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Abstract: This study also aims to test and analyze the simultaneous influence of leadership, 

motivation and work discipline on performance. This study was conducted on 127 employees 

of the Central Mamberamo Regional Secretariat with a saturated sampling method. The 

analysis approach was tested using multiple regression. The results of the study prove that 

simultaneously the variables of leadership, motivation and work discipline have a positive and 

significant effect on performance. 
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Abstrak: Penelitian ini juga bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh secara 

simultan, kepemimpinan, motivasi dan disiplin Kerja terhadap kinerja. Penelitian ini dilakukan 

pada pegawai Setda Mamberamo Tengah berjumlah 127 orang dengan metode pengambilan 

sampel jenuh. Pendekatan analisis diuji dengan regresi berganda. Hasil penelitian 

membuktikan bahwa secara simultan variabel kepemimpinan, motivasi dan disiplin kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. 
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PENDAHULUAN 
Kinerja pegawai Setda Mamberamo Tengah dalam 2 dekade sejak otonomi daerah 

dicanangkan menjadi buah bibir yang tidak kunjung henti baik di lingkungan masyarakat, 

akademisi maupun di lingkungan pemerintah pusat. Kendati demikian, wacana terkait kinerja 

pegawai Setda untuk meningkatkan kesejahteraan masyarakat masih jauh dari harapan. Secara 

kualitas, dampak nyata bagi kesejahteraan masyarakat Mamberamo tengah tidak tercapai. Hal 

tersebut dibuktikan pada sektor ekonomi dimana, penghasilan rata-rata masyarakat 

Mamberamo Tengah dikutip dari BPS (2023) hanya sebesar Rp.1.4 juta rupiah, tidak 

mencukupi kebutuhan gizi masyarakat Mamberamo Tengah. lebih lanjut lagi dalam 

penelitiannya Nasendi et al. (2024) baru-baru ini membeberkan bahwa program  pemberdayaan 
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masyarakat yang dalam meningkatkan kesejahteraan di Mamberamo Tengah masih sangat 

rendah, terutama masalah sarana dan prasarana yang belum memadai, hal ini menunjukan 

kinerja pegawai Setda masih sangat rendah. 

IKM masyarakat terhadap kinerja pegawai Setda Mamberamo hanya mampu mencapai 

angka 49% dari angka 100% (dalam interval 43,76-62,50) yang mana angka ini masuk dalam 

predikat C atau kurang baik. Rendahnya IKM berlangsung selama kurun waktu enam tahun. 

bukti ini semakin memperkuat pernyataan bahwa kinerja kinerja pegawai Setda masih belum 

memenuhi harapan dan target kerja. 
Secara kuantitas, masih banyak pegawai yang masih merasakan berat dalam menangani beban 

kerja yang diberikan pada mereka bila dibandingkan waktu penyelesaian kerja yang diberikan. Alhasil, 

banyak pegawai Setda yang tidak pernah mencapai target kinerja. Secara ketepatan waktu, masih 

banyak pegawai yang menggunakan jam kerja untuk kegiatan yang tidak berhubungan dengan 

pekerjaan seperti membuka media sosial dan izin untuk urusan lain yang berdampak pada hilangnya 

fokus pada pekerjaan yang kemudian berimplikasi pada tidak terselesainya pekerjaan dengan tepat 

waktu. Kebisaan-kebiasaan buruk inlah yang kemudian berkonribusi dalam rendahnya kinerja 

organisasi. 
Permasalahan ketidaksesuaian beban kerja dengan waktu penyelesaian kerja yang 

berimbas pada rendahnya kinerja dikemukakan dalam teori kinerja Goal Setting dimana dalam 

teori menyatakan bahwa seorang pemimpin harusnya menentukan target kinerja berdasar 

kemampuan pegawai, target kinerja dalam artian antara beban kerja dengan target harus sesuai 

dengan kemampuan pegawai karena jika terjadi ketidaksesuaian akan berimbas pada 

rendahnya kinerja pegawai yang kemudian berdampak pada tidak tercapainya kinerja 

organisasi. Goal Setting Theory dipaparkan Muhfizar et al. (2021) yang dikemukakan oleh 

Edwin Locke pada tahun 1968, menyatakan pentingnya tujuan dalam melaksanakan suatu 

kegiatan. Terdapat empat macam mekanisme tujuan dengan harus melibatkan motivasi antara 

lain tujuan mengarahkan perhatian, tujuan mengatur upaya, tujuan meningkatkan persistensi 

dan tujuan menunjang strategi dan rencana kegiatan. Ketika sebuah tujuan sulit untuk 

dikerjakan, maka seseorang akan enggan untuk melakukan upaya agar tujuannya tercapai. 

Selanjutnya Gkizani & Galanakis (2022) mempertegas bahwa ketika tujuan jelas, seseorang 

tahu apa yang ingin dicapai. Seseorang juga dapat mengukur hasil secara akurat dan 

mengetahui tindakan mana yang harus diberi penghargaan. Namun, ketika suatu tujuan tidak 

jelas atau dinyatakan sulit untuk diukur dan menurunkan motivasi. Orang-orang biasanya 

didorong oleh tujuan yang sulit, namun penting untuk tidak membuat tujuan yang begitu sulit 

sehingga tidak dapat dicapai. Agar efektif, pemimpin harus memberikan tujuan kinerja sesuai 

dengan kemampuan tim. 

Teori kinerja Goal Setting dalam penelitian ini selanjutnya dipertegas dalam teori kinerja 

of individual behavior and results Wijaya (2017) menerangkan bahwa Mc. Shane dan Glinow 

mengembangkan suatu model perilaku kerja. model yang mereka kembangkan dikenal dengan 

model of individual behavior and results. Model ini menunjukkan  faktor yang memengaruhi 

kinerja dua diantaranya yaitu motivasi dan gaya kepemimpinan. Wahyudi et al. (2023) 

menerangkan secara gamblang, antara lain kepribadian individu menjadi landasan utama dalam 

mempelajari perilaku di tempat kerja. Kepribadian ini yang mempengaruhi cara individu 

berinteraksi, beradaptasi, dan merespons situasi organisasi yang terdsri dari motivasi dan sikap 

kerja disiplin. Selanjutnya, cara kepemimpinan yang diterapkan dalam organisasi dapat 

mempengaruhi perilaku kerja individu untuk meningkatkan kinerja. Kepemimpinan yang 

efektif, seperti kepemimpinan yang memberdayakan, mendukung, dan memberikan inspirasi, 

dapat meningkatkan keterlibatan pegawai. 

Secara konseptual kinerja menurut Iendy Zelviean Adhari (2019) menunjukkan 

kemampuan internal untuk melakukan dan menyelesaikan semua tugas di bidang tanggung 

jawabnya. Tugas-tugas ini biasanya didasarkan pada indikator keberhasilan yang  diterapkan. 

Akibatnya, pegawai dapat pindah ke tingkat pekerjaan tertentu. Qalati et al. (2022) melanjutkan 
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bahwa kinerja sebagai hasil kerja yang terdiri dari hasil kerja pegawai secara individu dan hasil 

kerja secara organisasi yang mana hasil kerja individu nantinya berpengaruh pada hasil kerja 

organisasi. 

Secara konseptual kepemimpinan menurut Yikwa et al. (2023) sebagai suatu tekhnik 

dalam menyampaikan instruksi agar pegawai dapat tertib menyelesaikan pekerjaan tepat 

waktu. Perilaku kerja kepemimpinan yang melekat pada kepribadian pemimpin sangat 

menentukan keberhasilannya dalam membawahi pegawainya. Selanjutnya Hundie & 

Habtewold (2024) dalam jurnalnya mendefinisikan kepemimpinan sebagai pola perilaku, 

sikap, dan sifat yang relatif konsisten yang ditunjukkan oleh seorang pemimpin dalam proses 

pengambilan keputusan, pengarahan, dan pengaruh terhadap pengikutnya agar bekerja secara 

efisien dan efektif.  

Penelitian yang dilakukan Arniati & Arsal (2023) dan Dwipayana et al. (2023) 

menunjukan hasil bahwa kepemimpinan secara parsial berdampak positif dan signifikan 

terhadap kinerja, kemampuan seorang pemimpin dalam desain rencana kerja, pelaksanaan 

kerja, pengelolaan kerja, penguasaan teknologi informasi yaitu peningkatan kepemimpinan 

melalui kemampuan analisis, kemampuan komunikasi, keberanian dan ketegasan dapat 

meningkatkan kinerja pegawai. Sebelumnya penelitian Ferry et al. (2020) juga berhasil 

menemukan hasil positif ini, dimana kepemimpinan  yang sanggup mempengaruhi orang lain 

yang dipimpin atau pengikutnya agar orang lain tersebut berperilaku seperti yang diinginkan 

pemimpin dapat meningkatkan kinerja. Namun penelitian yang dilakukan Farida et al. (2022) 

dan Khairuna (2024) menemukan bahwa kepemimpinan secara parsial berpengaruh negatif dan 

tidak signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini dikarenakan kepemimpinan yang diberikan 

didalam organisasi kurang memuaskan dan cenderung kurang membina hubungan yang baik 

dengan pegawai. Nugroho et al. (2024) juga memperkuat temuan tersebut dengan menemukan 

bahwa pekerja kurang terinspirasi akan pemimpiannya karena etidakkonsistennya mendorong 

pegawai untuk tumbuh sebagai individu. serta ketidakpastian jalurkarier yang menjadi kendala 

juga berkontribusi terhadap rendahnya kinerja. Sikap acuhtak acuh di tempat kerja dan tidak 

ada harapan untuk masa depan yang lebih baik karena promosi jabatan yang tidak direncanakan 

dengan baik dan karena tidak diakuinya keahlian pegawai. 

Faktor kedua yang diteliti untuk meningkatkan kinerja adalah motivasi. Motivasi kerja 

pegawai di Setda Mamberamo Tengah sebagai semangat kerja yang timbul atas dorongan dari 

dalam diri. Motivasi ini hendaknya muncul karena adanya fokus pada tujuan atau target kerja 

yang telah ditentukan. Motivasi yang timbul dari dalam diri pegawai Setda akan mendorong 

pegawai Setda mencari beragam upaya-upaya dan strategi-strategi kerja untuk mencapai target 

kerja yang diharapkan seusai dengan waktu yang ditentukan. 

Secara konseptual motivasi kerja dijelaskan Hasanah et al. (2024).bahwa motivasi 

sebagai suatu proses psikologis dasar yang terdiri dari motif primer, motif umum dan motif 

sekunder, motivasi ini merupakan suatu cara memahami perilaku organisasi yang merupakan 

suatu motif dasar yang harus dikenali dan dipelajari. Suwanto (2023) juga menggagas bahwa 

motivasi merupakan suatu kondisi energi yang menggerakkan pegawai yang sedang atau 

bertujuan untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan. Sikap mental yang pro dan positif 

terhadap situasi kerja merupakan hal yang memperkuat motivasi kerja untuk mencapai kinerja 

yang maksimal.  

Penelitian yang dilakukan Netra (2021) dan Prastyo et al. (2023) menunjukan hasil 

penelitian bahwa ketika suatu organisasi telah meningkatkan motivasi pegawainya, maka akan 

lebih mudah untuk mempengaruhi pegawainya untuk  terus mencapai tujuan organisasi yang 

lebih maksimal. Senada dengan penemuan tersebut Suroso & Damayanti (2022) menambahkan 

bahwa dengan adanya motivasi yang tepat maka pegawai akan terpacu untuk berusaha 

semaksimal mungkin dalam melaksanakan tugas yang diberikan, karena mereka yakin bahwa 
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dengan keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan dan berbagai sasarannya, ini artinya 

motivasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. 

Namun hasil penelitian Tamam & Sopiah (2022) dan Handayani (2022) menunjukan 

bahwa pegawai yang memiliki motivasi kerja tinggi tidak mampu menunjukan kinerja yang 

tinggi, hal ini disebabkan karena motivasi tinggi jika tidak didukung alat-alat kerja yang terbaru 

maka akan menurunkan kinerja. 

Faktor ketiga yang diteliti untuk meningkatkan kinerja adalah disiplin kerja. Disiplin 

kerja pegawai di Setda Mamberamo Tengah sebagai perilaku kerja yang taat pada regulasi yang 

diatur dalam Peraturan Daerah (Perda), ketaatan dalam regulasi perda ini termasuk juga siap 

menerima sanksi atau konsekuensi-knsekuensi apaBila ingkar dari regulasi yang ditentukan. 

Ketaatan dalam regulasi disiplin kerja pegawai Setda Mamberamo Tengah dinilai dari tidak 

masuk kerja karena alasan keluarga, sakit ijin, dan keterlambatan masuk kerja, pulang kerja 

yang cepat dan setiap laporan dari kegiatan yang dilaksanakan selalu tidak tepat waktu. 

Disiplin Kerja secara konseptual di ungkapkan Waloyo (2020) dalam bukunya bahwa 

disiplin kerja adalah prosedur untuk mengoreksi atau menghukum bawahan yang melanggar 

aturan atau prosedur. Disiplin kerja merupakan alat yang digunakan pemimpin untuk 

berkomunikasi dengan pegawai agar mereka mau mengubah perilakunya dan berusaha 

meningkatkan kesadaran dan kesediaannya untuk mematuhi semua peraturan organisasi dan 

norma sosial yang berlaku.Selanjutnya Qomariah (2020).juga memaparkan bahwa disiplin 

adalah sikap kesediaan dan kerelaan seseorang untuk mematuhi dan mentaati peraturan serta 

norma-norma peraturan yang berlaku disekitarnya. 

Penelitian yang dilakukan Nurpribadi et al. (2024) dan Muhani et al. (2024) menunjukan 

hasil bahwa disiplin kerja secara parsial mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap 

variabel kinerja pegawai, karena dibentuk oleh pimpinan untuk diterapkan oleh bawahannya 

sehingga menimbulkan rasa tanggung jawab terhadap pekerjaannya karena pegawai sadar akan 

kewajibannya dan tentunya akan mengutamakan hasil kerja yang baik sesuai dengan standar 

yang telah ditetapkan. Selanjutnya dalam penelitiannya Sarah et al. (2023) mengungkapkan 

hasil penelitiannya bahwa pegawai yang memiliki disiplin yang tinggi akan merasa ikut terlibat 

dalam tujuan organisasi dan patut mendapatkan perhatian bahwa usahanya dihargai dan diakui. 

Sehingga pegawai yang memiliki disiplin kerja tinggi akan memberikan sikap positif seperti 

loyalitas, kegembiraan, kerjasama, kebanggaan dan kepatuhan terhadap kewajibannya yang 

kemudian berdampak pada kinerja.  

Namun, hasil penelitian Kibar et al. (2023), Doni Irawan et al. (2021) dan Pramularso & 

Anggraeni (2023) menunjukan bahwa secara parsial displin kerja tidak berdampak pada 

kinerja, hal ini disebabkan karena masih banyak pegawai yang disiplin waktu namun tidak 

memiliki kompetensi yang memadai dalam berkerja akan boros waktu dalam penyelesaian 

pekerjaan, perlu adanya bimbingan pemimpin untuk meningkatkan kinerja. 

Penelitian ini dilakukan untuk menjawab kesenjangan hasil penelitian pada variabel yang 

diteliti dan juga untuk menjawab permasalahan kualitas kinerja  Setda Mambremo Tengah 

yang belum memberikan dampak positif bagi kesejahteraan masyarakat yang juga didukung 

angka IKM yang hanya mencapai kriteria kurang baik dalam enam tahun terakhir. Selanjutnya 

penelitian ini untuk menjawab rendahnya kinerja secara kuantitas, dimana masih banyak 

pegawai Setda Mamberamo Tengah yang merasakan berat dalam menangani beban kerja yang 

diberikan bila dibandingkan target waktu penyelesaian kerja yang diberikan. Kemudian 

penelitian ini juga untuk menjawab permasalahan kinerja terkait  masih banyaknya pegawai 

Setda Mamberamo Tengah yang memiliki perilaku kerja yang tidak positif di tempat kerja 

dengan memanfaatkan waktu kerja untuk hal yang tidak bermanfaat sehingga berdampak pada 

rendahnya kinerja. Apabila penelitian ini tidak dilakukan, maka perilaku kerja yang buruk akan 

membudaya yang kemudian berdampak pada tidak tercapainya tujuan organisasi Setda 

Mamberamo Tengah. Selain itu, penelitian ini mengisi kekosongan akibat dari kesenjangan 
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penelitian yang ditemukan agar penelitian terkait variabel ini mendapat kebaharuan untuk 

kemajuan dibidang akademisi SDM. Penelitian ini juga bertujuan untuk menguji dan 

menganalisis pengaruh seara simultan kepemimpinan, motivasi dan  disiplin kerja terhadap 

kinerja pegawai Setda Mamberamo Tengah 

Penelitian ini juga akan menguji pengaruh secara simultan, kepemimpinan, motivasi dan 

disiplin Kerja terhadap kinerja. Oleh karenanya peneliti menarik suatu judul “Pengaruh 

Kepemimpinan, Motivasi dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pada Pada Pegawai Setda 

Mamberamo Tengah”. 

 
METODE 

Penelitian ini berjenis penelitian kuantitatif, pemilihan jenis penelitian ini didasarkan 

karena penelitian yang dihasilkan harusnya objektif tanpa adanya terpengaruh persepsi pribadi 

dari penulis maupun responden. Hikmawati (2020) bahwa metode imenggunakan metode 

kuantitatif karena menggunakan angka sehingga objektif  Purwanza et al. (2020) tujuan dalam 

melakukan penelitian kuantitatif yaitu membantu peneliti dalam mengambil keputusan dan 

dapat digunakan dalam menggambarkan prediksi teori yang tepat. 

Populasi dalam penelitian ini adalah keseluruhan pegawai Setda Mamberamo Tengah 

berjumlah 127 orang. Pengambilan sampel dalam penelitian ini melalui metode sampling jenuh 

sehingga jumlah sampel 127 orang. Metode ini digunakan sebab jumlah populasi yang sedikit 

tidak memungkinkan untuk mengambil sebagian dari populasi.  Syamil et al. (2023) bahwa 

dimana populasi merupakan kumpulan dari semua kemungkinan orang-orang, benda- benda 

dan ukuran lain yang menjadi objek perhatian dalam sebuah penelitian. Muhyi et al. (2018) 

bahwa sampling jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi di gunakan 

sebagai sampel,hal ini sering di lakukan bila jumlah populasi relatif kecil.  

Instrumen penelitian yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan kuesioner, ini 

disebabkan karena kesibukan responden di tempat kerja. Penyebaran melalui g-form yang 

dikirimkan melalui aplikasi WhatsApp  ini memungkinkan pegawai dapat mengisi kuisioner 

ketika sedang bersantai dari pekerjaan sehingga bisa mengisi kuisioner dengan tenang dan 

objektiv. Disediakan lima pilihan jawaban untuk masing-masing pernyataan kuesioner. 

Penilaian jawaban dengan menggunakan skala likert dengan pemberian skor 1-5 untuk setiap 

jawaban. Sebelum kuesioner dijawab oleh responden maka diinformasikan dahulu kepada 

mereka terkait tujuan penelitian, cara pengisian kuesioner, dan kerahasiaan hasil penelitian. 

Variabel dalam penelitian ini terdiri dari 4 variabel yaitu: Kepemimpinan (X1), Motivasi 

(X2),Disiplin Kerja (X2) dan Kinerja (Y). Kemudian seluruh item pertanyaan akan diukur 

dengan menggunakan skala interval model likert (skala likert) dengan nilai 1 - 5 untuk setiap 

item pertanyaan dengan rincian Sangat Tidak Setuju (STS) nilai 1, Tidak Setuju (TS) nilai 2, 

Cukup Setuju (CS) nilai 3, Setuju (S) nilai 4 dan Sangat Setuju (SS) nilai 5. 

Tekhnik pengumpulan data dalam penelitian kuisioner yang dilakukan di kantor Setda 

Mamberano Tengah. Menurut Neliwati (2018) bahwa kuisioner berupa daftar pertanyaan atau 

pernyataan yang diberikan pada responden. 

Uji validitas merupakan suatu pengujian item pertanyaan atau pernyataan kuisioner yang 

didukung oleh skor total. Data yang diuji harus menampilkan skor kesetaraan (korelasi yang 

tinggi) terhadap skor total item. Dengan demikian, uji korelasi pearson product moment 

merupakan salah satu metode yang tepat sebagai acuan untuk menentukan validnya suatu item 

pertanyaan atau pernyataan karena pengujian ini dengan melihat korelasi antara ‘Butir-Butir 

Pertanyaan’ dengan ‘Skor Pertanyaan Secara Keseluruhan’. (Setyawan, 2022). Peneliti akan 

memenuhi syarat valid pada item pertanyaan atau penyataannya dengan metode Corrected 

Item-Total Correlation apabila menunjukan nilai r-hitung > dari rtabel. Nilai r-tabel dapat 

diketahui dengan ketentuan degree of freedom (df)=n-2, n adalah jumlah sampel. (Purwanto, 

2018:90) 
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Uji Reliabilitas. Pengujian ini memiliki hubungan dengan tingkat keyakinan terhadap 

instrument penelitian. Pengujian ini akan menunjukan hasil yang baik apabila hasil dari 

pengujian test/instrumen tersebut menunjukkan hasil yang tetap. Ketika hasil yang ditampilkan 

tetap maka ketika ada perubahan hasil maka perubahan tersebut dianggap tidak bermakna.  

Setyawan (2022). Menggunakan SPSS maka hasil reliabilitas dapat diketahui dengan melihat 

hasil dari nilai Cronbach Alpha. Data di katakan reliabel jika cronbach alpha > 0,60 dan 

sebaliknya. (Purwanto, 2018) 

Pengujian hipotesis merupakan pengujian untuk membuktikan hipotesis dalam penelitian. 

Pada penelitian ini syarat data harus telah melalui uji normalittas. Adapun pengujian hipotesis 

dalam penelitian ini yakni uji-f. sebagai berikut. Pengujian f di lakukan untuk membuktikan 

secara simultan antar variabel independen terhadap variabel dependen. Pengujian ini di lakukan 

untuk menguji kebenaran hipotesis yang di ajukan peneliti. Menurut (Wulandari, 2020) uji F 

merupakan pengukuran yang memiliki tujuan untuk mengetahui variabel-variabel independen 

yang akan di ukur dalam model yang apakah memiliki pengaruh secara simultan terhadap 

variabel dependen. Kriteria dalam penelitian ini jika F-hitung ≥ F-tabel dan sig ≤ 0,05, maka maka 

secara simultan variabel independen berpengaruh positif dan signifikan terhadap dependen atau 

Ha di terima. Jika F-hitung ≤ F-tabel dan sig ≥ 0,05, maka maka secara simultan independen tidak 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap dependen atau Ha ditolak. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil Uji Validitas 

Ketentuan dalam uji ini melalui perbandingan nilai r hitung  dengan r tabel untuk degree 

of freedom (df) = n-2. Dalam penelitian ini jumlah sampel n (138), maka banyaknya df dapat 

dihitung 138-2 = 136 dan alpha = 0,05 didapat dengan uji dua arah yaitu 0,361, jika r hitung > 

r tabel  dan bernilai positif. Hasil uji validitas pada indikator-indikator dari masing-masing  

penelitian ini dapat dilihat pada tabel dibawah ini. 

 
Tabel 1. Hasil Uji Validitas 

Pernyataan r hitung Posisi r tabel Interprestasi 

X1.1 0,459 >  0,166 Valid 

X1.2 0,455 >  0,166 Valid 

X1.3 0,501 >  0,166 Valid 

X1.4 0,32 >  0,166 Valid 

X1.5 0,563 >  0,166 Valid 

X1.6 0,415 >  0,166 Valid 

X1.7 0,472 >  0,166 Valid 

X1.8 0,5 >  0,166 Valid 

X1.9 0,467 >  0,166 Valid 

X1.10 0,452 >  0,166 Valid 

X2.1 0,39 >  0,166 Valid 

X2.2 1,458 >  1,166 Valid 

X2.3 0,523 >  0,166 Valid 

X2.4 0,469 >  0,166 Valid 

X2.5 0,41 >  0,166 Valid 

X2.6 0,635 >  0,166 Valid 

X2.7 0,595 >  0,166 Valid 

X2.8 0,564 >  0,166 Valid 

X3.1 0,741 >  0,166 Valid 
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X3.2 0,688 >  0,166 Valid 

X3.3 0,635 >  0,166 Valid 

X3.4 0,647 >  0,166 Valid 

Y.1 0,508 >  0,166 Valid 

Y.2 0,413 >  0,166 Valid 

Y.3 0,409 >  0,166 Valid 

Y.4 0,567 >  0,166 Valid 

Y.5 0,615 >  0,166 Valid 

Y.6 0,382 >  0,166 Valid 

Sumber Data Sekunder Diolah Peneliti, 2024 

 

Berdasarkan tabel diatas menunjukan angka r-hitung yang lebi tinggi dari angka r-tabel, 

tingginya angka tersebut membuktikan bahwa data jawaban responden pada variabel 

kepemimpinan layak dilakukan pengujian selanjutnya. 

 

Hasil Uji Reliabilitas 

Pengujian untuk mengukur keandalan suatu alat ukur untuk mengukur objek yang diukur 

olehnya.  mengacu pada nilai Alpha Cronbach dari masing-masing variabel. Jika nilai Alpha 

Cronbach lebih besar dari 0.7 maka dapat disimpulkan bahwa pernyataan reliabel untuk 

digunakan dalam menggambarkan variabel yang diteliti tetapi jika nilai Alpha Cronbach lebih 

kecil dari 0.7 maka dapat disimpulkan bahwa pernyataan tidak reliabel untuk digunakan dalam 

menggambarkan variabel yang diteliti. 

 
Tabel 2. Hasil Reliabiitas Validitas 

Variabel 
Cronbach 

Alpha 
Posisi ralpha Interprestasi 

Kepemimpinan  (X1) 0,695 >  0,7 Reliable 

Mortivasi (X2) 0,707 >  0,7 Reliable 

Kedisiplinan  (X3) 0,764 >  0,7 Reliable 

Kinerja (Y) 0,664 >  0,7 Reliable 

Sumber Data Sekunder Diolah Peneliti, 2024 

 

Berdasarkan tabel diatas menunjukan semua data variabel yang digunakan dalam 

penelitian ini menunjukan angka Cronbach Alpha sebesar lebih dari 0,70, sehingga lebih tinggi 

dari r-tabel atau telah reliable dan dapat dilakukan pengujian selanjutnya. 

 

Hasil Uji f 

Pengujian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh secara simultan pengaruh variabel 

Kepemimpinan (X1), Motivasi (X2) dan Disiplin Kerja (X3) terhadap Kinerja (Y), pengujian 

ini mengacu pada nilai f-hitung ≥ f-tabel di tingkat signifikansi ≤ 0,05, variabel independen 

(k=3), sampel (n=138) dengan rumus (k ; n- k-1) atau (3 ; 138 – 3-1 = 136) ini berarti berada 

pada urutan ke 136 (n2=136) diperoleh nilai f-tabel 2,67 (n1= 2,67). 
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Tabel 3.  Hasil Uji-f 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 123.845 3 41.282 13.182 .000b 

Residual 419.633 134 3.132   

Total 543.478 137    

a. Dependent Variable: Kinerja (Y) 

b. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja (X3), Motivasi (X2), Kepemimpinan (X1) 

Sumber data output SPSS diolah peneliti, 2024 

 

Penelitian ini telah membuktikan bahwa secara simultan variabel Kepemimpinan (X1), 

Motivasi (X2) dan Disiplin Kerja (X3) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

(Y), yang ditunjukan dengan nilai 13,182 ≥ 2,77 dan 0,000 ≤ 0,05 atau H4 diterima. 

 

PEMBAHASAN 

Penelitian ini telah membuktikan bahwa secara simultan variabel Kepemimpinan, 

Motivasi dan Disiplin Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja. Sejalan 

dengan itu, hasil jawaban responden pada variabel kinerja menunjukan bahwa indikator 

“Kualitas Kerja” menjadi jawaban responden tertinggi dalam kriteria “tidak setuju”. 

Kualitas kerja pegawai Setda Mamberamo Tengah menunjukan tingkat yang rendah 

sehingga tidak mencapai kinerja yang diharapkan , hal ini terlihat ketika banyaknya pegawai 

yang tidak  mendapat komentar positif dari pemimpin dan memiliki hasil kerja yang terdapat 

banyak koreksi.  

Sejalan dengan itu Farahdiba & Rizal (2023) mengemukakan bahwa kepemimpinan 

penting untuk memotivasi pengikut dan memobilisasi sumber daya menuju pemenuhan misi 

organisasi. Dukungan pemimpin membantu  pegawai berperilaku proaktif di tempat kerja. 

Dukungan pemimpin dapat memfasilitasi peluang bagi pegawai dalam untuk melakukan 

perubahan, serta motivasi mereka untuk melakukannya. Sugiarto et al. (2023) kepemimpinan 

merupakan kunci utama dalam pengorganisasian yang efektif. Pemimpin yang mampu 

membimbing pegawai akan memabntu pegawai yang kurang memiliki ketangkasan dalam 

menyelesaikan tugas. Pegawai yang memiliki motivasi juga sebagai pendukung tercapainya 

kinerja, karena dengan adanya motivasi semangat kerja meningkat yang kemudian berdampak 

pada kinerja yang meningkat. Selanjutnya kedisiplinan yang dimiliki pegawai akan mampu 

membantu meningkatkan kinerja pegawai karena terselesaikannya tugas dengan tepat waktu. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian Hidayat et al. (2022) dan Rasyid (2022) 

yang menemukan bahwa secara simultan variabel kepemimpinan, motivasi dan disiplin kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja. 

 

KESIMPULAN 

 Secara simultan variabel kepemimpinan, motivasi dan disiplin Kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kinerja. Bagi peneliti selanjutnya, agar mampu 

mengembangkan penelitian ini dengan menambah varaibel komitmen sebagai variabel 

moderasi untuk memperkuat pengaruh variabel lainnya terhadap kinerja. 
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