu adalah ketika target pekerjaan dapat diselesaikan dalam waktu
yang tepat dan tidak melampaut batas waktu yvang sudah disediakan maka dan
itu tujuannya akan sesual dengan bentuk moral maupun etika di dalam
perusiahaan tersebut sedangkan Menurut Putri et al. (2023) kinerja merupakan
sebuah proses dari awal hingga mencapai hasil kerja vang baik secara kualitas
maupun kuantitas dan dibandingkan dengan standar yang telah ditentukan.

Berdasarkan definisi kinerja yang telah divraikan, penulis menyimpulkan
bahwa kinerja merupakan sebuah proses. hasil. dan kemampuan untuk
mencapai sebuah tujuan yang baik secara kualitas maupun kuantitas.

Menurut Mangkunegara (2023) indikator kinerja yatu terdirt dari:

I, Kualitas kerja. menceminkan peningkatan mutu dan standar kerja yang
telah  ditentukan  sebelumnya, biasanya disertal dengan penmgkatan
kemampuan dan nilai ekonomis.

2. Kuantitas kerja, mencerminkan peningkatan volume atau jumlah dari suatu
unit kegiatan vang menghasilkan barang dari segi jumlah. Kuantitas kerja
dapat divkur melaluir penambahan nilar fisik dan barang dart hasil
sebelumnya.

3. Ketepatan waktu vaitu divkur darn persepsi pegawan terhadap suatu

aktivitas vang diselesaikan dart awal waktu sampai menjadi output dan
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dapat menyelesaitkan  pada  waktu  yang telah  ditetapkan  serta
memaksimalkan waktu yvang tersedia untuk aktivitas yang lam.

4. Kerjasama yaitu divkur dari kesediaan pegawai  berpartisipasi dan
bekerjasama dengan pegawal lainnya bailk secara vertikal maupun
horizontal di dalam maupun di loar pekerjaan sehingga kinerja yang

dihasilkan semakim bak.

Lh

Kehadiran vyaitu divkur dart kesedinan karyawan dalam memenuln
peraturan perusahaan yang berkattan dengan jumlah kehadiran dan jumlah
ketidak hadiran karyvawan dalam suatu perusahaan selama pernode tertentu.
Berdasarkan PP No. 30 Tahun 2019 tentang Penilaian Kinerja Pegawai
berdasarkan Sasaran Kerja Pegawar (SKP) vang disusun setiap awal tahun
oleh pegaw dan disetujui oleh pimpinan.

Selanjutnya, pengukuran capatan kinerja PNS sebagaimana diatur dalam
Pasal 10 ayat (3) dilakukan berdasarkan target kinerja vang meliputi:
1)  Aspek Kuantitas
a. Jumlah Kerja

b. Penggunaon wakiu

2]
—

Aspek Kualitas
a. Ketepatan

b. Kelengkapan
¢. Kerapian

Aspek Waktu

Lid
—

a. Pekerjaan dilakukan sesuan waktu yvang ditentukan

b. Penyelesaian pekerjaan tepat waktu

¢, Penyelesaian pekerjaan saat dibutuhkan
4) Aspek Biaya

a, Efisiensi penggunaan biaya

b. Penggunaan biaya untuk penyelesaian pekerjaan

Selain 1y, penilman kmerja juga mencakup aspek perilaku kerja

sebagaimana diatur dalam Pasal 25 avat (1), vang terdiri atas orientasi

pelayanan, komitmen, inisiatif kerja, kerja sama, dan Kepemimpinan,
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Kajian Penelitian vang Relevan

Terhadap Kinerja

No | Penulis dan Tahun Analisis Hasil Penelitian

l. Lamere et al; (2021) | Analisis Partial | Hasil dari penelitian
Analisis  Pengaruh | Least Square | menunjukkan  bahwa  Gava
Gaya Kepemimpinan | (PLS)  dengan | Kepemimpinan tidak
Dan  Etos  Kerja | menggunakan berpengaruh signilikan
Terhadap Kinerja | software terhadap kinerja namun
Karvawan  Melalui | SmartPLS 3.2.8. | berpengaruh signitikan
Motivasi Sebagai terhadap motivasi. Etos Kerja
Variabel Intervening memilikit  pengaruh  secara

signifikan  terhadap  kinerja.
namun  tidak  berpengaruh
secara signifikan terhadap
motivasi. Motivast  tidak
berpengaruh signifikan
terhadap kinerja, Gava
Kepemimpinan tidak
berpengaruh signifikan
terhadap  kmerja  melaln
motivasi dan Etos Kerja tidak
berpengaruh stgnifikan
terhadap kinerja  melalu
motivisi,

2 Yanti et al. (2022) | Analisis Regres: | Hasil dari penelitian
Pengaruh Gaya | Linter Berganda | menunjukkan  bahwa  gava
Kepemimpman  dan kepermmpinan  (X1)  tidak
Kompetensi berpengaruh signifikan

terhadap kinerja karyawan (Y).
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No | Penulis dan Tahun Analisis Hasil Penelitian
Karyawan & PT, Sedangkan kompetensi (X2)
Felousa  Trimedika berpengaruh stemifikan
Indonesia  (Studi terhadap kinerja pegawai
Kasus  Pada PT. (Y)., Kedua wvariabel bebas
Felousa  Trimedika secara  bersama-sama  tidak
Indonesia) berpengaruh signifikan

terhadap kmerja  pegawai
(Y

3. | Sapparaet al. (2022) | Descriptive  survey | Hasil dar penelitian
Pengaruh Gaya | dan explanatory | menunjukkan bahwa Gaya
Kepemimpinan. stirvey kepenumpinan, budaya
Budaya Organisasi organisasi dan motivasi kerja
Dan Motivasi berpengaruh positif dan
Terhadap Kepuasan signifikan terhadap kepuasan
Kerja Dan Kinerja kerja ASN.

Aparatur Sipil

4. | Alam (2020) | Analisis Regresi | Hasil dan penelitian
Pengarulh  Budaya | Linear Berganda menunjukkan bahwa budaya
Orrgranisasi, organisast  dan Komitmen
Komitmen Organisasional tidak

Organisasional. Dan

Gaya
Kepemimpinan
Terhadap  Kinerja
Pegawai {Studi

Empiris Pada Dinas
Sosial Dun  Dinas

Tenaga Kerja Dan

berpengaruh terhadap kinerja
pegawai, sedangkan  untuk
oAy kepemimpinan
berpengaruh terhadap kinerja

pegawai.
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Motivast Kerja Dan
Budaya Organisass
Terhadap  Kinerja
Karyawan Pada PT.
Bank Tabungan
Negara Kantor

Cabang Kendari

No | Penulis dan Tahun Analisis Hasil Penelitian
Permmdustrian  Kota
Surakarta)

5. | Arist dan Harvani | Analisis Regrest | Hasil dan penelitian
(2024) Pengaruh | Linear Berganda menunjukkan bahwa gaya
Gaya kepemimpiman tidak
Kepemimpinan, berpengaruh terhadap kinerja
Komitmen pegawai. Komitmen
Organisasional Dan Organisasional  berpengaruh
Kepuasan Kerja positif  terhadap  kinerja
Terhadap  Kinerja pegawai. Kepuasan kerja
Pegawai Pada berpengaruh positf terhadap
KPPBC TMP C kinerja pegawai.

Pangkalan Bun
Kalimantan Tengah

6. | Saputra dan  Wati | Analisis Regresi | Hasil dari penelitian
(2025) Pengaruh | Linear Berganda menunjukkan bahwa gaya
Gaya kepemimpinan, motivasi
Kepemimpiman. kerja, dan budaya organisasi

secara
simultan berpengaruh positif
dan

signilikan  terhadap

kinerja  karvawan. Secara

parsial. ketiga variabel

mdependen  tersebut  juga
memiliki  pengaruh  yang
positif  dan stgnifikan

terhadap kinerja karyvawan
pada PT. Bank Tabungan




(]
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Pengaruh  Budaya
Organisasi, Kuahtas
Sumber Daya
Manusia, Motivasi.
Dan Disiplin Kerja
Terhadap  Kinerja
Pegawai Sekretariat
Duerah DPRD
Provinsi Kepulauan

Riau

Linear Berganda

No | Penulis dan Tahun Analisis Hasil Penelitian
Negara  Kantor  Cabang
Kendari.

7. | Pracoyo etal. (2021) | Analisis Partial | Berdasarkan hasil penelitian
Pengaruh  Motivasi | Least Square (PLS) | dapat  disimpulkan  bahwa
Kerja. Disiplin | dengan Motivast Kerja berpengaruh
Kerja Dan | mengeunakan puositif
Kompensasi software SmartPLS | terhadap Kmerja Karyawan.
Finanstal Terhadap | 3.0, Disiplin Kerja tidak
Kinerja Karyawan berpengaruh secara

signifikan terhadap Kinerja
Karyvawan. Kompensasi
Finansial berpengaruh positif
terhadap Kinerja Karvawan.

R, Adrizal et al, (2022) | Analisis Regresi | Hasil dari penelitian

disimpulkan bahwa hasil ujit
terhadap masmg-masing

variabel menunjukkan bahwa
variabel Budaya Organisasi
berpengaruh positif dan

signifikan terhadap kinerja
Pegawar Sekretariat DPRD
Provinst Kepulauan Kualitas
Manusia

Sumber  Daya

berpengarubh  posinl’  dan
signifikan terhadap Kinerja
Pegawm Negern Sipil
Sekretariat  DPRD  Provinsi
Kepulavan  Riau.  Motivasi

tidak
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No | Penulis dan Tahun Analisis Hasil Penelitian
berpengaruh - positit dan
stgmifikan terhadap Kinerja
Pegawai Negen Sipil
Sekretariat
DPRD Provinst Kepulawan
Riau, dan Disiplin Kerja
berpengaruh positif’ dan
signifikan terhadap Kinerja
Pegawai Negeri Sipil
Sekretariat DPRD Provins:
Kepulauan Riau.

9, .K.ﬂ:i}-'i.i'.-l.i.]:dj‘i (2023) | Analisis Regresi | Hasil dan pénaiiéian
Pengaruh Motivasi, | Linear Berganda menunjukkan bahwa Disiplin
Disiplin Kerja, Dan kerja dan pengalaman kerja
Pengalaman  Kerja berpengaruh positif  dan
Terhadap  Kinerja signifikan terhadap kinerja
Pegawai PT Usaha karyawan. Sedangkan
Yekapepe Surabaya Motivast berpengaruh tidak
Prijati Sekolah signifikan terhadap kinerja
Tinggi Hmu karyawan PT. Usaha
Ekonomi Indonesia Y ekapepe Surabaya.
(STIESIA)

Surabaya
10, | Febrianti et al. | Analisis Regres: | Hasil dan penelitian

(2024) Pengaruh
Gaya

Kepemimpinan,

Linear Berganda

menunjukkan bahwa 1) Gaya
Kepemimpinan berpengaruh

terhadap
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No | Penulis dan Tahun Analisis Hasil Penelitian
Budaya Organisasi Kinerja Pegawai, 2) Budaya
Dan Motivast Kerja Oreanisas: berpengaruh
Terhadap  Kinerja terhadap Kinerja Pegawai, 3)
Pegawai Pada Motivasi Kerja berpengaruh
Pengadilan  Agama terhadap Kinerja Pegawai.
Bekasi Kelas 1A

C. Kerangka Berpikir

Kerangka penelittan merupakan suatu konsep di dalam penelitian yang
menghkaithkan visualisasi antara satu vanabel dengan variabel lainnya, dengan
begitu kerangka penelitian menjadi lebih tersusun secara sistematis selain itu
juga kerangka penelitian juga disebut dengan garis besar penelitian vang akan
dilakukan. Secara skematis kerangka pemikiran penelitian i digambarkan

seperti ini:

Mitivaal Ketly
{X5)

Gambar 1. Kerangka Berpikir

Sumber: konsep vang dikembangkan oleh peneliti (2026)
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D. Hipotesis

Dalam penelitian i, penulis menulis hipotesis sebagan berikut :

HI1:

H2:

H4:

H6:

Diduga Gaya Kepemumpinan berpengaruh  terhadap Kinerja
Pegawal Bagian Umum Sekretariat Daerah Kota Batam

Miduga Komitmen Organisasional berpengaruh terhadap Kinerja
Pegawal Bagian Umum Sekretariat Daerah Kota Batam

Diduga Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Kmerja Pegawm
Bagian Umum Sekretariat Daerah Kota Batam

Diduga Disiplin Kerja  berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai
Bagian Umum Sekretariat Daerah Kota Batam

Diduga Motivast Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai
Bagian Umum Sekretariat Daerah Kota Batam

Diduga Gaya Kepenimpman, Komitmen Organisasional, Budaya
Organisasi, Disiplin Kerja dan Motivast Kerja berpengaruh terhadap

Kinerja Pegawai Bagian Umum Sekretariat Daerah Kota Batam



BAB 111
METODE PENELITIAN

A. Jenis Penelitian

Metode penelitian merupakan alat yang dapat membantu seorang peneliti
suna mendapat hasil dan kesimpulan objek yang ditelitt.  Menurut Sugivono
(2024:16-17) penelitian kuantitatif adalah penelitian yang berlandaskan pada
filsafat positivisme. digunakan untuk menehti pada populast atan sampel
tertentu, pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data
bersifat kuantitatit’ atau statistik dengan tujuan untuk mengup hipotesis yang
telah ditetapkan. Metode penelitan kuantitatif dengan pendekatan asosiatif
bertujuan untuk mengetahui hubungan, pengaruh, atau sebab-akibat antara dua
variabel atau lebih (variabel bebas dan terikat) menggunakan data numerik dan
analisis statistic (Sugiyvono, 2024:65).

Pendekatan asosiatif yang digunakan dalam penelitan ini adalah kausal.
vaitu penelinan yang bertujuan untuk mengetahul hubungan antar dua variabel
atau lebih yang mempunyai hubungan sebab akibat terhadap variabel lammnya.
Dalam peneltian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh lima variabel
ndependen (variabel vang mempengaruhi) adalah Gaya Kepemimpman (Xi).
Komitmen Organisasional (X:), Budaya Organisasi (Xs), Disiplin Kerja (Xa),
Motivasi Kerja (Xs) dan variable dependen (variabel yang dipengaruhi) adalah
Kinerja Pegawar Bagian Umum Sekretariat Daerah Kota Batam (Y).

Dalam penehtian int menggunakan metode penelitian kuantitatif dengan

pendekatan asosianf.

B. Populasi dan Sampel
1. Populasi

Populast adalah wilayah generaliasasi vang terdirt atas: objek/subyek vang
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yvang ditetapkan oleh peneliti

untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2024).
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Penelitian in1 akan dilakukan pada Bagian Umum Sekretariat Daerah Kota
Batam vang berlokasi pada Jalan Engku Putri Nomor 1, Kecamatan Batam Kota,
Kota Batam. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai di Bagian
Umum Sekretariat Daerah Kota Batam yakni sebanyak 110 Aparatur Negeri
Sipil (ASN),

2. Sampel

Menurut Sugivono (2024) metode non-probability sampling melalm
penetapan sampel Purposive Sampling, Dalam mengukur besaran sampel yvang
akan diteliti penuhis menggunakan rumus slovin, dimana rumus ini mengukur

besaran sampel vang akan diteliti. maka rumus Slovin sebagai berikut:

LN
1+Nel
Keterangan:

n = Jumlah Sampel

N = Jumlah Populasi

e = Taral Batas Toleransi Kesalahuan

Daliam menentukan jumlah sampel yvang akan dipilih. penulis menggunakan
tingkat kesalahan sebesar 5%, karena dalam setiap penelitian tidak mungkin
hasilnya sempurna 100%. makin besar tingkat kesalahan maka semakin sedikit
ukuran sampel. Jumlah populasi sebagai dasar perhitungan yang akan digunakan

adalah 86 sampel.

C. Operasional Variabel

Definisi operasional variabel merupakan sesuatu vang menjadi pembeda
atau dapat mengubah suatu nilai. Sehingga dalam hal in1 Definisi operasional
variabel digunakan oleh penulis sebagal indikator atau acuan dalam menggali
informasi tentang fokus penelitan atau permasalahan yang sedang diteliti.
Dalam penelitian ini terdirt dari lima variabel bebas atau independen vaitu Gaya
Kepemimpinan (X1). Komitmen Organisasional (X:), Budaya Organisasi (Xz),
Disiplin Kerja (X4), Motivasi Kerja (Xs) dan variabel terikat atau dependen yaitu

Kinerja Pegawail Bagian Umum Sekretariat Daerah Kota Batam (YY),
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Berdasarkan pendekatan penelitian vang digunakan, variabel dapat di

definisikan seperti dalam tabel 8 sebagat berikut:

Tabel 6

Definisi Operasional Variabel

Variabel Definisi Indikator sofiran
Pernyataan
Gaya Gaya  kepemimpinan | . Kemampuan 1,2
Kepemimpinan | adalah  cara vang mengambil
(X1) digunakan  pemimpin keputusan.,
dalam  mempengaruhi |2, Kemampuan 34
bawahan  agar  mau menotivasi.
melaksanakan tugas | 3. Kemampuan 5.6
dan kewajiban sesuat komunikasi.
dengan  harapan  agar |4, Kemampuan 7.8
tercapal tujuan setelah mengendalikan
ditentukan sebelumnya. bawahan,
5. Tanggung jawab 9.10
Sumber dari:
Hindoko (2022)
Komitmen Komitmen sebagai | 1. Komitmen 1.2
Organisasional | suatu keadasan dimana Afektl (Affective
{Xz2) seorany karyawan Commitment).
memihak pada  suatu (2. Komitmen
perusahaan atau Normatif i4
organisasi tertentu dan (Continuance
pada tujuan organisasi Conumitment).
tersebut  serta berniat |3, Komitmen
untuk memelihara Berkelanjutan 5.6
keanggotannya  dalam (Normative
organisasi Commitment).
Sumber dari:
Putn dan Franto
(2023)
Budaya Budaya organisasi | 1. Inovasi dan 1.2
Organisasi (X3) | sebagai kebiasaan yang pengambilan
sudah berlangsung lama resiko,
vang digunakan  dan |2, Perhatian 34
diteraplkan dalam terhadap detail
aktivitas kerja sebagai | 3. Berorientasi pada 5.6
hasil
4. Berorientasi pada 7.8

mdividu
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Variabel Definisi Indikator Hutian
Pernyataan
salah  satu  pendorong |5, Berorientasi pada 9,10
untuk  menmgzkatkan tum
kualitas  kerja  para |6, Agresif 11,12
pegawai 7. Stahil 13,14
Sumber dari:
Robbins(2022)
Disiplin  Kerja | Disiplin kerja | . Kehadiran 1,2
(X4) merupakan perilaku | 2. Ketaatan pada 3.4
pegawar  secara  sadar peraturan kerja
dan  teratur  untuk | 3. Ketaatan  pada 5.6
bersedia dalam menaati standar kerja
SEmLd Saturan | 4. Tingkat 7.8
organisast dan kadah- Kewaspadaan
kaidah sosial yang telah Tinggi
ditetapkan 5. Bekerja Etis 9,10
Sumber dari:
Hasibuani 2021)
Motivasi Kerja | Motivasi  kerja i | . Kebutuhan 1.2
(Xz) membuat setiap Fisik
mdividu menjadi | 2. Kebutuhan Rasa 34
semangat dan Aman dan
mempunyal  dorongan Keselamatan.
untuk  mempengaruhi | 3. Kebutuhan 5.6
setiap individu  dalam Sosial
bekerja 4. Kebutuhan akan 7.8
Penghargaan
sesual dengan
Kemampuannya
Sumber dari:
Hastbuani 2025)
Kinerja Kinerja merupakan . Kuantitas 1.2
Pegawai (Y) suatu hasil dari prestasi kerja
kerja atau sebuah hasil 2. Kualitas 34
kerja seorang pegawai kerja
berdasarkan  kuantitas 3. Waktu 5,6
dan juga kualitas yvang 4. Biava 1.8
ingin  dicapainva  di | Sumber dari:
dalam  melaksanakan | PP Nomor 30 Tahun

sebuah fungsimya sesuai
dengan sebuah
tanggung jawab.

2019

Sumber: data yang diolah oleh peneliti 2026




D. Instrumen Penelitian
1. Jenis Data

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah:
1.1 Data Primer

Data Primer adalah data yang dikumpulkan secara personal, Data vang
digunakan sebagai data primer, vaitu data vang diperoleh melalui kuesioner.
Kuesioner diperoleh menggunakan google form yang akan dijawab oleh
responden.
1.2 Data Sekunder

Data Sekunder adalah data vang dikumpulkan oleh pihak lam yvang biasanya
telah disajikan dalam bentuk jadi. Data sekunder dalam penelitian i diperoleh
dari studi pustaka. Penggunaan data sekunder adalah sebagai penunjang yvang
menguatkan perolehan data hasil yang didapat dar internet, dan dokumen -

dokumen yang dimiliki berkaitan dengan penelitian.

2. Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data merupakan langkah yang paling penting dalam

penelitian. Penggunaan teknik pengumpulan data vang sesual atau tepat harus

dilakukan agar memperoleh hasil penelitian vang optimal dan tercapai. Maka,
penulis menggunakan metode sebagai berikut:

. Tinjavan kepustakaan (Library Research), vaitu metode pengumpulan data
vang dilakukan dengan cara mengumpulkan dan menelaah hteratur-literatur
yvang berhubungan dengan masalah yang dibahas untuk mendapatkan
kejelasan dalam supava penvusunan landasan teort vang digunakan sebagai
pijakan dalam pemecahan masalah, Literatur tersebut dapat berupa arsip-
arsip.buku-buku, koran atau majalah, internet serta sumber lain yang dapat
dijadikan sebagai acuan dalam penelitian i

2. Kuesioner. yaitu teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara
membert seperangkat pertanyaan atau penyataan tertulis Kepada responden
untuk dijawabnya. Kuoesioner merupakan daftar pertanyaan yang akan

dijawab oleh responden dan kemudian diolah oleh penulis. Kuesioner dapat
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berupa pernvataan maupun pertanyaan-pertanvaan tertutup atau terbuka

dapat diberitkan kepada responden secara langsung atan dikirnim melalut pos

ataw internet (Sugiyono, 2024),

Skor pengukuran yvang digunakan oleh penulis adalah skor dengan skala
Likert. Skala Likert menurut Sugiyono (2022), Skala Likert digunakan untuk
menghitung bobot setiap pertanyaan. Nilai tersebut kemudian akan dijadikan
sebagai variabel penelitian. Pemberian bobot jawaban responden dibert nilai

rinci sebagal berikut:

Tabel 7
Kriteria Bobot Nilai Alternatif Skala Likert
Tanggapan Nilai
SS (Sangat Setuju) 5 Poin
S (Setuju) 4 Poin
N (Netral) 3 Pom
TS (Tidak Setuju) 2 Poin
STS (Sangat Tidak Setuju) 1 Poin

Sumber: Sugivono (2022)

E. Teknik Analisis Data

Teknik analisis data vang digunakan dalam penelitian m1 adalah teknik
analisis data vang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan
program SPSS Statistics versi 26 sehingga informasi vang akan digunakan akan
lebih mudah untuk dianalisa dan dibuat kesimpulan. Pada penelitian mi peneliti
menggunakan teknik analisis data sebagal berikut:
1. Analisis Statistik Deskriptif

Menurut Sugiyono (2024) Analisis Statistik deskriptif adalah statistik yang
digunakan untuk menganalisis data dengan cara mendeskripsikan  ataw
menggambarkan ulang data vang telah terkumpul tanpa bermaksud membuat
kesimpulan  vang  berlaku  umum.  Statistik  deskriput’  berguna  untuk
mendiskripsikan  variabel  penelitian  vang  diperoleh  melalui  hasil-hasil
pengukuran seperti mengukur

Persentase metode Analisis deskriptif menggunakan rumus sebagai berikut:
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P . Persentase
f ¢ frekuensi (Jumlah responden vang memilih jawaban tertentu)
n : jumlah seluruh respodnen

Selanjutnya analisis deskriptif dilakukan dengan menginterpretasikan nilai
rata-rata {mean) setiap jawaban responden berdasarkan variabel sebagai pedoman
dalam menginterpretasikan jawaban responden, sedangkan dasar interpretas
dengan menggunakan mean mdikator untuk setiap variabel dapat dilihat pada tabel
sebagat bertkut:

Tabel 8

Data Interpretasi Mean Variabel Penelitian

No Interval Persentase Interpretasi
| | =Mean=1.55 Sangat Rendah
2 1.5>Mean=<2.5 Rendah
3 2.5 > Mean < 3.5 Sedang
4 35> Mean =45 Tinggi
5 45> Mean =5 Sangat Tinggl

Sumber: (James dan Nicholas, 2024)
2. Uji Validitas

Dalam penelinan uji validitas digunakan untuk melihat kevalidan angket
dalam mengumpulkan data. uji vahditas mengpunakan program SPSS Statistics
versi 26.

Uji Validitas digunakan untuk memastikan apakah valid dalam menguji butir-
butir yang ada dalam pernyataan, Jika hasilnya valid, maka pengolahan data bisa
dilanjutkan. Tetapi jika hasinya tidak valid, maka proses uji validitas diulang
dengan hanya memasukkan pernyataan wang valid saja. Validitas yang
digunakan yaitu dengan validitas 151, Dasar pengambilan keputusan upi vahditas
dengan mengpunakan taraf signifikans: 5%. Kriteria pengujian uji validitas

berdasarkan rhitung dan rtabel yaitu ;
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a. Apabila riinng = ruse maka terdapat korelasi antar variabel yang dihubungkan
dan dinvatakan valid.

b. Apabila rhiwee < rese maka tidak terdapat korelasi antar variabel yang
dihubungkan dan dinyatakan tidak valid.
Selain ttu, adapun kriteria pengujian ujt validitas berdasarkan nilai sig 2-tanled

vaitu:

a.  Apabila nilai Sig ( 2-tailed) < 0.05 maka terdapat korelas: antar variabel yang
dihubungkan dan dmyatakan vahd.

b. Apabila nilai Sig (2-ailed) = 0.05 maka todak terdapat korelasi antar

vartabel yang dihubungkan dan dinvatakan tidak vahd.

3. Uji Reliabilitas
Pada penelitian ujt Reliabilitas vang digunakan merupakan koefisian Alpha
( Crobach Alpha) yaitu dengan melakukan pembelahan tes tidak hanya terbatas
pada dua saja namun bisa menjadi beberapa apabila dibutuhkan. Pengujian
dilukukan dengan bantuan program SPSS (Statistical Package for Social
Science) versi 26 untuk mengetahui kuesioner tersebut sudah reliabel atau tidak.
Kriteria penilaian uji reliabilitas adalah:
a) Apabila nilar Cronbach alpha lebih besar dart taral signifikan 60% atau 0.6
miaka kuesioner tersebut dinvatakan reliabel.
by Apabila nilan Cronbach alpha lebih kecil dart tarat signifikan 60% atau 0.6

maka kuesioner tersebut dinvatakan tidak reliabel,

4.  Analisis Regresi Linier Berganda

Analisis regrest limer berganda digunakan untuk menguji adanva variabel
mediasi antara variabel indenpenden dan varmabel dependen. Analis linter
berganda digunakan karena mampu menginterpretasikan dan menjelaskan
variabel-variabel  bebas  vang  signifikan  terhadap wvarmabel terikat dan
menjelaskan  hubungan  limier yang terdapat antara gaya kepenmumpinan,
Komitmen Organisasional. budayva organisasi. disiplin kerja, motivasi kerja dan

kinerja pegawai.
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Berikut adalah model analisis dan regresi berganda:

Y=a+ piXot PaXot PaXat PaXat PsXst e

Keterangan:

¥

x1:

Kinerja Pegawai B: Koefisien masing-masing variabel

Gaya Kepemimpinan e: Error term

: Komitmen Orgamnisasional
: Budaya Organisasi
4: Disiplin Kerja

: Motivasi Kerja

Uji Asumsi Klasik

Adapun syarat asumsi klasik vang harus dipenuhi model regresi berganda
sebelum data tersebut dianalisis adalah sebagai berikut:

L'ji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi,
variabel terikat. variabel bebas. atau keduanya mempunyai distribusi normal
atau tidak, Ada dua cara yang dapat dilakukan untuk uji normalitas, yang
pertama vaitu dilakukan dengan menggunakan pendekatan Kolmogorov
Smirnoev (K-5) vang kedua untuk melalui perhitungan regresi vang dideteksi
melalui dua pendekatan grafik yaitu analisa grafik histogram dan analisa
sratik normalp-plot.

Dasar pengambilan keputusan untuk uji normalitas adalah:

I, Jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis
dingonal. maka model regrest memenuhi asumsi normalilas.
2. Jika data menyebar jauh dari diagonal atau tidak mengikuti arah garis

diagonal. maka model regrest tidak memenuhi asumst normalitas.

Uji Multikolonieritas
Tujuan utama pengujian Multikolonieritas adalah untuk menguji apakah

pada model regresi ditemukan adanya korelasi antar vanabel independen
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digunakan tidaknya  multikolonieritas  menggunakan  dalam  untuk
mendeteksi ada penelitian adalah dengan Variance Inflation Factor (VIF)
yvang merupakan kebalikan berikut dari toleransi sechinggan formulanya

dimana B determinasi. Bila korelasi kecil

adialah eehasaic AMIE =
adalah sebagai: VIF T

artinya merupakan koefisien menunjukkan nilai VIF akan besar. Apabila
VIF = 10 maka dianggap ada multikolonieritas dengan vanabel bebas
lamnya, sebaliknya VIF < 10 maka dianggap tidak terdapat

multikolonieritas

3. Uji Heteroskedastisitas

Uji heterokedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regres
terjadi ketidaksamaan varman dari residual suatu pengamatan ke pengamatan
lainnya, Jika varian dart residual suatu pengamatan ke pengamatan lain tetap
maka  disebut  homokedastsitas,  jika  varian berbeda  disebut
heterokedastisitas,

Adapun dasar pengambilan keputusan dalam uji heterokedastisitas im
adalah:

I. Jika terdapat pola tertentu pada grafik scatterplot pada software
statistik. seperti  titik-titik  yvang membentuk  pola yang teratur
(bergelombang, menyebar, kemudian menyempit), maka dapat
distmpulkan bahwa telah terjadi heterokedastisitas.

2, Jika ndak ada pola yang jelas. serta titik-titk menyebar, maka

indikasinya adalah tidak terjadi heterokedastisitas.

G. Uji Hipotesis
1. Uji Parsial (Uji t)

Pengujian inm1 dilakukan untuk mengetahui seberapa jauh pengaruh satu
variabel independen secara parsial (individu) menerangkan variasi variabel
dependen. Dasar pengambilan Keputusan untuk uji t parsial dalam analisis

regrest sebagai berkut:
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a) Berdasarkan thiune dan tune
a. Jika nilal thiwee > tune, maka variabel bebas berpengaruh terhadap
variabel terikat.
b. Jika nilai thimne < tiaker, maka variabel bebas tidak berpengaruh terhadap
variabel terikat,
b) Berdasarkan nilai signitikasi hasil owput pada software statistic
a. Jika nilai sig. < 0,05, maka variabel bebas berpengaruh signifikan
terhadap variabel terikat
b, Jika nilai sig. = 0,05, maka variabel bebas tidak berpengaruh signifikan

terhadap variabel terikat.

Ha ditolak ]ﬂ'i"-l Vhitng == Leabel }?H(lﬂ a=5%

H.J dltl‘.‘rimﬂ ljikﬂ t]ﬂ_ruu_}{ b Limbe] P‘Eld-:l a= 5"};]

2. Uji Simultan (Uji F)

Pengupian mi dilakukan untuk mehhat pengaruh variabel independen
terhadap wvariabel dependen secara  serentak. Uj imi dilakukan  untuk
membandingkan pada tingkat nilai signifikansi dengan nilai o (5%) pada tingkat
derajat 3%, Pengambilan kesimpulannya adalah dengan menilai nilan sig a (5%)

dengan ketentuan sebagai berikut:
Jika nilai sig > a maka Hi ditermma dan jika nilai sig < a maka Hy ditolak.

3. Koefisiensi Determinasi (R?)

Koefisten determinasi adalah untuk melihat seberapa baik  variabel
indenpenden menjelaskan variabel dependen dalam model regresi dengan nil
berkisar antara nol hingga 1. Nilamya antaran 0 — 1. dimana semakin mendekati
. muka semakin kuat kemampuan model memprediksikan data. Koefisien
determinasi (R2) pada mtnya digunakan untuk mengukur seberapa jauh
kemampuan model dalam menerangkan variabel terikat. Koefisien determinasi
dalam penelittan 1 dibutuhkan untuk mengukur pengaruh variabel bebas

terhadap variabel terikat.



Menurut Sugiyono (2024) Persamaan yang digunakan adalah:

KD =R*x 100%




BAB IV
HASIL DAN PEMBAHASAN

A, Gambaran Umum Objek Penelitian

Bagian Umum Sekretariat Daerah Kota Batam dibentuk berdasarkan
penataan organisasi awal era otonomu daerah melalui Peraturan Daerah Kota
Batam Nomor 4 Tahun 2003 yang mulai berlaku sejak | Januar 2004, dan
kemudian diperbarui dalam susunan kelembagaan modern lewat Peraturan
Daerah Kota Batam Nomor 10 Tahun 2016, Bagian Umum Sekretariat Daerah
Kota Batam adalah satuan kerja dalam suatu instansi atau kantor vang bertugas
mengurus ketatausahaan, rumah tangga dan perlengkapan. Unit kerja mi
memastikan kegiatan operasional sehari-hari di kantor dapat berjalun lancar.

Sesual dengan Peraturan Wali Kota Batam Nomor 9 Tahun 2022 Bagian
Umum Sekretariat Daerah Kota Batam mempunyai tugas pokok dan fungsi
sebagai berikut:
l. Bagian Umum Sekretariat Daerah Kota Batam dalam Pasal 3% avat (4)

dipimpin oleh seorang Kepala Bagian Umum.

b

Tata Usaha Pimpmnan: Penyiapan bahin pelaksanaan kebijakan dan

pelayanan administrasi untuk pimpman serta staf ahl.

3. Kepegawaian dan Perlengkapan: Pengelolaan administrasi kepegawaian
internal bagian serta pengadaan dan pemeliharaan perlengkapan kantor.

4. Rumah Tangga: Penyelengparaan urusan rumah  tangga kantor dan
protokoler internal.

5. Pemantauan dan Ewvaluasi: Pelaksanaan pemantavan, evaluasi, serta
pelaporan pada bidang tata usaha pimpinan, kepegawaian, perlengkapan,
dan rumah tangga.

6. Fungsi Lain: Pelaksanaan tugas kedinasan lain yang diberikan oleh Asisten

Administrasi Umum.

Kepala Bagian Umum Sekretariat Daerah Kota Batam dalam melaksanakan

tugas, pokok dan fungsi membawahi kelompok jabatan fungsional dengan
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dikoordinasikan oleh sub koordinator sesuai dengan bidangnya masing-masing

terdir dar:
l.

o

-
1

Sub Koordimator Urusan Tata Usaha, Staf Ahli dan Kepegawaian

Sub Koordinator Urusan Perlengkapan

Sub Koordmator Urusan Rumah Tungga

Karakteristik Responden

Responden dalam penelitian i adalah seluruh pegawal Aparatur Sipil

Negara (ASN) Bagian Umum Sekretariat Daerah Kota Batam yang berjumlah

86 orang, Karakteristik responden dikelompokkan kedalam kategori jenis

kelamin, jabatan, pendidikan terakhir, lama bekerja.

Tabel 9
Karakteristik Responden
No Uraian Jumlah (Orang) Persentase%s
1 Jenis Kelamin
Laki — laki 36 65%
Perempuan 30 35%
Jumlah Hb 100%,
2 Pendidikan Terakhir
SLTA Sederajat 43 50%
3 3 3%
D4/S1 34 40%
52 0 0%
83 0 (0%
Lainnva fi 7%
Jumlah B 100%
3 Jabatan
Fungsional g 10%%
Pelaksana 77 90%
Jumlah 86 100%,




No Uraian Jumlah (Orang) Persentase”a
F Lama Masa Bekerja '
1-3 Tahun 25 29%
4-6 Tahun 25 33%
7-9 Tahun 14 16%
=8 Tahun 19 22%
Jumlah 86 100%,

Sumber: data yang diolah oleh peneliti 2026

Berdasarkan tabel 9. karakteristik responden berdasarkan jenis kelamm
menunjukkan pegawai laki-laki lebih banyak daripada pegawai perempuan vaitu
63%. Karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir menunjukkan
pegawai dengan lulusan SMA lebih banyak yaitu 50%. Karakteristik responden
berdasarkan jabatan menunjukkan pegawal dengan jabatan pelaksana lebih
banyak wvaitu 90%. Karakteristik responden berdasarkan lama masa bekerja
menunjukkan pegawal vang masa kerjanya rentang 4-6 tahun lebih banyak yaitu

33%.

C. Hasil Uji Instrumen Penelitian
1. Uji Validitas

Hasil pengupian validitas dengan menggunakan 26 responden dan Ruso
sebesar 0,212 untuk variabel Kmerja Pegawai (YY), Gaya Kepemimpinan (X;),
Komitmen Organisasional (X:), Budaya Organisasi (Xs), Disiplin Kerja (Xa),
dan Motivasi Kerja (Xs). Jika R hitung > R tabel. maka haislnya valid. jika Ruinne
< Rygrer. maka tidak valid

Cara menentukan Rurer untuk uji vahditas:

Rumus Rune adalah DF = N-2 sehingga divraikan menjadi

DF =86 -2 =84

taral signifikansi: 0,05

Dibawah i tertera Tabel yang memuat nilai dari uji validitas yang dioleh

dengan SPSS untuk variabel Y Kinerja Pegawai.



Tabel 10

Uji Validitas Terhadap Butir-Butir Pernyataan Kuesioner
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P Baitung Rubet Hasil
X1 0,730 0,212 Valid (Rpine = Riper)
X1.2 0.860 0,212 Valid (Ryiung > Rigner)
X1.3 0,823 0,212 Valid (Ruituse = Riser)
X114 0.710 0,212 Valid (Riinng = B
X1.5 0.714 0,212 Valid (Ryinne = Rigner)
X1.6 (.625 0,212 Valid ( Riniunge > Ruabel)
X1.7 0,693 0,212 Valid (Rhinme = Riabel)
X8 0.741 0,212 Valid ( Riniunge > Ruabel)
X1.9 (.595 0,212 Valid (R = Riane)
XxL10 0,706 0,212 Valid (Rine > Runer)
X2.1 0,520 0,212 Valid (Rhismg = Riabet)
X2.2 0,630 0,212 Valid (Rnine > Runer)
X23 0,692 0,212 Valid (Ruiteng = Reanel)
X24 0,727 0,212 Valid (Ruinge = Riaber)
X255 0,669 0.212 Valid (Ruiteng = Reabel)
X2.6 0,660 0.212 Valid (Ruituse = Raser)
X3l 0,557 0,212 Valid ( Rniung > Riaber)
X3.2 0,575 0,212 Valid ( Ruituse = Riser)
X33 0,559 0,212 Valid (Rppune = RBigrer)
X34 0.631 0,212 Valid (Rhinme = Riabel)
X35 (.640 0,212 Valid ( Riniunge > Ruatel)
X36 0.639 0,212 Valid (Rhinme = Riabel)
X3.7 (.635 0,212 Valid (RBhinme = Ripa)
X388 0,528 0,212 Valid (Rhismg = Riabet)
Xx39 0,518 0,212 Valid (Rnine > Runer)
X3,10 0,507 0,212 Valid (R = Rine)
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P Bainngz Faubet Hasil

Xx3.11 0,650 0,212 Valid (Rppune = RBigter)
X312 (1.572 0.212 Valid { Rhitunge > Riabet)
X313 (1.636 0,212 Valid (Bhimme = Reater)
X314 (1.524 0.212 Valid { Rhitunge > Riabet)
X4.1 0.816 0,212 Valid (RBhinme = Ripa)
x4.2 0510 0,212 Valid (Ritng > Rt
X4.3 0,706 0,212 Valid ( Ruiune > Ruber)
x4.4 581 0,212 Valid ( Ry = Runel)
X4.5 0,809 0,212 Valid (Rhimnme = Rianer)
X416 .504 0,212 Valid ( Raitng > Reanet)
X4.7 (.549 0,212 Valid (Rhimnme = Rianer)
X448 .514 0,212 Valid (Ryiung > Riner)
249 0510 0,212 Valid ( Ruitune > Riaver)
X410 {1805 0,212 Valid (Rhitung = Riakel)
X5 1.503 0,212 Valid ( Ruitune > Riaver)
X5.2 0.811 0,212 Valid (Bhimme > Reater)
X5.3 (.726 0.212 Valid { Ruitune = Righel)
X54 0,731 0,212 Valid { Rumme > Riater)
X555 (0,757 0.212 Valid (Rpine = Biane)
X5.6 0.715 0,212 Valid ( Ruiune > Runer)
X577 0,706 0,212 Walid (Rhisng = Rianel)
X538 0.825 0,212 Valid (Ryimge > Ruaper)

Y1 .614 0,212 Valid ( Raitng > Reanet)

Y2 0,759 0,212 Valid (Rhimnme = Rianer)

¥3 0,672 0,212 Valid (Ryiung > Rigner)

Y4 {1,652 0,212 Valid (Rpime = Rinel)

5 0.677 0,212 Valid (Rhitung = Riakel)

Y6 0,778 0,212 Valid ( Ruitune > Riaver)

¥7 0,758 0,212 Valid (Rpune = RBier)




P Rhimng le:n:] Hasil
Y8 | 0651 0,212 1 Valid (Rygme = Ruper)

Sumber: data yang diolah oleh penelitt 2026
Hasil Uji Validitas terhadap butir-butir pernyataan diseluruh variabel
seluruh nilai Ruinng = 0.212 (Ruper) pada tarat signifikast 5% sehingga

disimpulkan selurub penyataan pada kuesioner telah vahd.

2. Uji Reliabilitas

Hasil pengujian reliabilitas untuk masmg-masing variabel pada tabel

berikut:
Tabel 11
Uji Realibilitas Instumen Variabel Penelitian
Variabel Cronbach's Alpha Hasil

Gaya Kepemimpinan (X1) 0,897 Reliabel

Komitmen Organisasional
) 0,722 Reliabel
Budava Organisasi (X3) 0,547 Rehabel
Disiplin Kerja (X4) 0,857 Reliabel
Motivasi Kerja (X5) (1,860 Reliabel
Kinerja Pegawai (Y) 0,541 Reliabel

Sumber: data yang diolah oleh peneliti 2026
lika, nilai eronbach's alpha lebih besar dari 0.6 maka kuesioner penelitian
bersifal reliabel. Diketahui bahwa pada tabel 11 kuesioner bersifat reliabel.

karena seluruh crenbach s alpha lebih besar dari 0,6,

D).  Analisis Statistik Deskriptif

Analisis deskwrptif dimaksudkan untuk menggambarkan bahwa semua
variabel data telah memenuhi syarat validitas dan reliabilitas sehingga dapat
dilanjutkan untuk analisa data penelitian. Variabel penelittan ini terdinn dan

Kinerja Pegawal (Y) sebagai variabel dependen, Gaya Kepemumpinan (X),



Komitmen Organisasional (X:). Budaya Organisasi (Xs5), Disiplin Kerja (Xa),

dan Motivasi Kerja (Xs) sebagai vanabel independen.

1. Analis Deskriptif Variabel Kinerja Pegawai (Y)

Pegawai (Y) pada tabel 12 sebagai berikut:

Tabel 12

Hasil pernyataan responden untuk setiap butir mstrument variabel Kinerja

Pernyataan responden atas variabel Kinerja Pegawai (Y)

No Item Pernyataan Rata-rata Kategori
Mutu dari hasil kerja saya memenuhi 4.31 Tmggei
i standar yang telah ditetapkan.
Kemampuan bekerja  sava  sudah 4.34 Tinggi
: memenuhi prosedur kerja.
Saya berusaha memperbaiki terhadap 442 Tmggi
3 | kesalahan vang pernah saya lakukan
dalam melaksanakan pekerjaan.
Saya berusaha untuk meningkatkan 4.45 Tingpi
! kualitas kerja saya.
Saya mampu bekerja secara optimal 4.26 Tinggi
> selama jam kerja.
Sava mampu menyelesatkan 4.52 Sangat Tinggi
6 | pekerjaan sesuai jadwal yang telah
ditentukan.
Biaya atau anggaran yang dikelola 4.45 Tingg
7 | oleh instanst sava  sesual  dengan
target kinerja.
| Savamenghmdart pemborosan dalam 4.26 Tinggi
; pelaksanaan pekerjaan.
Total 35.01
Nilai rata-rata rendah tanggapan responden 4.26
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Pada tabel 12 diatas menunjukkan nilai terendah persepsi responden
terhadap Kinerja Pegawm Bagian Umum Sekretartat Daerah Kota Batam pada
kategori Tinggi dengan milai 4.26. Hal i menunjukkan bahwa diperlukan
evaluast lebih lanjut terhadap lfaktor-faktor yang berpotensi menghambat
produktivitas kerja agar dapat dirancang menjadi keputusan yang tepat untuk
menmgkatkan performa pada aspek tersebut.

1. Analis Deskriptif Variabel Gaya Kepemimpinan (X1)

Hasil pernyataan responden untuk setiap butir mstrument variabel Gaya

Kepemuimpinan (X1) pada tabel 13 sebagai berikut:
Tabel 13

Pernyataan responden atas variabel Gayva Kepemimpinan (X1)

No Item Pernyataan Rata-rata Kategor

| | Pimpinan saya mampu mengambil 4.23 Tingg

keputusan secara tepat.

2 | Pimpinan melibatkan pegawai dalam 4.14 Tingg

setiap pengambilan keputusan.

3 | Pimpinan  peduli saya, dengan 4,08 Tinggi
muasalah  kerja  pada  pegawainya

dengan memberikan motivasi,

4 | Pimpman saya mengharga pekerjaan 4.44 Tinggi
pegawal dengan cara memberikan

rewaid.

5 | Komunikasi antara pimpinan dengan 4.12 Tinggi

pegawal saling terbuka.

6 | Pumpman sayva ketika berkomunikasi 4.31 Tinggi
menggunakan bahasa yang mudah

dipahami.

7 | Pimpman saya mengambil tindakan 4.20 Tmggei
tegas bagm pegawar yang melakukan

pelinggaran.




No | Item Pernyataan Rata-rata Kategort

% | Pimpinan  mengarahkan sesual 4,19 Tingg
dengan tupoksi dan menuntut efesien

kerja.

9 | Pimpmnan saya memberikan informasi 4.14 Tinggi

secara lengkap.

10 | Pimpian  bertanggung  jawab  atas 4.27 Tinggi
semua keputusan yang telah diambil.

Total 4212

Nilai rata-rata rendah tanggapan responden 4.08

Sumber: data yang diolah oleh peneliti 2026

Pada tabel 13 diatas menunjukkan nilai terendah persepsi responden
terhadap Gaya Kepemimpinan pada kategori Tinggi dengan nilai 4.08, Hal ini
menujukkan bahwa aspek partisipasi dalam kepenumpinan menjadi tempat yang
perlu  didukung dalam meningkatkan kualitas gaya kepemimpinan secara
menyeluruh.
3. Analis Deskriptif Variabel Komitmen Organisasional (X2)

Hasil pernyataan responden untuk setiap butir instrument vartabel
Komitmen Orgamisasional (X2) pada tabel 14 sebagai berikut:

Tabel 14

Pernyataan responden atas variabel Komitmen Organisasional (X2)

No Item Pernyataan Hata-rata Kategori

| | Saya merasa masalah yang terjadi di 4.01 Tinggi
organisast  menjadi  permasalahan

saya juga.

2 | Saya berkeinginan  menghabiskan 4.01 Tinggi

sepanjang hidup di organisasi mi.

3 | Sava berkeingin tetap tinggal karena 4.37 Tinggi

keuntungan vang didapat.
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No Item Pernyataan Rata-rata Kategort
4 | Saya merasa berat jika menmggalkan 438 Tingg
organisast meskipun  sangat  ingin
sekali
5 | Sava sadar bahwa komitmen adalah 4.35 Tingwi
hal vang harus sava lakukan.
6 | Sava berkeinginan menghabiskan sisa 385 Tinggi
karir sava di organisasi inl.
Total 25.03
Nilai rata-rata rendah tanggapan responden 185

Sumber: data yang diolah oleh peneliti 2026

Pada tabel 14 diatas menunjukkan nilai terendah persepsi responden
terhadap Komitmen Organisasional pada kategori Tinggi dengan nila 3.85. Hal
ini menujukkan bahwa ikatan emosional pegawai terhadap mstiansi cenderung
lebih kuat dibandingkan komitmen jangka panjang berbasis pertimbangan karir.
4. Analis Deskriptif Variabel Budaya Organisasi (X3)

Hasil pernyataan responden untuk setiap butir instrument variabel Budaya
Organisast ( X3) pada tabel 13 sebagai berikut:

Tabel 15

Pernyataan responden atas variabel Komitmen Organisasional (X3)

No ltem Pernyataan Rata-rata Kategor

I | Saya siap mengambil resiko apabila 384 Tinggi
pimpinan - mendorong  sayva  untuk
meningkatkan movasi agar pekerjaan
dapat  diselesatkan  sesual  dengan

perintah pimpinan.

2 | Sava siap mengambil resiko apabila 4.01 Tinggi
pumpinan mendorong  saya  untuk

meningkatkan kreativitas agar
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Mo

Item Pernyataan

Rata-rata

Kategorn

pekerjaan dapat diselesatkan sesum

dengan perintah pimpinan.

Pimpinan sava memberikan arghan
kepada saya untuk lebih
memperhatikan terhadap hal detail

dalam pekerjaan,

Tingg

Saya memastikan bahwa ketelitian
saya dapat membantu mencegah

kesalahan dalam bekerja.

Tinggi

Saya terus mengembangkan  diri
untuk meningkatkan kinerja  guna

menunjukkan prestasi.

4.17

Tinggt

Saya senantiasa  bekerja  dengan

menekankan pada hasil yang optimal.

Tinggt

Saya melakukan pekerjaan  saya

dengan sepenuh hati.

4.21

Tinggi

Saya  merasa  senang  dengan
pekerjaan yang saya jalani saat ini
karena dapat memberikan manfaat

bagi pemerintah.

4.05

Tinggi

Sayva  menyvelesmkan  pekerjaan

bersama rekan kerja.

4.08

Tingpi

10

Sava melakukan koordmasi dengan
rekan  kerja  dalam  melaksanakan

pekerjaan.

Tingpi

11

Sava memilikt  kemavan  untuk

bekerja keras.

4.09

Tinggi
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No Item Pernyataan Rata-rata Kategort
12 | Saya memiliki keinginan  untuk 4.14 Tingg
meningkatkan  keahlian  yvang  sava
miliki.
13 | Saya merasa nyaman dengan kondisi 4.07 Tinggi
organisasi yang ada saat int.
14 | Sayva menunjukkan konsistensi dalam 3.97 Tinggi
kinerja, bahkan dalam situasi yang
sulit.
Total 57.34
Nilai rata-rata rendah tanggapan responden 354

Sumber: data yang diolah oleh peneliti 2026

Pada tabel 15 diatas menunjukkan nilai terendah persepsi responden

terhadap Budava Organisast pada kategori Tinggt dengan nilar 3.84. Hal m

menunjukkan bahwa ketahanan Kinerja masih perlu diperkuat dalam situasi sulit

atan dengan tekanan tinggi. Oleh karena itu, agar merancang program

pengembangan ataupun pelatthan untuk pegawai.

5. Analis Deskriptif Variabel Disiplin Kerja (X4)

Hasil pernyataan responden untuk setiap butir instrument variabel

Komitmen Organisasional (X2) pada tabel 16 sebagai bertkut:

Tabel 16
Pernyataan responden atas variabel Disiplin Kerja (X4)
No Item Pernyataan Rata-rata Kategori

I | Sayvahadir di tempat kerja tepat waktu 3.73 Tinggi
sesuai jam kerja yang ditetapkan.

2 | Sayva tidak menmggalkan  tempat 3,73 Tinggi
kerja sebelum jam pulang.

3 | Semua pekerjaan  yang diberikan 4.28 Tinggi
sudah diselesatkan dengan tertib.
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terbaik dalam setiap pekerjaan vang

saya tangani.

No Item Pernyataan Rata-rata Kategort

4 | Saya menggunakan  seragam kerja 4.44 Tingg
sesual peraturan.

5 | Sava bekerja sesuai dengan prosedur 384 Tinggi
vang telah ditetapkan.

6 | Sava bertanggung jawab terhadap 4.53 Tingg
hasil pekerjaan yang sava lakukan.

7 | Sayatehti dalam melaksanakan setiap 4.40 Tinggi
tugas pekerjaan.

% | Sava berhati-hat dalam Rt Tingg
mengeunakan fasilitas kantor,

9 |Saya menjaga hubungan vang 4.30 Tingg
harmonis dengan sesama pegawal.

10 | Saya berusaha melakukan yang 4.06 Tingg

Total

41.20

Nilai rata-rata rendah tanggapan responden

3.73

Sumber: data yang diolah oleh peneliti 2026

Pada tabel 16 diatas menunjukkan nilai terendah persepst responden

terhadap Disiplin Kerja pada kategori Tinggi dengan nilai 3.73. Dalam hal ini

menunjukkan bahwa kedisplinan sangat diperhatikan. Oleh karena itu, agar

menjadi perhatian khusus dan melakukan evaluasi kepada pegawai sehingga rasa

tanggung jawab muncul kepada seluruh pegawai.

6. Analis Deskriptif Variabel Motivasi Kerja (X5)

Kerja (X5) pada tabel 17 sebagai berikut:

Hasil pernyataan responden untuk setiap butir mstrument variabel Motivasi
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Tabel 17

Pernyataan responden atas variabel Motivasi Kerja (X5)

No ltem Pernyataan Rata-rata Kategori

1| Menurut saya terdapat kesesuaian gaji 4.01 Tinggi
yvang  selama  imt ditertma bila
dikaitkan dengan pengorbanan yang
telah  diberikan  kepada  Instansi

Pemerintah.

2 | Menurut saya kondisi penerangan 4.05 Tmggi

diruangan kerja sava sudah terpenuhi.

3 | Adanya perhatian instansi pemerintah 3.93 Tmggei

terhadap jaminan sosial pegawal.

4 | Adanya perhatian instinsi pemerintah 4.06 Tmggei

terhadap jaminan hart tua pegawai.

5 | Adanya hubungan yang  baik 4.20 Tinggi
interpesonal kerja dengan Pimpiman.

6 | Adanya hubungan vyang  baik 4.01 Tinggi
mterpesonal  kerja  dengan  rekan
sekerja.

7 | Adanya pemberian penghargaan yang 385 Tinggi

diberikan oleh mstansi pemerintah

kepada pegawai.

& | Adanya promosi jabatan yang telah 4.17 Tinggi
dibertkan mstansi pemerintah kepada

pegawai.

Total 32.28

Nilai rata-rata rendah tanggapan responden 385

Sumber: data yang diolah oleh penelitt 2026
Pada tabel 17 diatas menunjukkan nilai terendah persepsi responden
terhadap Motivast Kerja pada kategort Tinggi dengan nilar 3.85. Hal im

menunjukkan  aspek  motivasi  perlu  diperhatikan.  Oleh  karena  itu,



mengembangkan sistem penghargaan vang lebih terstruktur agar pegawil
termotivasi untuk meningkatkan kinerja.
E. Hasil Uji Asumsi Klasik
1. Uji Normalitas

Ujt Normalitas pada penelitian ini digunakan untuk mengetahui apakah
semua variabel yang terdapat pada penelitian ini terdistribusi dengan normal atau
tidak. Menggunakan dua cara yang pertama yaitu menggunakan pendekatan
Kolmogorov Smirnov (K-5) dan vang kedua melalu perhitungan regrest yang
dideteksi dua pendekatan prafik vaitu analisa grafik histrogram dan analisa
wrafik normalp-plot.

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardiz
=i Residuat

[ BB
Momial Parameters " zan | aoapaon
Sid. Danation 335278874
ostEnneme Difsrences  Absoluls 108
‘Pasilive a1
[egative -1 I]i )
Tast Stabstc 105
Asymp. Sig. (2talled) n20°
Eratsi e o
Peant Probabill oog

a. Tast distnbutizn s Mormal
D, Calculated rom data
c. Lilliefars Sighificance Corraction.

Gambar 2 One sample Kolomogorov-Smirnov Test

Sumber: Hasil output SPSS Versi 26 Tahun 2026
Hasil menggunakan pendekatan Kolmogorov Smimov (K-5) i terdistrusi
dengan normal, Diketahui nilat probabilitas p atau Exact Sig (2-tailed) sebesar
0,276, Karena nilai Exact Sig (2-tailed) = 0,05 maka data berdistribusi dengan

normal, Hasil dart analisa grafik histogram sebagai berikut:
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Hestogram
Dependent Variable Totaly

Fraquency
..- E

agression Sundarhzod Rosklin
Gambar 3 Hasil Uji Normalitas Histogram
Sumber: Hasil output SPSS Versi 26 Tahun 2026
Berdasarkan gambar 3 diatas dapat dilihat bahwa histogram menunjukkan pola
distribusi mendekatt normal dan berbentuk gambar seperti lonceng, sehingga
bisa dikatakan model regresi memenuhi asumsi normalitas. Hasil dar analisa
erafik normalp-plot sebagai berikut:

Nearemal [ Pist of Flsiminion Stanclarized Aesichial
Trpsnas Valible TotelY

Cisasived Cum Prog

Gambar 4 Hasil Normalitas Grafik Normalp-plor
Sumber: Hasil output SPSS Versi 26 Tahun 2026
Berdasarkan gambar 4 dapat disimpulkan bahwa pada nermalp-plot terlihat
titik-titik  disekitar garis  diagonal dan  mengikuti arah  gans  diagonal
menunjukkan bahwa model regresi layak dipakai karena memenuhi asumsi

normalitas,

2. Uji Multikolonieritas
Uji multikolineritas bertujuan untuk menguji apakah terdapat atau tidak

korelasi antar variabel independen dan variabel dependen dalam satu model
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regresi. U multikolineritas dilakukan dengan melihat nilai variance inflation
factor (VIF).

Uit multikolmearitas bertujuan untuk mengetahui apakah terjadi korelasi
vang tingel antar variabel mdependen dalam model regresi.

Kriteria yang digunakan adalah:

Tolerance > 0,10 = tidak terjadi multikolinearitas.

VIF = 10 = tidak terjadi multikolinearitas

Hasil Uji Multikolineritas sebagai berikut:

Tabel 18
Hasil Uji Multikolineritas

Collinearity Statistics

Model Tolerance VIF

1 (Constant)

Gaya Kepemimpinan (X1) 825 1212

* Komitmen dlgﬁi-sgﬁﬂl_ 829  1.206 |
(X2)

Budaya Organisast (X3) 40 1 06

Disiplin Kerja (X4) 966 1.036

Motivasi Kerja (X5) 958  1.043

Sumber: Hasil output SPSS Versi 26 Tahun 2026

Untuk memeriksa apakah terjadi multikolinteritas atau tidak dapat dilihat
dari nilai variance inflation factor (VIF ). Nilai VIF = 10 diindikasi suatu variabel
bebas terjadt multikoliniearitas, Diketahui nilar VIF pada tabel 18 diatas < 10,
maka disimpulkan tidak terjadi multikolinieritas,
3. Uji Heteroskedastisitas

Pengujian Heteroskedastisitas  bertujuan untuk menguji apakah dalam
maodel regresi terjadi ketidasamaan varian dan residual suatu pengamatan ke

pengamatan lainnya,
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Grafik scatterplor yang disajikan terhihat tink-tink vang menyebar secara
acak tidak membentuk sebula pola tertentu yang jelas tersebut baik diatas
mauapun dibawah angka 0 (nol) pada sumbu Y.

Hasil dari upi heteroskedastisitas sebagai berikut:

Tregransizn Shusstized Rasizus
.
-
L
L ]
L ]
.
&
-
.

Segrrssian Mandw ileef Prefobed Vel

Gambar 5 Hasil Pengujian Heteroskedastisitas Scarrerplor
Sumber: Hasil output SPSS Versi 26 Tahun 2026
Dapat dilihat titk menyebar secara acak, tidak membentuk sebuah pola
tertentu yvang jelas tersebar baik diatas maupun dibawah angka 0 (nol) pada

sumbu Y. Hal int dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas,

F. Analisis Regresi Linier Berganda

Analisis regresi linter berganda ini bertujuan untuk melihat seberapa besar
pengaruh hubungan dan besarnya pengaruh dua atau lebih variabel independen
( X} terhadap satu varabel dependen (Y'). baik secara parsial maupun simultan.

Ada beberapa uji prasayvarat vang harus terpenuhi sebelum melakukan
Analisis  Regresi  Berganda  diantaranyva  lolos  uji nomalitas,  uji
heteroskedastisitas, dan uji multikolonearitas.

Secara umum persamaan garis dart regresi linier berganda dirumuskan
sebagai berikut:

Y=a+ X+ aXot BaXat PaXyt PsXst e

Keterangan:
Y: Kinerja Pegawm [} Koefisien masing-masing varibel
X1 Gaya Kepemimpinan e: Error tevm

X2: Komitmen Organisasional
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X3: Budaya Organisasi
X4: Disiplin Kerja

X5: Motivast Kerja
Tabel 19
Hasil Regresi Linier Berganda
Coefficients"
Unstandardized Standardized
Coefficients Cocfficients
Maodel B Std. Error  |Beta It Sig.
| (Constant)  [15.043 5428 2771 000
Ciaya 036 073 IR 493 624
[Kepemimpinan
(X1
{Romitmen {075 108 078 695 ARG
Orizani sasional
(X2)
[Budaya 140 L063 236 2241 [028
Cirganisast { X3)
[Disiplin Kenga | 135 058 242 2,327 1022
(X4}
Motivasi Keqga | 092 B4 114 1,097 1276
(X5}

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y)
Sumber: Hasil ontput SPSS Verst 26 Tahun 2026

Berdasarkan pada tabel 19 Hasil Regresi Limier Berganda, Gaya
Kepemimpinan (X1). Komitmen Organisasional (X2). Budaya Organisasi (Xs),
Dhsiplin Kerja (X4). dan Motivasi Kerja (Xs) terhadap Kinerja Pegawai (Y)
sebaga bertkut:

Y= 15043 + 0.493X+ 0.695X-+ 2. 241 X+ 2.327Xa+ 1 097X+ e

Persamaan regresi tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut:

. Konstanta ¢ = 15.043, menunjukkan harga konstanta, mengandung arti

bahwa nilai konsisten variabel partisipasi adalah sebesar 15.043,
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Koefisiensi regresi X1 sebesar 0.493 menyatakan bahwa penambahan setiap
| pom nilai Gava Kepemimpinan, maka nila partisipasinya bertambah
sebesar 0,493, Koefisiensi tersebut dinilai positif, sehingga dapat dikatakan
bahwa arah pengaruh X1 dan 'Y adalah Positf.

Koefisiensi regresi X2 sebesar 0,695 menyatakan bahwa penambahan setiap
I pomn nilai Komitmen Organisasional, maka nila partisipasmya bertambah
sebesar (L695, Koehisiensi tersebut dintlat positif, sehingga dapat dikatakan
bahwa arah pengaruh X2 dan'Y adalah Positif.

Koefisiensi regrest X3 sebesar 2,241 menyatakan bahwa penambahan setiap
| poin nilai Budaya Organisasi. maka nilai partisipasinya bertambah sebesar
2.241. Koefisiensi tersebut dinilar positif, sehingga dapat dikatakan bahwa
arah pengaruh X3 dan Y adalah Positif.

Koefisiensi regresi X4 sebesar 2.327 menyvatakan bahwa penambahan setiap
| poin nilai Disiplin Kerja. maka nilai partisipasinya bertambah sebesar
2.327. Koefisiensi tersebut dintlan positif, sehingga dapat dikatakan bahwa
arah pengaruh X4 dan Y adalah Positif.

Koefisiensi regresi X5 sebesar 1.097 menyatakan bahwa penambahan setiap
| poin nilan Motivasi Kerja, maka nilai partisipasinya bertambah sebesar
1.097. Koefisiensi tersebut dintlar positif, sehingga dapat dikatakan bahwa

arah pengaruh X5 dan Y adalah Positif.

G.  Hasil Uji Hipotesis

1.  Hasil Uji Signifikan Parsial (Lji t)
Tabel 20
Hasil Uji Signifikan Parsial (Uji t)
Coefficients”

Unstandardized Standardized

[{Coefficients Coefficients
Model B Sid. Error  |Beta It I TE8
| | Constant) 15.043 5428 2.771 1000
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(Caya 36 073 055 493 624
Kepemimpinan
(1)

[Komitmen 075 108 078 695 49
(Cirgani sasional
(X2}

Budaya 140 63 236 2.241 028
Oroanisasi {X3)
Disiplin Kegja | |35 (158 242 2,327 |022
i)
Motivasi Kegga |.092 840 114 1.097 276
5]
Sumber: Hasil output SPSS Versi 26 Tahun 2026

Dengan pengujian 2 sisi hasil untuk tese = 1989, mengup hipotesis
digunakan uji statistik { dengan kriteria pengambilan Keputusan seperti dibawah
ni:

HO ditolak jika thimme < tuabel

Ha diterima jika thimnge = turel

Hasil analisis dan perhitungan SPSS pada tabel 20, wvariabel Gaya
Kepemimmpinan menunjukkan nilar kKoefisiensi sebesar 0,493 dengan miln
stgnifikast sebesar 0,624, Dari nilal thinme < twhe (0.493< 1,989} dengan nilai
signifikasi lebih dari 0,05, Maka dapat disimpulkan bahwa tidak ada pengaruh
vang signifikan antara variabel Gaya Kepemimpinan terhadap varabel Kinerja
Pesawai,

Hasil analisis dan perhitungan SPSS pada tabel 20, variabel Komitmen
Organisasional menunjukkan nilai koefisiens: sebesar 0695 dengan nila
signifikasi sebesar 0,489, Dari nilal thimng < twke (0,695 < 1,989) dengan nilai
signifikasi lebih dari 0,05, Maka dapat disimpulkan bahwa tidak ada pengaruh
vang signifikan antara variabel Konmiatmen Organisasional terhadap Varabel
Kinerja Pegawai.

Hasil analisis dan perhitungan SPS5 pada tabel 20, variabel Budaya
Organisasit menunjukkan nilai koefisiens: 2,241 dengan nilar sigmifikasi sebesar

0,028, Dari nilal thimne < tunel (2,241 < 1,989) dengan nilai signifikasi lebih kecil
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dari 0,05, Maka dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh yvang signifikan antara
variabel Budaya Organisasi terhadap Varnabel Kinerja Pegawai

Hasil analisis dan perhitungan SPSS pada tabel 20, variabel Disiplin Kerja
menunjukkan nilai koefisiensi 2,327 dengan nilai signifikasi sebesar 0,022, Dari
nilal thine < tueet (2,327 < 1,989) dengan milan signifikasi lebih kecil dari 0,05,
Maka dapat disimpulkan bahwa ada pengarub vang signifikan antara Disiplin
Kerja terhadap Variabel Kinerja Pegawai.

Hasil anahisis dan perhitungan SPSS pada tabel 20, variabel Motivasi Kerja
menunjukkan nilm koefisiens: 1,097 dengan nilai signifikasi sebesar 0,276, Dari
nilal thinne = taker (1097 < 1989} dengan nilw signifikasi lebih besar dar 0,05,
Maka dapat disimpulkan bahwa tidak ada pengaruh vang signifikan antara

Motivasi Kerja terhadap Varabel Kinerja Pegawai.

2. Hasil Uji Simultan (Uji §)

Tabel 21
Hasil Uji Simultan (Uji f)
ANOVA®
Muodel Sum of Squares [df Mean Square |F Sig.
1 Regression 192 240 3 38568 3.154 012
Residual O78.145 8 12.227
T otal 1170.988 85

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y)
b. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja (X5), Disiplin Kerja (X4), Budaya
Organisasi (X3). Komitmen Organisasional (X2), Gaya Kepemimpinan (X1)
Sumber: Hasil owtput SPSS Versi 26 Tahun 2026

Ujt F digunakan untuk mengetahui variabel mdependen secara bersama-
sama (simultan) berpengaruh terhadap variabel dependen.

Frne didapat dari:

a=0.05 (5%

dfl =k =5 dengan a = 0.05

df2 =n—k — | =86-5-1=R0, maka, nilai Fupa =2.329



Berdasarkan Tabel 21 diperoleh hasil signifikasi Fuinne = Fure sebesar 3.154
> 2,329 dan signifikasinya sebesar 0.012 < 0,05 yvang berarti vanabel gaya
kepemimpinan, Komitmen Organisasional, budaya organisasi, disiplin kerja dan
motivast kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawal Bagian Umum
Sekretariat Daerah Kota Batam.

3. Hasil Uji Koefisiensi Determinasi (Uji RY)

Tabel 22

Koefisiensi Determinasi (R-Squnared)

Model Summary”

Adfusted RiStd.  Errar o
Model [R R Square |Sguare the Estimate
! 406 165 112 3.497

a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja (X5). Disiplin Kerja

(X4). Budaya Organisasi (X3), Komitmen Organisasional

(X2)., Gaya Kepemimpinan (X1)

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y)

Sumber: Hasil output SPSS Verst 31 Tahun 2026

Berdasarkan pada Tabel 22, diketahui nilai koefisienst Determinasi (R-

Sguared) adalah 0,112, Nilai tersebut dapat diartikan  variabel Gaya
Kepemimpinan (X 1), Komitmen Organisasional (X2)., Budaya Organisasi (X3),
Disiplin Kerja (X4), Motivasi Kerja (X5) mampu mempengaruhi Kinerja
Pegawai (Y') sebesar | 1.2% sisanya sebesar 100% - 11,2% = 88,8% dijelaskan

oleh variabel atan faktor lainnya.

H. Pembahasan Hasil Penelitian
I.  Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai

Hasil dari penehtian menunjukkan bahwa Gayva Kepemumpinan tidak
berpengaruh terhadap Kinerja Pegawar Bagian Umum Sekretariat Daerah Kota
Batam. Hasil Pengujian hipotesis telah membuktikan secara parsial tidak ada
pengaruh antara variabel Gaya Kepenmimpman terhadap Kinerja Pegawal.

Melalui hasil perhitungan yang didapat thinng < tueg (0,493< 1,989) dengan nilai
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signifikasi lebih dann 005 dengan He diterima dan H, ditolak. Maka dapat
disimpulkan bahwa tidak ada pengaruh yang signifikan antara variabel Gava
Kepemimpinan terhadap variabel Kinerja Pegawai.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelition Lamere et al. (2021)
mengatakan bahwa gayva kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap kinerja
pegawal Bappeda Kepulauan Tanimbar dengan hasil gava kepemimpinan tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja. hal ini diketahui dari nila—nilai P-value
<0,05 vaitu 0,642 =0,05. Sama halnya dengan penehtian Yanti et al. (2022)
mengatakan bahwa gava kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan. Koefisien variabel gaya kepemimpinan adalah 0,208, berarti
terdapat hubungan yang positif terhadap kinerja karvawan, Nilai ini menjelaskan
jika terjadi peningkatan gaya kepemimpinan sebesar 1% maka kinerja karvawan

akan naik sebesar 0,208,

2. Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Kinerja Pegawai

Hasil dart penelitan menunjukkan bahwa Komitmen Orgamisasional tidak
berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai Bagian Umum Sekretaniat Daerah Kota
Batam. Hasil Pengujian hipotesis telah membuktikan secara parsial tidak ada
pengarub antara variabel Komitmen Organisasional terhadap Kinerja Pegawai.
Melalui hasil perhitungan vang didapat thinms < tabe (0,695 < 1.989) dengan nilai
signifikast lebih dari 0,05 dengan He diterima dan Hy ditolak, Maka dapat
disimpulkan  bahwa tidak ada pengaruh yang sigmifikan antara variabel
Komitmen Organisasional terhadap variabel Kinerja Pegawai.

Hasil penelitian int sejalan dengan peneliban Alam (2020) mengatakan
bahwa Komitmen Organisasional tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja
karyawan dan juga budaya organisasi tidak memuliki pengaruh terhadap Kinerja
karyawan dengan hasil menunjukkan bahwa variabel komitmen organisasi
memiliki nilal thiwee sebesar (0.632) < tuwa (2.001) dan tingkat signifikansi
sebesar (0.530) > a (0,05). Sehingga variabel Komitmen organisasi tidak
berpengaruh terhadap kinerja pegawai, berarti hipotesis kedua ditolak (H2

ditolak). Sama halnva dengan penelitian Hasna et al. (2023) mengatakan bahwa



komitmen organisasi tidak berpengaruh secara parsial signifikan terhadap
kinerja karvawan PT. Jasa Tirta Energt Kedin dengan hasil pengolahan yakni
komitmen organisasi (X1) dengan nilan Sig, 0.757 = sig. 0,05, Maka hipotesis |
ditolak, dimana variabel komitmen organisasi tidak berpengaruh secara parsial

signifikan terhadap kmerja karyawan,

3. Pengaruh Budaya Organiasi terhadap Kinerja Pegawai

Hasil dari penelitian menunjukkan bahwa Budaya Organisast berpengaruh
terhadap Kmerja Pegawa Bagian Umum Sekretariat Daerah Kota Batam. Hasil
Pengujian hipotesis telah membuktikan secara parsial tidak ada pengarub antara
variabel Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai. Melalun  hasil
perhitungan vang didapat thipme = turer (2.241 < 1989} dengan milai signifikasi
lebih kurang dar1 0,05, Maka dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh yang
signifikan antara variabel Budaya Organisasi terhadap Varabel Kinerja
Pesawai.

Hasil penehitian imi s¢jalan dengan penelitian Saputra dan Wati (2025)
Budaya organisasi terbukti berpengaruh positit dan signifikan terhadap kinerja
karyvawan PT. Bank Tabungan Negara Kantor Cabang Kendari. Artinva ada
pengaruh yvang signifikan antara budava organisasi terhadap kinerja karyawan.
Sama hal nya dengan penelitian (Berkatillah, 2023) Hasil penelitian im
menunjukan bahwa variable budaya organisasi X) memiliki pengaruh signifikan
terhadap variabel kinerja pegawai (Y). Hal tersebut  dapat diketahui dengan
melihat hasil perhitungan nilai t hitung = 4,400 lebih besar dari t tabel = 1.668
atau signifikan sebesar0,000 lebih kecil dart = 0,05 sehingga berarti Ha diterima
dan Ho ditolak. Dan koefisien determinasi variabel X memiliki pengaruh sebesar

23% terhadap vanabel Y.

4. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai
Hasil dari penelitian menunjukkan bahwa Disiplin Kerja berpengaruh
terhadap Kinerja Pegawai Bagian Umum Sekretariat Daerah Kota Batam. Hasil

Pengujian hipotesis telah membuktikan secara parsial ada pengaruh antara
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variabel Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai. Melalui hasil perhitungan
yvang didapat thinmg < twhe (2,327 < 1,989) dengan nilal signifikasi lebth kurang
dari 0,05, Maka dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh yvang signifikan antara
variabel Disiplin Kerja terhadap variabel Kinerja Pegawai,

Hasil peneliian ini sejalan dengan penelitian Afrizal et al (2022)
mengatakan Disiplin Kerja berpengaruh positif’ dan signifikan terhadap kinerja
Pegawa pada Sekretariat DPRD Provinsi Kepulauan Riau. Sama hal nya dengan
penelitian Hidavat dan Suryant (2024) Hasil penelitian im1 terdapat pengaruh
positif Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawa Aparatur Sipil Negara pada
Kantor Dinas Sosal Kabupaten Tabalong. Nilain koefisien regresi sebesar (0312
mengindikasikan bahwa setiap peningkatan 1% dalam penerapan disiplin kerja
akan mengakibatkan peningkatan sebesar (L343 dalam kinerja aparatur sipil
negara. Dengan Kata lam, semakin tinggr tmgkat disiplin kerja. semakin

meningkat pula kinerja pegawai.

5. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Hasil dari penelitian menunjukkan bahwa Motivasi Kerja tidak berpengaruh
terhadap Kinerja Pegawa Bagian Umum Sekretariat Daerah Kota Batam. Hasil
Pengujian hipotesis telah membuktikan secara parsial tidak ada pengaruh antara
variabel Disiplin Kerja terhadap Kmerja Pegawai, Melalu hasil perhitungan
ving didapat thinng < tave ( 1,097 < 1,989) dengan nilai signifikasi lebih dar 0,05,
Maka dapat disimpulkan bahwa tidak memiliki pengaruh antara varnabel
Disiplin Kerja terhadap Variabel Kinerja Pegawai.

Hasil penelitian in1 sejalan penelitian Kasyifillah (2023) mengatakan bahwa
Motivasi berpengaruh tidak signifikan terhadap kmnerja karyvawan PT.Usaha
Yekapepe Surabaya dengan hasil Hasil pengujian  hipotesis  pertama
menunjukkan nilatkvefisien regrest bernilai positit dan tidak signifikan untuk
motivast senilai 0,178, Nilai 0,178 = 0,05 maka tidak terbukti. Artinya motivasi
berpengaruh tidak signifikan terhadap Kinerja karyawan PT Usaha Yekapepe

Surabaya.
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6. Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Komitmen Organisasional, Budaya
Organisasi. Disiplin Kerja, dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja
Pegawai

Hasil dari penelitian menunjukkan bahwa Gaya Kepemimpinan,

Komitmen Organisasional, Budaya Organisasi, Disiphn Kerja dan Motivasi

Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawar Bagian Umum

Sekretariat Daerah Kota Batam. Hasil pengujian hipotesis telah membuktikan

secara simultan pengaruh antara variabel independent terhadap wvariabel

dependen. Melalui hasil perhitungan vang didapat  Frinng = Frrel sebesar 2487

= 2,329 dan signifikasinya sebesar 0,038 < 0,05 yang berarti variabel gaya

kepemimpinan, Komitmen Organisasional. budava organisasi, disiplin kerja
dan motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawal Bagian

Umum Sekretariat Daerah Kota Batam.

Selanjutnva, hasil uji koefisiensi determinas menunjukkan koefisiensi
Determinasi (R-Sguared) adalah 0,135, Nilai tersebut dapat diartikan variabel
(rava Kepemimpinan (X1), Komitmen Organisasional (X2), Budaya Organisasi
(X3). Disiphin Kerja (X4). Motivasi Kerja (X3) mampu mempengaruhi Kinerja
Pegawai (Y) sebesar 8% sisanya sebesar 100% - 8% = 92% dijelaskan oleh
variabel  lam  yang tdak  diteliti seperti kompensasi, Kompetensi  kerja,
pengembangan karier. lingkungan Kerja. dan faktor - faktor lainnya,

Hasil penelitian ini sejalan dengan Sappara et al. (2022) dan penelitian
Saputra dan Wati (2025) mengatakan bahwa gaya kepenumpinan, budaya
organisasi dan motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawal. Sama hal nya dengan penelitin Efendi Lubis et al. (2025) yang
mengatakan bahwa Hasil uji simultan menunjukkan bahwa kepemimpinan,
budava kerja, lingkungan kerja. motivast, dan disiplin kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawar dengan Adjusted R Square sebesar
0.864 (86.4%). Hal i menunjukkan bahwa Kepemimpinan, Budaya Kerja.
Lingkungan Kerja, Motivasi dan Disiplin Kerja secara bersamaan berpengaruh
sebesar 86,4 terhadap Kinerja Pegawar Dinas Perindustrian dan Perdagangan

Kota Batam.



BAB Y
PENUTUP

A, Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian mengenal Gaya Kepemimpman, Komitmen
Organisastonal, Budaya Organisasi, Disiplin Kerja dan Motivasi Kerja terhadap
Kmerja Pegawal Bagian Umum Sekretariat Daerah Kota Batam, maka dapat
disimpulkan sebagai berikut:
I, Gaya Kepemumpinan tidak berpengaruh posinf dan tidak  signifikan
terhadap Kinerja Pegawa Bagian Umum Sekretariat Daerah Kota Batam. Hasil
ini menunjukkan bahwa Gava Kepemimpinan belum menjadi faktor yang
menentukian peningkatan Kinerja pegawai.
2. Komitmen Organisasional tidak berpengaruh positif dan tidak signifikan
terhadap Kmerja Pegawa Bagian Umum Sekretariat Daerah Kota Batam. Hasil
ini menunjukkan bahwa Komitmen Organisasional belum menjadi faktor yang
menentukan peningkatan Kinerja pegawai.
3. Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Pegawar Bagian Umum Sekretariat Daerah Kota Batam. Hasil int menunjukkan
bahwa Budaya Organisasi belum menjadi faktor yang menentukan penmngkatan
kinerja pegawai.
4. Disiplin Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai
Bagian Umum Sekretariat Daerah Kota Batam. Hasil int menunjukkan bahwa
Disiplin Kerja belum menjadi faktor yang menentukan peningkatan kinerja
pegawai.
5. Motivasi Kerja tidak berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap
Kinerja Pegawar Bagian Umum Sekretariat Daerah Kota Batam. Hasil im
menunjukkan bahwa Motivasi Kerja belum menjadi faktor yvang menentukan
peningkatan kinerja pegawai.
6. Gaya Kepemimpinan, Komitmen Orgamsasional. Budayva Organisasi.
Disiplin Kerja, dan Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap

Kinerja Pegawal Bagian Umum Sekretariat Daerah Kota Batam. Model

Tn
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penelitian ini mampu menjelaskan 11.2% variasi kinerja pegawai, sedangkan
88, 8% sisanya dipengaruhi oleh variabel lain diluar penelitian,
B. Saran
Berdasarkan hasil analisis dan kesimpulan diberikan saran-saran sebagai
berikut;
I.  Bagi Pimpinan Bagian Umum Sekretariat Daerah Kota Batam
Meskipun gaya kepemimpinan secara parsial belum berpengaruh signifikan.
hendaknya pimpinan terus meningkatkan kualitas kepemimpman yang lebih
adaptif, komunikatif, dan partisipatif. Kepemimpinan vang efektif diharapkan
dapat menjadi katalisator dalam memperkuat pengaruh simultan terhadap kinerja
pegawal, sekaligus menciptakan lingkungan kerja yvang kondusif,
2. Bagi Pegawai Bagian Umum
Para pegawa diharapkan dapat menmgkatkan kesadaran akan pentingnya
Komitmen Organisasional, disiplin kerja, dan motivasi kerja secara individual.
Ketiga aspek tersebut, meskipun belum menunjukkan pengaruh signifikan
secara terpisah, merupakan fondasi penting yang turut membentuk kinerja secara
kolektf.
3. Bag Sekretariat Daerah Kota Batam
Instanst  sebatknya memperkuat  budaya  organisasi  yvang mendukung
peningkatan Kinerja, seperti penerapan sistem reward dan punishment yang
transparan. penyvediaan fasilitas kerja yvang memadai. serta penguatan nilai-nila
organisasi yvang mampu menumbuhkan rasa memuliki dan tanggung jawab
pegawai.
4. Bag Peneliti Selanjutnya
Mengingat model penelittan ini hanya mampu menjelaskan 11.2% varmasi
kinerja pegawail, disarankan bagi peneliti selanjutnya untuk menambahkan atau
menguji variabel-variabel lain yang berpotens: menjadi faktor dominan, seperti:
1. Kompetens: pegawal
b. Lingkungan kerja fisik

¢. Beban kerja
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d. Kepuasan kerja
e. Sistem pengembangan karir
f. Gaji dan kesejahteraan
Selan itw, peneliti selanjutnya dapat menggunakan metode pengumpulan
data vang lebih variatit’ ataun memperluas sampel agar hasil penelitian lebih

komprehensif dan dapat digeneralisasikan.
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LAMPIRAN 1

KUESIONER PENELITIAN

PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN, KOMITMEN ORGANISASIONAL,
BUDAYA ORGANISASL DISIPLIN KERJA DAN MOTIVAS] KERJA
TERHADAP KINERJA PEGAWAIL BAGIAN UMUM SEKRETARIAT DAERAH
KOTA BATAM

Saya Rivogalu Fandiwa Sabgi Mulyva, merupakan Mahasiswa
program studi  Manajemen Program Pascasarjana  Universitas  Riau
Kepulauvan (UNRIKA) yang sedang menvelesaikan Tesis. Pertanyaan
ataupun Pernyataan dan jawaban pada kuesioner penelitian ini. termasuk
pengumpulan data dan hasil kesimpulan yang didapatkan akan saya
cunakan untuk kepentingan pendidikan. Data yang ada pada kuesioner i1
juga akan dirahasiakan,

l.  Petunjuk Pengisian
Terimakasih sudah bersedia menjadi responden dalam penelitian i,
Bersama ini saya memohon kesediaan bapak, ibu, saudara/l untuk
mengisi kuesioner i dengan:

I, Menjawab pertanyaan dengan sungguh-sungguh dan sejujur-

sejujumya. Perlu  diketahui  bahwa  jawaban anda tidak

berhubungan dengan benar atau salah,
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1.

-

2. Memilih jawaban dengan memberi tanda checkist (V) pada salah

satu jawaban yvang dianggap sesuai ataupun memilih salah satu

jawaban yang ada di googleform.

Identitas Responden
Nama

Jenis Kelamin

Pendidikan Terakhir

Jabatan

Lama Masa Bekerja

: |:| Laki-laki

Perempuan

: D SLTA Sederajat D D3

| D4/S 1

[] s3
D Pelaksana

| 1-3 Tahun

D 4-6 Tahun

52

D Lamnya
D Fungsional

D 7-9 Talun
D =4 Tahun

Keterangan Jawaban:

Pilihan Jawaban Keterangan Nilai
55 Sangat Setuju 5 Poin

Setuju 4 Poin

N Netral 3 Pom

TS Tidak Setuju 2 Poin

5TS Sangat Tidak Setuju 1 Pomn




L.

Gaya Kepemimpinan (X))

BH

No

Pernyataan

S8

S

N

Ts

STS

Kemampuan Mengambil Keputusan

Pimpinan saya mampu mengambil

keputusan secara tepat,

Pimpinan  melibatkan  pegawai
dalam setiap pengambilan

keputusan.

Kemampuan Memotivasi

Pimpinan  peduli  saya, dengan
masalah kerja pada pegawainya

dengan memberikan motivasi.

Pimpinan sayd menghargai
pekerjaan  pegawar denpan  cara

memberikan reward,

Kemampuan Komunikasi

Komunikasi  antara  pimpinan

dengan pegawai saling terbuka.

Pimpinan sava ketika
berkomunikasi mengeunakan

bahasa yang mudah dipahami.

Kemampuan Mengendalikan Bawahan

Pimpinan siya mengambil
tindakan tegas bag pegawal vang

melakukan pelanggaran,




]

Pimpinan  mengarahkan  sesuat

dengan  tupoksi  dan menuntut

2
efesien kerja.
Tanggung Jawab
Pimpinan  saya  memberikan
I | informasi secara lengkap.
Pimpinan bertanggung jawab atas
5 | semua  keputusan  yang  telah

diambil.

. Komitmen Organsiasi (X:)

No

Pernyataan

S8

S

N

Ts

STS

Komitmen Afektif (Affective Commirment)

Saya merasa masalah yang terjadi
di organisasi menjadi

permasalahan sava juga.

Saya berkeinginan menghabiskan

sepanjang hidup di organisasi ini.

Komitmen Normatit (Continuance Commitment)

Saya berkemgin tetap tinggal

karena keuntungan yang didapat.

Saya merasa berat  jika
meninggalkan organisast meskipun

sangat ingin sekali,

Komitmen Berkelanjutan ( Nermative Commitment)

Saya  sadar  bahwa  konutmen
adalah  hal  wvang harus  sava

lakulan.




S0

Sava berkeinginan menghabiskan

sisa karir saya di organisasi ini.

1. Budaya Organisasi (Xs)

No

Pernyataan

S8

Ts

STS

Inovasi Dan Pengam

bilan

Resiko

Sava  stap  mengambil  resiko
apabila pimpinan mendorong sava
untuk meningkatkan inovast agar
pekerjaan dapat diselesaitkan sesuai

dengan perintah pimpinan,

Saya siap  mengambil  resiko
apabila pimpinan mendorong saya
untuk meningkatkan kreativitas
agar pekerjaan dapat diselesaikan

sesual dengan perintah pimpinan.

Perhatian Terhadap Detail

Pimpinan sayva memberikan arahan
kepada  saya  untuk  [ebih
memperhatikan terhadap hal detail

dalam pekerjaan.

Sava memastikan bahwa ketelitian
saya dapat membantu mencegah

kesalahan dalam bekerja.

Berorientasi Pada Hasil

Sava terus mengembangkan din
untuk meningkatkan Kinerja guna

menunjukkan prestasi.
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Sava senantiasa bekerja dengan
menekankan  pada  hasil  vang

optimal,

Berorientasi Pada Individu

Saya melakukan pekerjaan  saya

dengan sepenuh hati,

Saya merasa senang  dengan
pekerjaan yang saya jalani saat ini
karena dapat memberikan mantaat

bagi pemerintah.

Berorientasi Pada Tim

Saya menyelesaikan  pekerjaan

bersama rekan kerja.

Saya melakukan koordinasi dengan
rekan  kerja dalam  melaksanakan

pekerjaan.

Agresif

Saya memiliki  kemauvan  untuk

bekerja keras,

Saya memiliki kemgman  untuk
meningkatkan keahlian yang saya

miliki.

Stabil

Saya merasa nyaman dengan Kondisi

organisasi vang ada saat mi,

Saya  menunjukkan  konsistensi
dalam kinerja, bahkan dalam situasi

vang sulit.




IV, Disiplin Kerja (X4)
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MNo

Pernyataan

SS

s

STS

Kehadiran

Saya hadir di tempat kerja tepat
waktu  sesuai  jam  kerja  yang

ditetapkan,

b

Saya tidak meninggalkan tempat

kerja sebelum jam pulang.

Ketantan Pada Peraturan Kerja

Semua pekerjaan yvang diberikan

sudah diselesaikan dengan tertib,

Saya menggunakan seragam kerja

sesuidl peraturan,

ketaatan Pada Standar Kerja

Saya bekerja  sesual dengan

prosedur yang telah ditetapkan.

Saya bertanggung jawab terhadap

hasil pekerjaan yang saya lukukan,

Tingkat Kewaspadaan Tinggi

Saya telin dalam melaksanakan

setiap tugas pekerjaan.

Sava berhati-hati dalam

mengeunakan fasilitas kantor,

Bekerja Lti

5

Saya menjaga  hubungan  yang

harmonis dengan sesama pegawai.
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Sava berusaha melakukan vang
terbaik dalam setiap pekerjaan

Ving saya tangani.

V. Motivasi Kerja (X5)

No

Pernyataan

S8

Ts

STS

Kebutuhan Fisik

Menurut saya terdapat kesesuaian
gdjl yvang selama ini diterima bila
dikaitkan  dengan  pengorbanan
yang telah  diberikan  kepada

Instansi Pemerintah.

Menurut saya kondisi penerangan
dirvangan  kerja  sava  sudah

terpenuhi,

Kebutuhan Rasa Aman dan Kesela

matan

Adanya perhatian instansi
pemerintah terhadap jaminan sosial

pegawal.

Adanya perhatian Instansi
pemerintah terhadap jaminan hari

tua pegawat.

Kebutuhan Sosial

Adanya hubungan vang baik
interpesonal kerja dengan

Pimpinan.

b

Adanya hubungan  yang bak
iterpesonal kerja dengan rekan

sekerja
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Kebutuhan akan Penghargaan sesuai dengan

Kemampuannya

Adanya pembertan penghargaan
vang  diberikan  oleh  nstans:

pemerintah kepada pegawai.

(]

Adanya promosi jabatan vang telah
diberikan  instansi  pemerintah

kepada pegawai.

VI Kinerja Pegawai (Y)

MNo

Pernyataan

S8

s

STS

Kuantitas Kerja

Mutu  dari  hasil  kerja  sava
memenuhi  standar  yang  telah

ditetapkan,

b

Kemampuan bekerja saya sudah

memenuhi prosedur kerja.

Kualitas Kerja

Saya  berusaha  memperbaiki
terhadap kesalahan yang pernah
saya lakukan dalam melaksanakan

pekerjaan.

Saya berusaha untuk meningkatkan

kualitas kerja sava.

Walktu

Saya mampu  bekerja  secara

optimal selama jam kerja.
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Sava  mampu  menyelesaikan
pekerjaan sesuai jadwal vang telah

ditentukan.

Biaya

Biaya atau anggaran vang dikelola
oleh instansi saya sesumi dengan

turget kinerja

Saya menghindari  pemborosan

dalam pelaksanaan pekerjaan

KUESIONER PENELITIAN
TABULASI DATA INSTRUMEN KUESIONER KINERJA PEGAWAL
BAGIAN UMUM SEKRETARIAT DAERAH KOTA BATAM

LAMPIRAN 2

. KINERJA PEGAWALI

ur

Resp TOTAL

Ya|vY2|Y3|Y4|Ys|ve|YT|Ys

1 | 4| 4|4 |4|4]|4a]|3]|3 30
2 | 44|44 a|a]|a|la]| 32
3 | s|s|s5|s5|s|s5|s|5]| 40
4 5 5 5 A 5 5 5 5 40
5 | 4 4|4 |44 |4|3]4] 31




6 | 4|4 |4|4]|a|a|2|3]| 20
7 | 444|444 |4]|4a]| 32
8 | s|s|s|s|s|s|s|s5| 4
4 5 3 3 5 5 5 3 5 40
10 3 5 3 3 3 3 3 5 40
11| s|s|s5|s|s|s5|s5|s | 40
12 | 4|s|s5|4|s|s|4|4]| 36
3|2 (3|4 |4 |3 |3 3|3 25
4| 4| 4|4 | 4|4a|a|a|3]| A
15 | s | 4| 4|4|s5|s5|5|s5 | 37
6 | s|s|s|s|4|s5|s |4 38
7 | s|{s|s|s|4|4|4|4]| 36
18 4 5 4 3 4 3 3 5 37
9 | 4| 85| 4|5 |5 |a4|5|4]| 3
20 |4 |4 |5|s5|s|s|4]|3]| 35

Y6



21 | s s|s|a|lal|ls]|al| 37
2 | s 5| s|s|s|s5|s| 40
23 | s 5| s|s|s|s5]|s5]| 4
24 | 4 s s |s|s| 4|4/ 36
25 | 4 4 | 5|4 |lala|a]| 23
2 | 4 3| s 4|4 4|4 32
27 | s 303 |3|5|alaf 32
28 5 5 5 5 4 5 5 349
29 | s 3|4 a|s|s|s| 36
0 | s s s |s|s|5|s| 4
31 | 4 s |s|s|s|s5|s5| 39
32 | 4 s |4 4| s| 5|4 35
33 | 3 s |4 a|ala|a| 32
34 | s 3|34 |s5| 55| 35
35 | s 4 |ala|s|s|s5]| 3
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36 | 4 |4 |4 |5|5)|5|5]|3 3s
37 | 4 | 5§ | 5|55 5|15 | 4 38
3 | 4| 5| 5|35 51 4| 4 39
39 3 3 3 5 3 3 3 B 40
40 |1 4 | 4 514 | 4 5 5|5 36
41 8 | & | 5| H| & S| 5|3 40
218 |8 | F| 5| 8 51 4| 3 37
43 105 4 |4 44 4] 4 4 33
M5 4444555 36
45 | 4 | 5| 5|4 | 4| 5|5 |35 37
46 | 5 | 4 | 4| 5| 5 5 | ¥ | 3 38
47 | 4| 5| 5|5 |5 |5 |5]|35 39
8 | 5|4 | 5| 54|55 4 37
49 | 5 | 3 |4 [ 4|3 | 4| 4|3 32
50 | s | s | 4|4 |5 | 5|53 38

e



51 4 | 4 5|3 4 | 4 S |58 36
52 4 3 4+ | 4 5 5 513 33
53 4 3 5 5 5 5 5 5 37
4 04 14 | 4] 5 4 5 5 4 35
53 4 5 5|3 3 4 | 4 | 4 34
56 | 4|5 | 5|s5|3|5]|5]|3 37
57 |s|s|5|s|s|s|5]|4]| 3
58 4 3 3 3 3 3 3 3 25
59 4 4 4 4 5 5 5 5 36
60 | 5| s | 5|5 |4|5|5|4| 38
1 5 5 5 5 3 4 | 4 | 4 35
62 4 5 3 5 3 5 3 5 37
63 4 | 4 5|3 5 5 5| 4 37
64 | 4 3 4+ | 4 3 3 3 3 27
65 2 3 4 | 5 4 04 4 | 4 30

Y9



66 | s |s|s|s|4|s|s|a]| 38
67 | s |3 |3 |3 |3 |4|4|4| 29
68 | 4 | 4 |4 |4 |4|5|5]|5]| 35
69 |4 |s|s|s|s|s|5]|a]| 38
70 (4|4 |s|s|3|3|3]|3]| 30
M| 43|44 |4]|4|4]4] 3
72 4 3 5 5 5 4 4 4 34
B a|s|s|s|4|4|4]|a]| 3
M4 33|33 |5 |44 2
B 44|44 4|4|a]a]| 22
76 | 3|4 |33 |3|4|s5|s5/| 30
744 a4 4|a|s]|a]| 22
B 4|4 |a|4|s|a|a]|a]| 32
9| 4|4 4|4 |4|4|4]|4]| 2
80 | 4 | 4 |4 |4 |4|4|4]|a]| 2
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81 4 4 4 -+ 4 4 4 -+ 32

83 5 5 5 4 5 5 5 5 39

84 2

Tad
i
Lad
I
4=
"
n

29

85 4 4 4 -+

h
-
i
Lid

32

LAMPIRAN 3

KUESIONER PENELITIAN
TABULASI DATA INSTRUMEN KUESIONER GAYA KEPEMIMPINAN

No. GAYA KEPEMIMPINAN (X1)

Res
p XL X1 | X1, | XL | X1, | XL | X1 | XL | X1 | XL
| 2 3 4 5 (&) ) ] 4 ]

TOTA

Lk
h
L
LA
i
LF
i
L
LA
Wl
LA
L
=]
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s | 3| 3 8 | @ 4 29
6 | 4 | 4 4 | 4 4 40
71 4| 4 4 | 3 4 10
] 3 5 3 3 A a0
9 | 4| s 4 | 4 3 41
0| 4 | 4 4 | 4 3 40
It | s | s 5 | s 5 50
12| 5 | 4 s | 4 5 46
13| 4 | 3 4 | 4 3 35
4| 4 | 5 s | 4 4 45
15| 4 | s 5 | 4 4 45
6 | 2 | 2 4 | 2 4 31
17| 4 | 4 5 | s 4 45
18 | 4 | 5 s | 4 4 45
19 | 4 | s 5 | 4 4 45
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20| 4|5 5| 4 . 4 45
21 [ 4 | 5 5| 4 4 4 45
2| 4|5 5| 4 - 4 45
23| 4|5 5| 4 4 4 45
4| 2| 2 4 | 2 . 4 31
25| 4|5 5| 4 4 4 45
26 4 | 4 43 - 3 40
27| 4 | 5 4| 4 5 3 44
28| 5 | 4 5| 4 . 5 42
29| 4|5 4 5 5 3 46
30| 5|5 5| 5 5 5 50
31 | 5| 4 5| 4 4 5 43
32| 2| 2 4 | 2 . 4 31
33 | 4| 3 4 4 3 3 36
34 | 4| 2 42 2 3 29
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35| 3| 3 3| s 3 32
36 2 | 2 4 | 2 4 31
37| 4 | 4 4 | 4 3 40
38 | 4 | 5 4 | 5 3 43
39| 5 | 5 5| 4 5 49
40 | 5 | 4 51 5 5 44
41 | 4 | 3 4 | 4 3 35
2| 5| 5 s | 4 5 49
43 | 4 | 2 4 | 4 3 31
4 | 4 | 4 4 | 3 3 35
45| 5 | 5 g | 8 5 50
46 5 4 3 5 4 41
47 | 4 | 4 4 | 4 3 36
48 4 | 4 4 | 4 5 44
49| 5 | 4 g | 8 5 47
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50 5 | 4 5| 4 42
- A | 4 | 4 44
52| 5 | 3 5| 4 39
53| 4 | 2 4 | 4 35
s¢ | 3 | 4 3| 4 37
55| 5| 5 5| 5 49
s6 | 4 | 5 4 | 4 44
57 | 4 4 4 5 42
58 | 5 | 3 5 | 4 39
595 | 5 5| 5 48
60 | 4 | 5 4 | 5 46
61 | 5 | 5 s | 5 50
62| 4 | 5 4 | 4 41
63 | 3 | 4 3| 4 39
64 | 5 | 5 g | i3 49
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65 | 5 4 5 4 5 45
66 4 4 4 4 4 43
67 4 4 4 4 4 40
68 | 5 4 5 3 3 41
69 | 5 5 5 5 5 48
70 | 3 5 5 5 5 44
71 5 4 5 4 5 46
72 | 4 3 4 | 4 3 37
73| 5 5 5 5 5 48
4| 4| 5 4 | 4 3 42
75 5 4 5 4 5 46
76| 5 3 5 5 5 49
77| 4 4 4 | 4 3 40
7Y 3 5 3 5 5 50
79 4 3 4 4 3 38
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80 | 4 | 4 | 4 | 4|5 |3 |4a]|s]|s| 3 | 4
8Ll s | 5| s |5 | 4| 4|s5]|4]|s5]| 4 46
82| s | 4| 4|5 | 4| 4|la|l4a]|2]|4]| a
83| s | 3|3 |s|s5s|4|a]|s]|s| 4 | 43
B4 | 4 | 5| s | 4|4 |s5|s|s5|s| s | 4
85 | s | s | s |5 |5 |3|s5|4]|5s5] 3 45
86 | 4 | 3 | 3| 4| 2| 4|a|4]|4]| 4| 3

TABULASI DATA INSTRUMEN KUESIONER KOMITMEN

KUESIONER PENELITIAN

LAMPIRAN 4

ORGANISASIONAL
. KOMITMEN ORGANISASIONAL
N0,
X2.1|X22|X23|X24|X25|X26
1 4 | 4 | 4 | 4 | 4 1 21
2 2 2 | 2| 4| 4| 3 17
3 5 5 5 5 5 5 30




4 | s | 3 5 | 4 25
s | 3| 3 4 | 3 19
6 | 4 | 2 3|3 17
7 | 4 | 3 4 | 2 I8
g | 5 | 4 4 | 4 26
9 | 4 | 2 4 | 3 8
0 | 4 | 4 4 | s 24
11 4 5 5 5 29
12 | 4 | 2 4 | 3 22
13| 4 | 2 3 | |5
14 | 5 | 3 5 | s 30
15 5 5 5 4 29
6 | 4 | 5 5 | s 29
17 | 3 | 4 5 | s 26
18 | 3 | s 4 | 4 26
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19 5 5 4 5 5 29
20 3 5 5 5 4 2
21 4 5 - 5 5 28
22 4 5 5 5 5 29
23 2 3 5 4 4 23
24 5 3 5 5 5 28
25 4 5 5 5 5 29
26 2 3 3 3 3 17
27 4 3 5 5 1 23
28 4 5 5 4 5 28
29 l 3 3 3 2 15
30 5 5 5 4 4 28
31 4 2 2 4 3 18
32 4 3 3 4 5 22
33 5 5 5 5 5 30
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4 | 4 4 5 23
35| 3 2 4 18
36 3 5 4 24
37 | 3 5 2 22
38 | 3 3 5 26
39 | 4 4 5 27
40 3 3 4 23
41 | 4 4 5 26
2| 5 5 4 24
43 3 5 2 20
44 | 4 5 5 29
45 4 5 5 27
6 | 5 5 4 26
47 | 5 | 5 2 22
48 3 4 5 27
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19 2 5 4 25
50 5 4 4 26
51 4 5 4 28
52 2 5 5 26
53 4 4 2 23
54 5 3 3 19
55 5 5 5 30
56 5 5 4 28
57 5 5 3 24
58 5 4 3 25
59 5 5 5 28
60 5 4 2 24
61 4 5 5 27
62 7) 5 5 26
63 5 4 4 28




64 4 5 5 5 26
63 3 5 4 2 23
66 3 2 2 3 19
67 5 5 5 5 29
6% 3 5 5 4 26
69 5 4 4 4 27
70 2 5 5 3 24
71 5 5 5 5 29
72 5 5 5 2 26
73 5 5 5 3 25
74 3 4 4 3 25
75 3 5 5 4 27
76 5 5 4 4 27
78 3 4 5 5 2
78 5 5 5 4 28
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79 5 | § | & ||@ | 8 25
80 s | 4 | s 5 | s 28
81 5 5 | 5 5 5 30
82 5 4 5 4 4 26
83 g | 2 | 8| & | 3 23
84 5 s | 5| 4| 5 29
85 5 5 | 4 | s 5 29
86 5 5 | 4| 4| 4 27
LAMPIRAN 5

KUESIONER PENELITIAN

113

TABULASI DATA INSTRUMEN KUESIONER BUDAYA ORGANISASI

Z BUDAYA ORGANISASI
E TOTAL
| X3 [ X3 | X3 | X3, X3 [ X3 X3 X3, | X3 | X3 | X3, | X3, [ X3 | X3,

I 234 | sl e | 7| &89 w11 |12]13]14
I 4 4 | 2| 4| 4| 4| 4|4 |2|2|3|3]|4]|4 48
2 1 1 | 4 | 4| 3| 4| 4|4 |2|4|a4]|s5]|3]|2 45
3| 2 3| 4| 4| 4| 4| 4|4 |4|la|lal|la] 3|3 51
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4 5 5 3 5 3 5 5 3 5 5 5 70
50 4| 4 s|s|a|ala|a]|a 4 | 4 58
6| 3|3 33| 3|33 |33 3: | 3 42
713 |3 4144|4444 3] 3 51
81 3| 4 s|s|s5|s|s|a]4 5| 4 62
9| 3|3 4 | 4| 4| 4| 4)|4]4 4 | 4 54
0| 5 | s s|s|s|s|s5|s5]|s 515 69
1| s | s s|s|s|s|s|als 515 69
12| 4 | 4 4 143 |4|4|2]|4 3| 4 52
13 4 | 4 4 |33 |4|3]|4]4 5 | 3 50
14| 4 | 4 s|s|a|a|la]|a]|a4 4 | 4 58
15| 5 | 5 4|1 4|5|5|3|5]|35 5| 5 66
16| 4 | 4 33| 5| al4|4a]4 4 | 4 55
171 |3 4 14|33 |5|5]|4 3] 3 49
18] 2 | 4 4 | 4| 4| 4| 4)|4]s 4 | 4 ss
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19| 3 5|5 5 | 5| & |3 |3 4 4| 5| 5 61
200 4 | 4|4 s |s5| 5|4/ 4 3| 4|44 57
21| 5| 5| 5 4 15| 5| 4|4 4 | 5|55 65
22| 4 | 4| 4 3 |a|4a|5]|5 41 4|44 59
23| 5 | 5| 4 4 | 5|55 |3 31333 55
24| 5 | 4| 5 35| 5|44 4 | 4| 3|3 58
25| 4 | 3| 5 4 | 3| 3|3 |4 4 | 4|4 4 53
26| 3 | 4| 3 4 | 4| 4|45 5| 5|5 s 59
27 3 4 4 ] 5 5 4 4 -+ 4 4 4 58
2| 3 | 5| 5 4 | 3| 3|33 33|33 48
29| 4 | 4 | 4 44| 4|44 41444 56
30| 4 | 4|5 5015|5|4|4 4 | 4| 5|5 64
31| 5|5 | 4 4 | 4| 4| 4|4 4 14|44 58
32| 4| 4|5 5|5 | 8|5 |3 5| 5|5 |5 68
33| 5| 5| 4 4 | 5|5 |44 4 | 4|4 4 60
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34| 4 | 4 303 33|33 3133 44
35| 3| s 5| s|s|s|5]|5s s |51 4 67
36| 4 | 4 4 |15|5| 4|44 414 4 58
37| 2 | 3 3313|323 3| 3| 4 42
38| 4 | 4 4 | 4| 4| 4|44 4 | 4| 4 56
9| 5 | s 5| 5| 5| 4|45 5| 5| s 66
40| 4 | 4 4 | 4| 4| 4|44 4 | 4| 4 56
41| 3 | 5 s|s|s|5|5]|5s 51 5| 3 66
42| 3 | 4 4| 5| s|s5s|s|4 4|4 | 3 58
43| 4 | 3 5| 4|5 5| 4|5 s| 5|5 63
41 3 |2 4 13| 4| 4|34 4| 4| 4 51
45| 4 | 4 335|553 5|35 38 58
46| 5 | 5 4 | 5|5|54)|4 514 | 4 63
47| 4 | 4 S| 3|3 |3]|3 |4 4 | 4|5 54
48| 4 | 4 s5|s| 5| 4|44 5|15 4 62
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49 5|5 | 4 S | & | B 5 5 66
50 5 14| 4 4| 4|3 3 4 54
51 4 5 5 3 3 4 4 3 54
52 35| 4 4 | 4| 4 4 4 57
53 4 3 3 4 4 4 4 4 54
54 4 04| 4 5|5 | 4 3 5 63
55 55| 4 S |S§ |35 4 4 62
56 5| 5|5 4 | 5| 4 5 4 63
57 55| 4 514 | 4 4 3 61
58 4 | 4] 4 4 | 5|5 3 4 55
59 5 5 5 3 5 4 4 3 59
60 5 5 4 4 3 3 - 4 57
6l 3 3 3 4 4 4 5 4 50
62 4 | 4 5 5 5| 4 3 3 55
63 55| 4 5|45 4 3 57
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64 5| 5|43 | 4[4 |4 |4|4|4]|4]|4 57
65 4 | 4|4 |3 |a|4|5|3|4]|5]|3]5 55
66 5| 5| 5|5 5|5 |4 |4|4|4]|4]|4 61
67 5| 5|43 |33 |3 |4|4|5]|535]|35 59
68 333|433 |4 |5]|54]4]3 47
69 4 | 44|55 |4 |5|5|5]|5|4]4 62
70 3| s|5|s5| 4|4 |4|5]|5|4]5]|:s 64
71 s| 5| 5| 4| 4[4 |3 |4]|4|4]|4]|4 58
72 33| 3| 3|54 |3 |5|5|s5]|3]|3 53
73 4 | 4|4 |3 |a|4|a4|5|s5|4|a]4 59
74 3 (5|4 |3 |5 |5 |5 |3|3|3]|4]|4 50
75 4 | 445|554 |4|4]|4]|5)]5 61
76 4 | 44|33 |3 |3 |3|[3|5|5]5 53
77 5|5 4| 4| 4|4 |4|5]|5]|5]|5]|4 63
78 5|4 |33 |33 |55 333|313 53
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749 4 5 e 5 5 A o 5 4 4 3 3 3 549
RO | 4 4 5 5 4 4 it 3 5 4 4 4 4 50
81 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 5 51
82 3 3 5 5 5 3 3 5 5 5 5 3 5 66
N3 3 3 3 5 4 5 5 5 3 4 4 3 3 63
84| 4 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 4 4 S0
5| 5 5 3 5 4 4 4 4 4 5 4 3 5 60
R6 | 3 4 4 4 3 3 3 3 5 5 3 4 4 52
LAMPIRAN 6
KUESIONER PENELITIAN
TABULASI DATA INSTRUMEN KUESIONER DISIPLIN KERJA
No: DISIPLIN KERIA
TOTA
Res L
p X4, | X4, | X4 | X4 | X4 | X4 | X4 | X4 | X4, | X441
' | 2 3 4 5 il 7 2 9 0
1 4 4 4 4 | 4 4 4 4 3 39
2 5 5 5 5 5 5 5 3 4 4 46
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3| 5| s 5 | s 50
4 | 5| s s | s 50
5 13| s 5 | 4 12
6 3 5 3 3 a0
7 15| s 5 | 4 46
8 | 5|5 s | s 50
9 | 4 | 4 5 | s 48
10 3 5 4 5 49
11| s | s 5 | s 50
2] 3| 2 4 | 4 37
13| 2| 2 4 | 2 32
14 5 5 3 5 46
Is | s | s 5 | s 50
6| 5 | 5 s | s 50
il & | s 5 | 4 44
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18| 5 | 5 4 | 2 s 41
19| 2 | 2 4 | 2 4 31
20| 5| 5 5| 3 2 43
a1 | 2 30| 3 5 37
2| 2| 2 4 | 2 4 29
| 5|3 3 | 4 3 39
M| =z | 2 4 |3 2 31
25| 5| 5 4 | 2 2 38
2% | 5 | 5 5i | S s 50
3| F | S 5| 5 4 44
28| 3 | 4 g | 8 5 44
29| 3 | 2 4 | 2 4 32
30| 2| 2 4 | 2 4 29
: I e 51 5 5 45
32| 5| 5 g | 8 4 48
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33

36

34

31

35

L )

45

36

tn

37

L

38

LA

39

L )

50

40

Ln

45

41

h

L

i

50

'

42

43

L )

a4

Ln

S0

45

L

46

LA

'

50

47




123

45

31

49

LA

'

45

50

39

51

37

34

53

LA

'

54

37

35

38

h

L

i

'

41

| o]

33

59

Ln

60

35

6l

31
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42
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63

32

6

LA

'

45

65

32

66

36

67

31

6

LA

'

45

6y

36

70

31

71

L

i

41

h

44

73

L )

49

74

33

75

h

76

37

77
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T8 5 5 3 5 5 3 3 3 4 4 46
s | s | 3| s|2|5]|s5]:s 41
80 | 3 | 2| 3| 4|4 |5 |43 4 | 35
81 | 2 | 2|3 |4 |2 |5|4]3 3l
B2 |5 | 5| s5|s|5|5]|s5s|[3]|4]| 4 | 46
83| s | s|s|s|5|s5|s5|s|s5] 5 | %
8 | 3 | 5|5 | s |4 |s|a|4|4] 4| 4
85 | 5 | 3| 3| s |2 |s|a4|[4|s5] s |4
86 | 5 | 5| 4| 4|5 |5 |a|la|s]| 5 | 46
LAMPIRAN 7

KUESIONER PENELITIAN
TABULASI DATA INSTRUMEN KUESIONER MOTIVASI KERJA

_ MOTIVASI KERJA
N9 TOTAL
Resp .
X5.1 [ X5.2|X53 | X54 | X55|X56|X5.7 | X5.8
I 4 4 4 4 4 3 3 4 30
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2 4 3 4 4 4 3 4 30
3 5 5 5 5 5 4 5 38
4 5 5 5 5 5 4 5 38
5 4 4 4 4 3 3 4 31
6 4 3 4 4 4 4 4 32
7 4 4 3 4 3 3 4 29
8 5 5 5 5 5 4 5 38
Y 5 5 5 5 4 4 5 36
10 5 5 5 5 5 5 5 40
1 4 5 4 5 4 4 5 36
12 4 4 3 3 5 4 4 32
13 3 3 4 4 3 3 3 27
14 4 3 4 3 3 4 4 28
15 3 3 4 4 3 4 3 28
16 4 4 4 4 3 4 4 31




17 | 4 4 3 4 4 4 4 4 31
18 | 4 4 4 3 4 3 3 4 29
19 | 4 5 5 5 5 5 5 5 39
20 | 3 4 5 4 5 4 4 5 34
21 5 3 3 4 4 3 3 3 28
2 | 4 4 4 4 4 3 3 4 30
23| 4 4 3 4 4 4 4 4 31
24 | 4 4 4 3 4 3 3 4 29
25 | 4 5 5 5 5 5 5 5 39
26 | 3 5 5 5 5 4 4 5 36
27 | 5 5 5 5 5 5 5 5 40
28 o] 5 5 5 4 4 4 4 36
29 | s 4 2 5 5 5 5 5 36
30 |5 2 3 4 2 4 4 4 28
31| s 2 3 4 2 4 4 3 27

127



128

32| 4| 4| s | s | 5| s | 4] s 37
3| 433|334 3] 3 26
¥ | s | 4| a ]| a]|a|3]|2]|3s 31
35 | 3| 4|3 | 4| 4| 4| a4 30
6 | 4 | 4| 4| 3| 4|3 | 3] 4 29
3| 4 | 5| s | 5| s |5 ]| 5|5 39
| 3|4 |a]|s|s|s| 3|3 33
W | s | 4|33 ]| 3|4 ]| 4] 4 30
40| s | 4| a | 3|4 3|34 30
41 | 3|4 4] 4|43 |3] 4 29
2| 3|4 | 3| 3|a)|4| 8] 4 29
HB | 4| s | 4| 44|55 s 36
44| 3 [ s | a|a| s | 4| a]|s 34
&5 | 4 | s | 4| 3| s |35 |5 | s 36
46 | 4 | 4 | s | 3| 4| 4| 4| s 33




47 | 3 4 4 3 4 5 4 4 31
48 | 3 4 5 5 5 3 3 4 32
49 | 3 4 3 5 5 5 4 4 33
50 | 5 4 4 3 3 4 3 4 30
51 5 4 3 4 5 5 5 4 35
52 | 3 4 4 3 3 3 4 4 28
53 | 5 5 5 5 5 5 5 5 40
54 o] 5 5 5 5 4 4 5 38
55 | s 5 5 5 5 5 5 5 40
56 | 3 2 3 2 3 2 3 3 21
57 I 2 2 3 3 3 3 3 20
58 I 3 3 4 4 3 3 3 24
9 | 4 4 4 4 4 3 3 4 30
60 | 4 4 3 4 4 4 4 4 31
61 | 5 5 5 5 5 5 5 5 40
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62 | 4 3 4 4 3 3 27
63 | 5 5 5 5 3 3 34
64 | 4 3 3 4 4 4 30
65 | 4 4 4 4 3 3 30
66 | 5 5 5 5 5 5 40
67 | 4 3 4 4 3 3 27
68 | 5 4 5 5 5 3 35
69 | 3 3 3 3 4 4 28
70 | s 3 5 5 5 3 32
71 3 4 3 3 4 3 28
72 | 4 3 4 4 4 4 31
73 | 4 4 3 4 3 3 29
74 | s 5 5 5 5 5 40
75 | 3 3 4 3 5 4 29
76 | 5 3 5 5 5 3 32
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7| s | 4| 4| s | s | s | s | 4 37

w3 | = | s | 8|3 | 3| 8] s 31

79| 23|34 |s|s]|s5 |3 30

g0 | 3 | ¢ | 4| 4| 3| 3| 8| 4 29

81 | 4 | 4 | 3| 4 | 4| 4| 8| 4 31

g2 | 4 | 4 | 4| 3| 4| 3| 3| 4 29

83 | s | s | s | s | s | s | s | s 40

B4 o] 5 5 5 5 5 b 5 40

85 | s | 4 | s | 4| s | 4| 4| s 36

86 | 2 | 4 | 4 | 3| 3 | 5| 4| 4 29
LAMPIRAN 8

QUTPUT SPSS U1 VALIDITAS DAN UJI RELIABLITAS

Uji Validitas Terhadap Butir-Butir Pernyataan Kuesioner

P Rhitun Rlianel Hasil
X1 0,730 212 Valid (Raitung > Raanel)
X112 {1,260 0,212 Valid ( Rbitung = Rabet)
X1.3 0,823 0,212 Valid (Raitng = Rubel)
Xl4 0.710 0,212 Valid ( Ruitung = Rabet)
XL5 0.714 0,212 Valid ( Rainng > Bubet)
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X1.6 0.628 0.212 Valid { Reitung > Renet)
XL7 0.693 0,212 Valid (Reinung = Banet)
X1.8 0.741 0,212 Valid ( Ruitune = Raatet)
X119 0,595 0,212 Valid (Raitung > Rubel)
X110 0.706 0,212 Valid ( Ruitune = Rutet)
X2.1 0,520 0,212 Valid (Ruinung = Rabet)
X2.2 0,630 0,212 Valid (Ruitung = Raet)
X2.3 0.692 0,212 Valid { Rainung > Rabet)
X224 0,727 0,212 Valid (Ruinung = Rabe)
X25 0,669 0,212 Valid (Rainung = Runet)
X2.6 0,660 0,212 Valid {Rninung > Raner)
X3 0.557 0,212 Valid (Reinung = Runet)
X3.2 0.575 0,212 Valid (Rijpung = Ranel)
X33 0.559 0.212 Valid { Reitung > Renet)
X34 0.631 0,212 Valid (Raitung > Rupet)
X35 0,640 0.212 Valid { Reitung > Renet)
X3.6 0.639 0,212 Valid (Raitung > Rubel)
X373 0.635 0,212 Valid ( Ruitune = Rutet)
X3.8 0,528 0,212 Valid ( Rainng = Runel)
X3ig 0.518 0,212 Valid ( Ryitung = Reget)
X310 0.507 0,212 Valid ( Bainng > Rapet)
X311 0,650 0,212 Valid (Ruitung = Raget)
X312 0.572 0,212 Valid (Ruinng = Raper)
X3.13 0.636 0,212 Valid {Rninung > Raner)
X34 0.524 0,212 Valid (Reinung = Runet)
X4.1 0816 0,212 Valid (Rijpung = Ranel)
X422 0,810 0,212 Valid (Reinung = Feber)
X4.3 0.706 0,212 Valid (Raitung > Ruanet)
X4.4 0.581 0.212 Valid (Ruitung > Renet)
X4.5 0,809 0,212 Valid (Rpinung = Babet)
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X4.6 .504 (L2112 Valid ( Reitung > Rebet)
X477 0.549 212 Valid (Reinung = Banet)
X458 0.514 0,212 Valid (Rinung > Rabet)
X4.9 0.510 0,212 Valid (Ruinng = Rabel)
X410 (0,805 0,212 Valid (Rinung > Rabet)
X5.1 0,503 0,212 Valid (Ruinung = Rabet)
X5.2 0,811 0,212 Valid (Ruitung > Reatet)
X353 0,726 0,212 Valid { Rninne = Ruher)
X54 0,731 0,212 Valid (Ruinung = Rabe)
X5.5 0.757 0,212 Valid ( Ryitung = Ranet)
X5.6 0,715 0,212 Valid { Rhinng > Reunet)
X579 0.706 0,212 Valid (Ruinng = Runet)
X5.8 0.825 0,212 Valid (Rijpung = Ranel)
Y1 614 (L2112 Valid ( Reitung > Ranet)
Y2 0.759 212 Valid (Raitung > Raanel)
Y3 0.672 (212 Valid ( Reitung > Ranet)
Y4 0.652 0,212 Valid (Ruinng = Rabel)
Y5 0.677 0,212 Valid (Rinung > Rabet)
Y6 0.778 212 Valid ( Rainng = Runel)
Y7 (.758 0,212 Valid ( Ryitung = Reget)
YR 0.651 0,212 Valid { Rninne = Raber)
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Uji Validitas Komitmen Organisasional (SPSS)
Corralations
21 i K23 0 5 8 Talzlx2
@21 Paarien Cofialtion. S 255" 150 183 M s
Sig il los @B e ok o Iod
M _ EL] a6 BE BA: | i a8 ak
g Pastson Carrsiaon: s 1 ABT 258 .08 -} 630
S 2-tailed) B oo arr 434 D55 jifxx}
N b _ 86 B B | B 48 86
w3 Paampn Gorplafon, 765 4B i asr 229 247 e
sa gl ve 0 o0 om w2
: M AL O, LHG. e 2 HB L
4 Faarson Corsistion 439 b R . 1 7SRl T 7
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oog nan aon aon ona cag
6 a6 e BE & 6 a6

== Corslation 12 significant at ks 0.01 leval (24ailsd).
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Uji Validitas Budaya Organisasi (SPSS)
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Uji Validitas Disiplin Kerja (SPSS)
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Uji Validitas Kinerja Pegawai (SPSS)

Correlations
] ¥z P i PE = 7 pi Taaly
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Uji Realibilitas (Gayva Kepemimpinan)
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's Standardized
Alpha [tems M of lems
897 .8e7 10

Uji Realibilitas ( Komitmen Organsisasional)
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha Based
an

Cronbach's Standardized
Alpha [tems M of lems

A22 128 &




Uji Realibilitas (Budaya Organisasi)

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha Based
an
Cronbach's Standardized
Alpha Items M of ltems
B47 B52 14

Uji Realibilitas (Disiplin Kerja)

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha Basad
an
Cronbach's Standardized
Alpha ltems M of tems
B57 859 10

Uji Realibilitas (Motivasi Kerja)

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha Basad
an
Cronbach's Standardized
Alpha ltems M of tems
860 .B63 B

Uji Realibilitas (Kinerja Pegawai)

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based
an
Cronbach's Standardized
Alpha [tems M of tems

41 843 B
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Deskriptif Static (X1)

Descriptive Statistics
M Minimurn  Magirwm Sum Maan Std, Deviation
Statishe Stallstie Slatislic Statistie S1alislic S, Errof Slatistic
11 | 86 2 =] 364 [ 4,23 B4 T7T
.2 il 2 5 356 414 102 A48
n3a BA 2 5 35 4.0 0as 85
2.4 86 3 5 |2 44 087 526
- | BE | 2 | <] | 354 [ 412 | gao |32
e BE ) 5 In 431 0ve ToT
7 HE 2 5 361 4,20 Rik:3 749
e 86 2 5 /O 49 098 a88
ne BE 2 5 256 414 0BG B28
Lk BB BE 2 ] 367 427 0R2 758
Tatant _ Gl 29 50 622 | 4212 619 5740
Valid N (listwse) B8
Deskriptif Static (X2)
Descriptive Statistics
0] Minimuem Maximum Sum Maan Sia. Devialion
Statistic Statistic Stafistic Stalistic Slabistic Sk, Error Siatistic
21 86 1 5§ 35 401 e 819
¥2.2 il 2 5 350 407 322 1135
¥3 a6 2 5 s 437 167 4485
x4 86 2 5 ETx) 4.38 104 960
¥ a6 2 5 Ere 4.35 0o aar
¥2.B [ a6 1 | 5 | 33t | 385 | 123 | 1.143
Totalx2 846 15 30 2153 2503 14 3842
Walld M| shalse) 26
Deskriptif Static (X3)
Dascriptive Statistics
L Wi Masimee Gurn Mean S, Desazen
‘3-':5']_$II: Atallsle Slaligte Elatallc Smllsll: 533 Enne gl
(i K| 111 . 1 5 3l 1ad i 1037
k] jil.] | 3 JE in oag il
15 % U] I 5 153 30 ang TJER
el ] 1 5 2 433 07l BT
Lak] ng 1 3 58 AT L] 138
L] il 1 5 253 113 AT aace
E? L 1 s W n an
w5 L 1 5 48 135 178 TH
(1) ! il z ] s 4108 HLE] T
LA | L b 5 35T Lol 77 T2
sals 4 LE &g L} T . L .
LA ES | A kil i1 L 5L o LS
e W o ] L . oL A . A0z
i B | 7 T T
TEraE Bii az m L3 5734 x| 743
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Deskriptif Static (X4)

Descriptive Statistics
I Minimum  MaEdmum Sum M=an Std Deviallon
Statistic Statistic Statistic Statistic Statistc  Btd Ermor Statistic
11 g6 1 5 3z ENE] 144 1.384
7 A a6 1 5 3 3.73 8T 1454
.3 28 2 5 369 4.28 103 54
4.4 88 2 & 3_31 444 915 .EilE_
¥45 B 1 5 330 g4 135 1.254
¥4 6 86 2 § 3\ 453 ome T3
4.7 . 46 2 5 3r7d . 440 083 M
ﬂB 46 1 L _331 388 A I:IE_ EI_E'.-’
x4 8 _ Bf 1 5 37o 430 074 687
xd 10 8E 3 ] 343 406 g3 Tr2
Total . 86 LA 50 3543 4120 730 BATS
Waild N {listwlse) ]
Deskriptif Static (X5)
Descriptive Statistics
] Mirslerim Mazimum Sum Mean Sid Dewiation
Statistic Statistic Stabstic Statistic Statistic | Std. Emor Statistic
w51 BE 1 5 345 401 A0 939
x5.2 BE 2 5 348 405 083 TBE
%53 86 g | 5 138 103 043 865
) G 2 | 5| 348 ADE 87 a0z
¥5 BE 2 5 361 410 | 0aa 7a4
¥5.8 BE 2 5 45 401 083 261
57 86 g | 5 33 385 080 T4t
¥5:8 86 3 5 358 417 ar2 BI2
Totalxs BE iﬂ_ | 40 _21?'_& 1 32_.119 | .IQ_E 4603
‘alle M (listwise) 86
Deskriptif Static (Y)
Descriptive Statistics
I Mimiremy  Maximuom Sum Mian 5td. Deviation
Statistic Stabistic Stebistic Slatishc Stafistic S Emor Stalistic
¥l B8 2 5 an 431 n7d B30
y.2 86 3 5 373 434 oF7 F13
i a B 3 5 380 442 .I:I?:i &7
i | 8| 3 § 33 445 070 LLE
¥ B& 3 5 366 426 076 708
"'.! B& 3 5 389 452 053 5B9
I 86 "l 5 W3 445 o7 880
¥ 86 3 5 | 366 4,26 ard k]
Tuolaly 86 25 40 o 3501 400 arnz

Valid b (fistwiz=) BE




Regression Studentized Residual

b

141

LAMPIRANY

OUTPUT SPSS UJ1L ASUMSI KLASIK DAN LWL HIPOTESIS
Uji Normalitas Nermal Probability Plot

Mormal P-P Plot of Regression Stendardized Residual
Dependent Varlable: Totaly
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Observed Cum Prob
Lji Heteroskedastisitas
Scatterplot
Dependent Varlable: Totaly
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Regresslon Standardized Predicted Value



Frequency

Grafik Histogram

Histogram
Dependeht Varlable: TotalY

Regression Standardized Residual

Sample K-S

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unslandzrdiz
ad Rasidual
H _ 86
Momal Fasamaters®™®  Mean 0000000
Sta Dewiation  3,39228874
-HEE:ITEME_&&EPEI‘IEEB Ahisaills -'FET.iE-
Positve O&1
Hegafve - | -105
Tist Btatisile 105
A.l:;rrnp;.ﬂlnmn."[z-huudp ozof
Exact 51 (2-talled) 276
Paint Prooability 000

3. Test distibution i Barmal.
b Caleulztzd from data,
¢ Lilliefars Significance Gorection

Kaaa=1 8315
Sod, Dey. = 03T
=05
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Tabel Multikolinieritas

Collinearity Statistics
Model Tolerance  VIF
1 {Constant)

Gaya Kepemimpinan (X1) 825 1.212
Komitmen  Orgamisasional (829 1,206
1X2)
Buduyu Organisasi (X3) 940 1,064
f]isipliﬁ K.l.:'l':i.ﬂ (X4) 966 1.036
Motivasi Kerja (X5) 958 1.043

Tabel Kofiesiensi Determinasi

Model Summary”

Adiusted RiStd. Error of
Model R it Square  |Square the Estimate
I 406" 165 12 3497

a. Predictors: (Constant), Motivas: Kerja (X5), Disiplin Kerja
(X4). Budaya Organisast (X3), Komitmen Organisasional
(X2). Gaya Kepemimpinan (X1)

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y)

Uji Parsial (Uji t)

Coefficients*
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 {Constant) 15043 |5428 2771|000
Gaya Kepemimpinan | 036 [073 055 493 624
A1)
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Komitmen 075 | 108 078 695|489
(Orgamsasional (X2}
Budaya Organisasi [ 140 63 2306 2.241 O2B
33D
Disiphn Kera (X4) | 135|058 242 2.327 022
Mativasi Kerja (X5} 092 R4 114 1.097 276
2. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y)
Uji Simultan (Uji F)
ANOVA'
Model Sum of Squares JdI Mean Square |F Sig.
| Regression 192,840 5 38,568 3154 0129
Residual O78. 14% = 12.227
T otal 1170988 B35

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y)

b. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja (X5). Disiplin Kerja (X4), Budava

Organisast (X3). Komitmen Organisasional (X2). Gaya Kepemimpinan (X1)
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LAMPIRAN 10

SURAT PERMOHONAN IZIN PENELITIAN
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Nomor : 164VEXT-DFSUNRIKAVE2020 Batam, 22 Juni 2026
Lamyp.
Hat : Permohonan Lein Penelition

Yih. Kepala DPMPTSP Kata Batam
i Tempat
Dierigan hormat,

Pada kesempatan pertama kami menysmpaikan salam dan mendowian BapakTou senantiass sehar
dalam men|alsnkan amanah. Aamiin.

Dengan ini kumi menyampaiken permohonan izim penelitian di Bagian Umum Sekretariat Dagrah
Koty Bairm upiuk mohasioss Magister Monsjemen  Program  Piscasarjons Universims Ko
Fepalaman di bawab ini:

Maima : Rivogalu Fandiwa Sabgi Mulys
NPM L 2STIRA052
Judil Penebitian : Pengarch Goyn Kepemimpinam, Komitmen Ornzanisasi, Budnya

Oeganisasi, Disiplin Kerja, dan Motivasi Kerjs terhadap Kinerja
Pegawan Ragan |imum Sekretanal Daerah Kots Batem,
Uimtuk maksid i atas, dimohon kesediaan Bapak/dba wtuk dapat mengizinkan mahosivwa kil
melakukan penclitian dalam rangka penyelesaian penyusenan Tesis Tugas Akhir Studi.
Themikian permohonan i disampaikan, atas hantuan dan keuuamanya dissmpaikan terima kasib

Dyirektur Poscasarjans,
- '."':-1.\

s

a1

WL, 100300 TT02
e
I ] Magvier Wanaeey
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SURAT IZIN PENELITIAN

PEMERINTAH KOTA BATANM
SEKRETARIAT DAERAH

dalan Enghus Fuiri Womor 1 Batam Kaota, Kode Pos 25441,
Talppos (07 N8} 027584, 402217, Fakedimie (05 TR} ARIRTE,
Larmrar s bintmmogo s

Batam, 22 Juli 2026

Momor o B214/000.9.6.1/VILZ626

Sifal . Biass

Lampiran : -

Hal . Balasan Parmohonan lzin Panelilian

Yih. Kepala Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pinfu
(DPMPTSP) Kota Batam

di

Batam

Menindaklanjull surat dari Kepala Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan
Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP) Nomor © 227/RPPT/DPMPTSP-ETMID 1VIIZ028
tamggal 20 Juli 2026 hal Rekomeandasi Peneditian,

Dengan ini kami sampaikan bahwa pada prinsipnya permohonan izin
penalitian diselujui. Sehubungan dengan hal bersebut dipersilahkan melakukan
penalitian di Bagian Umum Sekrelarial Daerah Kola Balam dengan kelentuan
sebagal berkut :

1. Mematuhl seluruh peraturan dan tata tertib vang berlaku

2 Berkoordinasi dengan pihak yang ditunjuk sebelum  pelaksanaan
pengditian

3. Menjaga kerahasiaaan data yang bersifat internal

4. Menyerahkan satu ekesmplar hasil penelifian kepada instansi kami
satelah penelitan selesai

Diemikian surat inl disampaikan untuk dipergunakan sebagaimana mestinya.
Alas perhatian dan kenasamanya diucapkan terima kasih.

Kepala Bagian Umum - Sekralarial
Daerah Kola Batam,

Rio Setiawan, S E., MM

Pambina/ IV.a

NIP. 188010102010011018
ko

heimiias (00 bl CRLIIBUATREATE G BT & misiangs an s
il N Gl Bl B Sonfikid Btk (B5rE], Baden Sl 0an Sen Mogan [ESSN]
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