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The purpose of this study was to determine the influence of leadership styles and motivations
of employee performance againts in Darma Agung University Medan. This research was
conducted in Darma Agung University with a number of respondents as many as 58 at once
sampled. Analysis of the data in this study using quantitative analysis. The results showed that
participative leadership style significant effect on employee performance Darma Agung
University Medan with thjtung X1 (6,549) > ttapel = 1,67 and sig-p (0,000) < 0,05, work
motivation significant effect on employee performance Darma Agung University Medan with
thitung X2 (2,817) > tiaple = 1,69 and sig-p (0,000) < 0,05. Simultaneously there is the influence
of leadership style and work motivation on employee performance Darma Agung Univesity
Medan, the calculate Fhitung (118,525) > Fiapel (3,28) and sig-p (0,000) < sig-a (0,05).

The results of this study showed that : (1) Leadership style significant effect on employee
performance Darma Agung University Medan. (2) Work motivation significant effect on
employee performance Darma Agung University Medan.(3) Simultaneously there is the
influence of leadership style and work motivation on employee performance Darma Agung
University Medan. With the research that has been done, the leaders Darma Agung University
Medan, should maintain a leadership styles. For other researchs who want to know the effect of
leadership styles of the performance can add other variables that may affect the performance
such as the ability of individuals and work environment.
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1. PENDAHULUAN agar dapat bekerja dengan baik demi

Memasuki era pasar global persaingan
dunia pendidikan semakin ketat, dimana
setiap perguruan tinggi berusaha untuk
saling mengungguli. Sedangkan mahasiswa
semakin pandai untuk memilih perguruan
tinggi. Oleh karena itu agar perguruan tinggi
dapat bertahan dan berkembang dalam
kondisi persaingan yang
semakin kompetitif, maka perguruan tinggi
harus mempunyai  keunggulan  dalam
hal bersaing (competitive advantage), di sisi
lain perguruan tinggi berusaha
meningkatkan kualitas sumber daya manusia
karyawannya mulai dari pimpinan sampai
kepada bawahan. Di samping itu perguruan
tinggi juga harus mencari seorang pimpinan
yang berkualitas tinggi/handal.
Kepemimpinan  yang handal  sangat
dibutuhkan untuk memotivasi karyawan

tercapainya tujuan perguruan tinggi tersebut,
karena kepemimpinan adalah kemampuan
yang dipunyai seseorang untuk
mempengaruhi orang lain agar bekerja
mencapai tujuan dan sasaran. (Handoko,
2001).

Pendapat tersebut menunjukkan bahwa
keberhasilan dalam pencapaian sasaran
kelompok (organisasi) sangat tergantung
dari pada peran pemimpinnya. Semakin
pandai pemimpin melaksanakan peranannya,
tentunya semakin cepat tujuan perguruan
tinggi tersebut dapat tercapai, sedangkan
penerapan kepemimpinan antara pemimpin
yang satu dengan yang lainnya berbeda,
tergantung dari sifat dan gaya/perilaku yang
bersangkutan. Sifat dan gaya/perilaku
pemimpin sangat besar pengaruhnya dalam
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merealisasikan
tersebut.

tujuan dari  organisasi

Aspek motivasi kerja karyawan juga
menjadi aspek penting dalam kinerja
karyawan dimana dalam jaman globalisasi
sekarang ini tentunya kebutuhan setiap
karyawan akan semakin bertambah seiring
perkembangan jaman. Motivasi kerja bagi
para karyawan pun tidak kalah pentingya,
karena motivasi dapat mengarahkan dan
mendorong karyawan untuk melakukan
pekerjaan dengan kinerja tinggi yang sesuai
harapan perusahaan. Karena meskipun
perusahaan telah memilki karyawan yang
berkemampuan yang baik namun jika
perusahaan tidak bisa mengarahkan potensi
mereka berkinerja tinggi dengan baik maka
hasil kinerja perusahaan akan sulit dicapai
secara maksimal. Motivasi sebagai keadaan
dimana usaha dan kemauan keras seseorang
diarahkan kepada pencapaian hasil-hasil
atau tujuan tertentu. Hasil-hasil yang
dimaksud bisa berupa produktivitas,
kehadiran atau perilaku kerja kreatif lainnya
(Sopiah, 2008:170).

Motivasi  yang akan  diberikan
perusahaan hendaknya mengetahui terlebih
dahulu apa sebenarnya keinginan semua
para karyawan, sehingga betul-betul terjadi
keselarasan motif antara perusahaan dengan
karyawannya tentang bagaimana bekerja
sama membawa perusahaan kepada kinerja
yang maksimal. Sehingga kedua belah pihak
dapat bekerja secara efektif, maksimal dan
terintegrasi segala daya potensinya untuk
pengembangan perusahaan kedepannya.

Dengan melihat  dan
memperhatikan uraian-uraian tersebut diatas,
dan berdasarkan pengalaman penulis bekerja
di Universitas Darma Agung Medan, maka

penulis tertarik mengambil judul:

“Pengaruh Gaya Kepemimpinan Dan
Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Tenaga
Kependidikan Universitas Darma Agung
Medan®.

Perumusan Masalah
Berdasarkan identifikasi dan

batasan masalah yang telah diuraikan, yang
menjadi rumusan masalah pada penelitian ini
adalah:

1. Apakah gaya kepemimpinan
berpengaruh  terhadap Kkinerja tenaga
kependidikan pada Universitas Darma
Agung Medan ?

2. Apakah Motivasi berpengaruh
terhadap kinerja tenaga kependidikan pada
Universitas Darma Agung Medan?

3. Apakah gaya kepemimpinan dan
motivasi kerja secara serempak berpengaruh
terhadap kinerja tenaga kependidikan
Universitas Darma Agung?

Tujuan Penelitian

Secara Umum tujuan penelitian ini

yaitu :

1. Untuk mengetahui gaya
kepemimpinan yang mempengaruhi Kinerja
tenaga kependidikan pada Universitas
Darma Agung Medan.

2. Untuk mengetahui dan
menganalisis  sejauh  mana  Motivasi
mempengaruhi kinerja tenaga kependidikan
pada Universitas Darma Agung Medan.

3. Untuk mengetahui pengaruh gaya
kepemimpinan dan motivasi kerja secara
serempak  terhadap Kinerja ~ tenaga
kependidikan Universitas Darma Agung.
Manfaat Penelitian

Adapun manfaat dalam penelitian ini
adalah sebagai berikut :

Hasil penelitian ini memberikan

masukan kepada praktisi maupun pihak
manajemen  Universitas Darma Agung
Medan untuk dapat meningkatkan Kkinerja
dan kepuasan kerja tenaga kependidikannya
terutama dengan menggunakan gaya
kepemimpinan dan motivasi secara tepat.
Hasil penelitian untuk

menambah khasanah akademik sehingga
berguna untuk  pengembangan ilmu,
khususnya bidang Manajemen Sumber Daya
Manusia.

2. METODE PELAKSANAAN
Gaya Kepemimpinan

Menurut  Tjiptono (2006:161) gaya
kepemimpinan adalah suatu cara yang
digunakan pemimpin dalam berinteraksi
dengan bawahannya. Gaya kepemimpinan
mewakili filsafat, keterampilan, dan sikap
pemimpin dalam politik. Gaya
kepemimpinan merupakan pola tingkah laku
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yang dirancang untuk mengintegrasikan
tujuan organisasi dengan tujuan individu
untuk mencapai tujuan tertentu
(Heidjrachman dan Husnan, 2002:224).
Pendapat lain menyebutkan bahwa gaya
kepemimpinan adalah pola tingkah laku
(kata-kata dan tindakan-tindakan) dari
seorang pemimpin yang dirasakan oleh
orang lain.(Hersey, 2004:29).

Gaya kepemimpinan adalah perilaku atau

cara yang dipilih dan dipergunakan

pemimpin dalam mempengaruhi pikiran,
perasaan, sikap dan perilaku para anggota
organisasi bawahannya (Nawawi,

2003:115). Adapun jenis-jenis gaya

kepemimpinan tersebut adalah sebagai

berikut:

1. Gaya kepemimpinan otoriter Gaya
kepemimpinan ini menghimpun sejumlah
perilaku atau gaya kepemimpinan yang
bersifat terpusat pada pemimpin sebagai
satu-satunya penentu, penguasa dan
pengendali anggota organisasidan
kegiatannya dalam usaha mencapai tujuan
organisasi.

2. Gaya kepemimpinan demokratis
Gaya kepemimpinan yang menempatkan
manusia  sebagai  faktor  pendukung
terpenting dalam kepemimpinan yang
dilakukan berdasarkan dan mengutamakan
orientasi pada hubungan dengan anggota
organisasi.

3. Gaya kepemimpinan bebas
Gaya kepemimpinan ini pada dasarnya
berpandangan bahwa anggota organisasi
mampu mandiri dalam membuat keputusan
atau mampu mengurus dirinya masing-
masing, dengan sedikit mungkin pengarahan
atau pemberian petunjuk dalam
merealisasikan tugas pokok masing-masing
sebagai bagian dari tugas pokok organisasi.

Terdapat lima gaya kepemimpinan

menurut Siagian (2002), yaitu:

1. Tipe pemimpin yang otokratik
Seorang pemimpin yang otokratik ialah
seorang pemimpin yang:

a. Menganggap organisasi sebagai milik
pribadi

b. Mengidentikan tujuan pribadi dengan
tujuan organisasi

c. Menganggap bahwa
semata-mata

sebagai alat

d. Tidak mau menerima kritik, saran dan
pendapat

e. Terlalu tergantung pada kekuasaan
formalnya

f. Dalam tindaknya penggeraknya sering
mempergunakan approach yang
mengandung unsur paksaan dan punitif
(bersifat menghukum)

2. Tipe pemimpin yang militeristik

Perlu diperhatikan terlebih dahulu
bahwa yang dimaksud seorang pemimpin
tipe militeristik berbeda dengan seorang
pemimpin modern. Seorang pemimpin yang
bertipe militeristik ialah seorang pemimpin
yang memiliki sifat-sifat:

a. Dalam menggerakan bawahannya sistem
perintah yang sering dipergunakan

b. Dalam  menggerakan  bawahannya
senang bergantung pada pangkat dan
jabatan

¢. Senang kepada formalitas yang berlebih-
lebihan

d. Menuntut disiplin yang tinggi dan kaku
dari bawahannya
3. Tipe pemimpin yang paternalistik

a. Menganggap bahwa sebagai manusia
yang tidak dewasa.

b. Bersikap terlalu melindungi.

¢. Jarang memberikan kesempatankepada
bawahannya untuk mengambil
keputusan.

d. Jarang memberikan kesempatankepada
bawahan untuk mengambil inisiatif.

e. Jarang memberikankesempatan kepada
bawahan untuk mengembangkan daya
kreasi dan fantasi.

f.  Sering bersikap mau tahu
4. Tipe pemimpin yang kharismatik

Harus diakui bahwa untuk keadaan
tentang seorang pemimpin yang demikian
sangat diperlukan, akan tetapi sifatnya yang
negatif mengalahkan sifatnya yang positif.

5. Tipe pemimpin yang demokratik
Pengetahuan tentang kepemimpinan telah
membuktikan bahwa tipe pemimpin yang
demokratis lah yang paling tepat untuk
organisasi modern karena:

a. la senang menerima saran,pendapat dan
bahkan kritikan dari bawahan

b. Selalu berusahamengutamakan
kerjasama tim dalam usaha mencapai
tujuan
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c. Selalu berusahamenjadikan lebih sukses
dari padanya

d. Selalu berusahamengembangkan
kapasitas  diri  pribadinya  sebagai
pemimpin.

Sedangkan Robinss (2006) mengidentifikasi
empat jenis gaya kepemimpinan:

1. Gaya kepemimpinan kharismatik
Para  pengikut terpacu  kemampuan
kepemimpinan yang heroik atau yang luar
biasa ketika mereka mengamati perilaku-
perilaku  tertentu  pemimpin  mereka.
Terdapat lima karakteristik pokok pemimpin
kharismatik:

a. Visi dan artikulasi.

Memiliki visi ditujukan dengan sasaran ideal
yang berharap masa depan lebih baik dari
pada status quo, dan mampu mengklarifikasi
pentingnya visi yang dapat dipahami orang
lain.

e. Riskio personal.

Pemimpin kharismatik bersedia menempuh
risikopersonal tinggi, menanggung biaya
besar, dan terlibat ke dalam pengorbanan
diri untuk meraih visi.

f. Peka terhadap lingkungan.

Mereka mampu menilai secara
realistiskendala lingkungan dan sumber daya
yang dibutuhkan untuk membuat perubahan.
g. Kepekaan terhadap kebutuhan pengikut.
Pemimpin kharismatik perseptif (sangat
pengertian) terhadap kemampuan orang lain
dan responsive terhadap kebutuhan dan
perasaan mereka.

h. Perilaku tidak konvensional.

Pemimpin  kharismatik terlibat dalam
perilaku yang dianggap baru dan berlawanan
dengan norma.

2. Gaya kepemimpinan transaksional

Pemimpin transaksional merupakan

pemimpin yang memandu atau memotivasi
para pengikut mereka menuju sasaran yang
ditetapkan dengan memperjelas persyaratan
peran dan tugas. Gaya kepemimpinan
transaksional lebih berfokus pada hubungan
pemimpin-bawahan tanpa adanya usaha
untuk  menciptakan  perubahan  bagi
bawahannya. Terdapat empat karakteristik
pemimpin transaksional:

a. Imbalan kontingen: kontrak

pertukaran imbalan atas upaya yang
dilakukan, imbalan atas Kkinerja baik,
mengakui pencapaian.

b. Manajemen berdasar pengecualian
(aktif): melihat dean mencari penyimpangan
dari aturan dan standar, menempuh tindakan
perbaikan.

c. Manajemen berdasar pengecualian
(pasif): mengintervensi hanya jika standar
tidak dipenuhi.

d. Laissez-Faire: melepas
tanggung jawab, menghindari pembuatan
keputusan.

3. Gaya kepemimpinan transformasional

Pemimpin transformasional
mencurahkan perhatian pada hal-hal dan
kebutuhan  pengembangan  masing-
masing pengikut. Pemimpin
transformasional mengubah kesadaran
para pengikut akan persoalan-persoalan
dengan membantu mereka memandang
masalah lama dengan cara-cara baru, dan
mereka mampu menggairahkan,
membangkitkan, dan mengilhami para
pengikut untuk mengeluarkan upaya
ekstra demi mencapai sasaran kelompok.

Ada empat Kkarakteristik pemimpin

transformasional:

a. Kharisma: memberikan visi dan rasa
atas misi, menanamkan kebanggaan, meraih
penghormatan dan kepercayaan.

b. Inspirasi: mengkomunikasikan harapan
tinggi, menggunakan  symbol  untuk
memfokuskan pada usaha, menggambarkan
maksud penting secara sederhana.

c. Stimulasi intelektual: mendorong
intelegensia, rasionalitas, dan pemecahan
masalah secara hati-hati.

e. Pertimbangan

memberikan

perhatian pribadi, melayani karyawan secara
pribadi, melatih dan menasehati.

4. Gaya kepemimpinan visioner
Kemampuan menciptakan dan
mengartikulasikan ~ visi yang  realistis,
kredibel, dan menarik mengenai masa depan
organisasi yang tengah tumbuh dan
membaik. Visi ini jika diseleksi dan
diimplementasikan secara tepat, mempunyai
kekuatan besar yang bisa mengakibatkan
terjadinya lompatan awal ke masa depan
dengan membangkitkan keterampilan, bakat,

individual:
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dan sumber daya untuk mewujudkannya.
Gaya Kepemimpinan mengandung arti
kemampuan mempengaruhi, menggerakkan,
dan mengarahkan suatu tindakan pada diri
seseorang atau sekelompok orang untuk
mencapai tujuan tertentu pada situasi
tertentu (Abi Sujak, 2000: 56). Dengan
demikian dari seorang pemimpin dapat
berpengaruh terhadap kinerja.
Motivasi

Motivasi berasal dari kata dalam
bahasa latin yakni movere yang berarti
dorongan atau menggerakkan. Semua
perilaku manusia biasanya didasari akan
motivasi atau dorongan dalam banyak hal
yang menyebabkan mereka berperilaku
demikian. Pada manajemen, motivasi adalah
hal yang menyebabkan semua anggota
organisasi untuk bekerja dalam
menyelesaikan pekerjaan yang sesuai motif
atau tujuan organisasi atau perusahan yang
ingin dicapai.

Menurut Siagian dalam

Kartika(2010:102) definisi dari motivasi
adalah keseluruhan proses pemberian motif
bekerja kepada para bawahan sedemikian
rupa sehingga mereka mau bekerja dengan
ikhlas demi tercapainya tujuan organisasi
dengan efisien dan ekonomis.
As’ad  dalam  Roesyadi (2012:24)
mengemukakan bahwa motivasi sering
sekali diartikan sebagai dorongan. Dorongan
atau tenaga tersebut merupakan gerak jiwa
dan jasmani untuk berbuat sehingga
motivasi tersebut merupakan driving force
yang menggerakkan  manusia  untuk
bertingkah laku di dalam perbuatannya itu
mempunyai  tujuan  tertentu.  Adapun
motivasi sebagai keadaan dimana usaha dan
kemauan keras seseorang diarahkan kepada
pencapaian hasil-hasil atau tujuan tertentu.
Hasil-hasil yang dimaksud bisa berupa
produktivitas, kehadiran atau perilaku kerja
kreatif lainnya (Sopiah, 2008-170).

Kinerja Karyawan

Kinerja dalam organisasi
merupakan jawaban dari berhasil atau
tidaknya tujuan organisasi yang telah
ditetapkan. Para atasan atau manajer sering
tidak memerhatikan kecuali sudah amat
buruk atau segala sesuatu jadi serba salah.
Terlalu sering manajer tidak mengetahui

betapa buruknya kinerja telah merosot
sehingga perusahaan/ instansi menghadapi
krisis yang serius. Kesan-kesan buruk
organisasi yang mendalam berakibat dan
mengabaikan tanda-tanda peringatan adanya
kinerja yang merosot.

Kinerja sebagai hasil-hasil fungsi
pekerjaan/atau  kegiatan seseorang atau
kelompok dalam suatu organisasi yang di
pengaruhi oleh berbagai faktor untuk
mencapai tujuan organisasi dalam periode
waktu tertentu (Tika, 2006:26). Kinerja
dapat diartikan sebagai gambaran mengenai
tingkat pencapaian pelaksanaan suatu
kegiatan atau program, atau kebijakan dalam
mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan visi
organisasi yang tertuang dalam rencana
strategi suatu organisasi. Istilah kinerja
sering digunakan untuk menyebut prestasi
atau tingkat keberhasilan individu atau
kelompok individu. Kinerja dapat diketahui
hanya jika individu atau kelompok
individutersebut memiliki Kriteria
keberhasilan yang telah ditetapkan. Kriteria
keberhasilan ini berupa tujuan-tujuan atau
target-target tertentu yang hendak dicapai.
Tanpa adanya tujuan serta target, Kkinerja
seseorang atau organisasi tidak dapat
diketahui karena tidak ada tolok ukurnya.

Kinerja adalah hasil kerja yang
dapat dicapai oleh seseorang atau
sekelompok orang dalam suatu organisasi,
sesuai dengan wewenang dan tanggung
jawab  masing-masing, dalam  upaya
mencapai tujuan organisasi bersangkutan
secara legal, tidak melanggar hukum dan
sesuai dengan moral maupun etika.
Sementara itu Mangkunegara (2008:9)
mengemukakan bahwa “kinerja adalah hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh karyawan dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggungan yang
diberikan kepadanya”. management system
merupakan proses untuk mengidentifikasi,
mengukur dan  mengevaluasi  kinerja
karyawan dalam perusahaan”

Hipotesis

Hipotesis merupakan suatu jawaban yang
bersifat sementara terhadap permasalahan
penelitian sampai terbukti melalui data yang
terkumpul (Subarsimi Arikunto, 1998 :67).
Dari masalah pokok yang dikemukakan di
atas, berikut disajikan hipotesis sebagai
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jawaban atau dugaan sementara dalam
penelitian ini, yaitu sebagai berikut:

1. Gaya kepemimpinan berpengaruh
signifikan terhadap kinerja tenaga
kependidikan  pada  Universitas
Darma Agung Medan.

2. Motivasi berpengaruh signifikan
terhadap kinerja tenaga
kependidikan  pada  Universitas
Darma Agung Medan.

3. Gaya kepemimpinan dan Motivasi
berpengaruh terhadap kinerja tenaga
kependidikan  pada  Universitas
Darma Agung Medan.

Lokasi Penelitian
Berdasarkan judul yang diangkat

yaitu: “Pengaruh Gaya Kepemimpinan
Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja
Tenaga Kependidikan Universitas Darma
Agung  Medan*, Maka  penelitian
dilaksanakan pada Universitas Darma
Agung Medan yang berlokasi di jalan
DR.T.D.Pardede No.21 Medan.

Waktu Penelitian

Penelitian dilaksanakan
pada bulan Mei - Agustus 2016.
Populasi

Menurut  Sugiono (2005 : 90),
populasi adalah wilayah generalisasi yang
terdiri atas objek/subjek yang mempunyai
kualitas dan karakteristik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan
kemudian ditarik kesimpulannya.
Berdasarkan pengertian tersebut, maka yang
menjadi populasi dalam penelitian ini, yaitu
seluruh tenaga kependidikan Universitas
Darma Agung yang berjumlah 58 orangyang
terdiri dari tenaga kependidikan Rektorat
Universitas Darma agung, Wakil Rektor I,
IL,11,BAAK, BAU, PDPT, LPM,
Perpustakaan,Seluruh tenaga kependidikan
di masing-masing Fakultas yaitu Fakultas
Hukum, Fakultas Ekonomi, Fakultas
Teknik, Fakultas Pertanian, Fakultas Sastra,
FKIP, Fisipol, FPP, FIK, dan tenaga
kependidikan Pascasarjana.
Sampel

Sampel adalah merupakan
sebagian dari populasi yang digunakan

sebagai sumberdata. Dalam penelitian ini
teknik penentuan sampel yang digunakan
adalah sampling jenuh. Sampling jenuh
adalah teknik penentuan sampel bila semua
anggota populasi digunakan sebagai sampel,
atau penelitian yang ingin membuat
generalisasi dengan kesalahari yang sangat
kecil. Istilah lain sampel jenuh adalah
sensus, dimana anggota populasi dijadikan
sampel (Sugiyono, 2005:96).

Mengutip pendapat  Arikunto
(2008:109), apabila populasi kurang dari
100 orang, maka diambil keseluruhannya,
sehingga penelitiannya merupakan
penelitian  populasi. Dengan demikian
jumlah sampel dalam penelitian ini adalah
sebanyak 58 orang.

Defenisi Operasional Variabel Penelitian
Dalam penelitian ini menggunakan

tiga variabel vyaitu gaya kepemimpinan
(variabel bebas atau Xi), motivasi Kkerja
(variabel bebas atau X»), dan kinerja tenaga
kependidikan (variabel terikat atau ).
Ketiga variabel tersebut didefenisikan
sebagai berikut:

1. Kinerja adalah merupakan hasil
kerja atas suatu pekerjaan yang dihasilkan
dari perilaku nyata seorang pegawai secara
kualita dan kuantitas sesuai dengan tugas
pekerjaan yang diberikan kepadanya,
didalam suatu instansi dengan indikator
kualitas kerja, kuantitas kerja, tanggung
jawab, kerjasama dan inisiatif.

2. Gaya kepemimpinan yang dimaksud
dalam hal ini adalah gaya kepemimpinan
atasan langsung yang berada di Universitas
Darma Agung.

3. Motivasi kerja adalah merupakan
hal yang timbul dalam diri tenaga
kependidikan atau melalui rangsangan dari
luar diri tenaga kependidikan tersebut, dan
dorongan agar tenaga kependidikannya
semakin termotivasi dalam menghasilkan
output yang memuaskan dan terns berusaha
lebih  meningkatkan lagi hasil kerjanya
dengan memperhatikan lingkungan tempat
kerja, rasa aman di masa depan,
memperhatikan harga diri dan
memperhatikan kesempatan untuk maju.

Uji Validitas Data

Menurut Husein Umar (2002:316)
untuk pengujian tingkat validitas instrumen
dalam penelitian digunakan teknik analisis
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Koefisien Korelasi Produk-Moment Pearson
(Pearson Product - Moment Corelation
Coefficient)dengan rumus sebagai berikut :

T XY 2 X DY
(rEx () (2 ) (20)-)

Dimana :
xy = Koefisien
korelasi pearson
antara item instrumen yang akan
digunakan  dengan  variabel yang
bersangkutan

X = Skor instrumen yang akan digunakan

Y = Skor semua item instrumen dalam
variabel tersebut
n = Jumlah instrumen sementara
Setelah itu dibandingkan dengan
kritiknya, bila rhjtung > rabel data tersebut
signifikan (valid), sebaliknya bila rhjtung >
rtabel Maka data tersebut tidak signifikan
(tidak valid).
Berikut ini merupakan
rangkuman hasil uji validitas instrument
berdasarkan hasil uji coba instrumen adalah:
Uji Validitas Variabel Gaya
Kepemimpinan
Hasil uji validitas dan berdasarkan ketentuan
di atas, diperoleh nilai r item correction
terdapat 11 item > 0,334 dan 5 item < 0,334.

Uji Validitas Variabel Motivasi Kerja.

Hasil uji validitas dan berdasarkan
ketentuan di atas, diperoleh nilai r item
correction terdapat 17 item > 0,334.

Uji Validitas Variabel Kinerj

Hasil uji validitas dan berdasarkan ketentuan
di atas, diperoleh nilai r item correction
terdapat 13 item > 0,334 dan 7 item < 0,334.
Uji Reliabilitas

Pengujian reliabilitas instrument
dalam penelitian ini dilakukan secara
internal. Sugiyono (1997:104) dan Anastasi
& Urbina. (1997:63) mengatakan bahwa:
“Pengujian reliabilitas instrumen secara
internal dapat dilakukan dengan

menggunakan teknik belah dua kelompok
(ganjil dan genap), ditotal, dicari

korelasinya, dan kemudian dianalisis dengan
rumus koefisien korelasi Spearman Brown,
yang rumusnya sebagai berikut :

r= 2rb
1+ r1p
Dimana :
ri = Reliabilitas internal seluruh
instrumen

rp = Koefisien korelasi internal antara
belahan ganjil dan genap
Untuk menguji keberartian koefisien

rxy valid atau tidak akan digunakan
uji t, yang dilakukan dengan
membandingkan antara thitung dengan tapel.
Dimana thitung dicari dengan menggunakan
rumus dari Husein Umar (2002:316) sebagai
berikut :

= ri\/(n 2) ; dengan dk =

1-rb* n-2
dimana r adalah koefisien korelasi Pearson
dan dk adalah derajat bebas. Kesimpulan
kuesioner penelitian dikatakan valid atau
reliabel apabila thitung > ttabel dan sebaliknya
tidak reliabel apabila thitung < ttabel.

Hasil nilai Cronbach's Alpha =>nilai
koefisien reliabilitas yaitu 0,903 > 0,60
sehingga dapat ditarik kesimpulan bahwa
reliabilitas pernyataan-pernyataan variabel
gaya kepemimpinan tersebut sangat baik dan
layak dijadikan instrumen penelitian.
Hasil nilai Cronbach's Alpha >nilai
koefisien reliabilitas yaitu 0,941 > 0,60
sehingga dapat ditarik kesimpulan bahwa
reliabilitas pernyataan-pernyataan variabel
motivasi tersebut sangat baik dan layak
dijadikan instrumen penelitian.
Hasil nilai Cronbach's Alpha >nilai
koefisien reliabilitas yaitu 0836, > ,60
sehingga dapat ditarik kesimpulan bahwa
reliabilitas pernyataan-pernyataan variabel
kinerja tersebut sangat baik dan layak
dijadikan instrumen penelitian.
Teknik Analisa Data
Analisa Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk
menguji apakah dalam model regresi
terdapat variabel pengganggu atau residual
berdistribusi normal, seperti diketahui bahwa
uji-t dan uji-F mengasumsikan bahwa nilai
residual mengikuti distribusi normal
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atau mendekati normal bila dilakukan uji
statistik ~ non-parametrik  Kolmogorov-
Sminov yaitu dengan menggunakan tabel
Kolmogorov-Sminov ~ Test. Jika nilai
berdistribusi normal. Jadi secara asumsi
syaratnya adalah bentuk logaritma natural.
Analisa Uji Multikolineritas

Pada regresi liner berganda selain
dilakukan uji normalitas juga perlu diadakan
pengujian dengan multikolineritas, karena
hal tersebut mempengaruhi apakah dapat
atau tidaknya kesimpulan satu analisa
regresi berganda.
Analisa Uji Heterokedastisitas

Masalah yang mungkin terjadi
dalam analisa regresi berganda adalah
heterokedastisitas. Uji  heterokedastisitas
bertujuan untuk menguji apakah dalam
sebuah regresi terdapat ketidaksamaan
varians dari residual dari satu pengamatan.

Mendeteksi apakah ada atau tidak

gejala heterokedastisitas dapat dilakukan
dengan menganalisis penyebaran titik-titik
yang terdapat pada scatterplot yang

dihasilkan dengan dasar pengambilan
keputusan.
Uji Hipotesis

Analisis Regresi Linier
Permasalahan yang dibahas adalah

sejauhmana pengaruh gaya kepemimpinan
dan motivasi kerja terhadap kinerja tenaga
kependidikanUniversitas Darma  Agung
Medan dengan menggunakan analisis regresi
berganda  karena  variabel  dependen
dipengaruhi dua variabel independen.
Rumus matematikanya adalah sebagai
berikut :
Y=a+biXi +b2X2+e

dimana:

Y = Kinerja Pegawai

o= intercept

X1 = Gaya Kepemimpinan

X2 = Motivasi Kerja

b = Koefisien regresi.
e= standart error.

Uji t (Parsial)

Uji-t digunakan untuk
mengetahui apakah variabel independen
secara parsial mempunyai pengaruh yang
signifikan terhadap variabel dependen.
Uji statistik t digunakan untuk mengetahui
seberapa jauh pengaruh satu variabel

independen  secara  individual  dalam
menjelaskan variasi variabel dependen
Uji F (Serempak)

Uji F digunakan untuk menguji
tingkat  signifikansi  koefisien  regresi
variabel independen secara serempak
terhadap variabel dependen.

Uji statistik F digunakan untuk

mengetahui  apakah  semua  variabel
independen yang dimasukkan dalam model
regresi mempunyai  pengaruh  secara

bersama-sama (simultan) terhadap variabel
dependen.
Koefisien Determinasi (RZ)

Pengujian R? digunakan untuk
mengukur  proporsi  atau  persentase
sumbangan variabel independen yang diteliti
terhadap variasi naik turunnya variabel
dependen. R? berkisar antara 0 sampai 1 (0 <
R%< 1). Apabila R? sama dengan 0, hal ini
menunjukkan bahwa tidak adanya pengaruh
antara variabel independen terhadap variabel
dependen, dan bila R semakin kecil
mendekati 0, maka dapat dikatakan bahwa
pengaruh variabel independen semakin kecil
terhadap variabel dependen.

Apabila R®>  semakin  besar
mendekati 1, hal ini menunjukkan semakin

kuatnya pengaruh variabel independen
terhadap variabel dependen.
3. HASIL DAN PEMBAHASAN

Dalam penelitian ini data yang
diambil ada tiga variabel vyaitu Gaya
Kepemimpinan (X1), Motivasi kerja (X2)
dan Kinerja Tenaga Kependidikan (Y).

Hasil Penelitian
Analisis Deskriptif

Dalam penelitian ini  analisis
deskriptif dilakukan untuk mengetahui
karakteristik responden berdasarkan umur,
pendidikan, golongan, jenis kelamin dan
jabatan.

Diketahui bahwa dari 58 orang responden,
umur responden terbanyak adalah kelompok
umur < 30 tahun yaitu sebanyak 26 orang
(44,83%) sedangkan responden  yang
berumur 30-40 tahun ada sebanyak 20 orang
(34,54%) dan sisanya sebanyak 12 orang
(20,63%) pegawai berumur di atas 40 tahun.
Diketahui bahwa dari 58 orang

responden, tingkat pendidikan responden
terbanyak adalah tingkat pendidikan S1
sebanyak 42 orang (72,41%) dan pendidikan
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terendah responden adalah pendidikan
SMU/SMK  sebanyak 3 orang (5.18%).
Diketahui bahwa dari 58 orang responden
terdapat 9 orang (15,5%) berjenis kelamin
laki-laki dan 49 orang (84,4%) berjenis
kelamin perempuan, sehingga mayoritas
responden berjenis kelamin perempuan yaitu
sebanyak 49 orang (84,4%).

Analisa Hipotesis

Analisa Regresi Linier
Tabel 1
Hasil Analisa Regresi Linier Dengan Uji-t
Coefficients?

Unstandardi ptandardi
zed
c ff.ZE_}d " Coefficie Si
Model oefficients . ! i
Std. g
B Erro Beta
Ir
29 K79 06 195
(Constant) N b i i
Gaya
. .53 6.5 .00
1 Kppemlmp o 082 493 19 3
inan
Motivasi .40 8.0 .00
| 1
Kerja 5 050 610 08 0
a. Dependent Variable:
Kinerja

Sumber Data Penelitian 2016 Diolah

Untuk  mengetahui  hubungan
antara variabel independen dengan variabel
dependen dapat dilihat dari persamaan
berikut.
y=a+bX;+bXy+e
y = 0,294+ 0,539X; + 0,405Xp + 4,792
Berdasarkan  persamaan diatas  dapat
disimpulkan bahwa:

a. Konstanta sebesar 0,294 artinya
jika gaya kepemimpinan (X1) dan motivasi
kerja (X2) nilainya adalah nol, maka nilai
kinerja Tenaga Kependidikan () adalah
0,294.

b. Koefisien regresi gaya
kepemimpinan (X1) sebesar 0,493, artinya
jika variabel independen lain nilainya tetap
dan gaya kepemimpinan (X1) mengalami

kenaikan sebesar 1% maka kinerja Tenga
Kependidikan ()

akan mengalami kenaikan sebesar 0,493.
Koefisien bernilai positif artinya terjadi
hubungan positif antara gaya kepemimpinan
(X1) dengan kinerja Tenga Kependidikan
(Y), semakin baik gaya kepemimpinan
maka semakin baik kinerja Tenaga
Kependidikan.

c. Koefisien regresi motivasi kerja
(X2) sebesar 0,610, artinya jika variabel
independen lain nilainya tetap dan gaya
kepemimpinan (X1) mengalami kenaikan
sebesar 1% maka kinerja  Tenaga
Kependidikan  (Y) akan  mengalami
kenaikan sebesar 0,610. Koefisien bernilai
positif artinya terjadi hubungan positif
antara motivasi kerja (X2) dengan Kinerja
Tenaga Kependidikan (), semakin baik
motivasi kerja maka semakin baik kinerja
Tenga Kependidikan.

Hasil Uji-F (Serempak)

Untuk  mengetahui  pengaruh
masing-masing variabel bebas Xi1 dan Xz
terhadap variabel terikat Y dilakukan

dengan uji-F dengan hasil sebagai berikut.
Tabel 2

Hasil Uji-F
ANOVAP
Sum of Mean
Model S df | Squar F Sig.
quares e
Regress 391.75 195.8 62.0 .00
ion 6 D 78 00 02
1 :?e3|dua 173.76 5 b 159
Total ?65'51 67

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

b. Dependent

Variable: Kinerja
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Hasil Uji Koefisien Determinasi (RZ)

Tabel 3

Hasil Uji Koefisien Determinasi (RZ)

Model Summaryb

X st std. Error Change Statistics
Model R Square RSJ uare of the R Square Sig. F
4 q Estimate a F Change [fl [df2 y.
Change Change
1 8322 1693 682 [177.744 1693 62.000 P b5 1000

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

a.  Dependent Variable: Kinerja

Dari tabel 3 memperlihatkan bahwa
koefisien  determinasi (RZ) variabel

independen (X1 dan X3) adalah 0,832 yaitu
menunjukkan hubungan yang kuat. Hasil
analisis ini memenuhi persyaratan hipotesis
uji koefisien determinasi (RZ) yaitu jika 0<
0.832 <1, maka Ha diterima dan Ho ditolak.
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa
kedua  variabel independen Gaya
Kepemimpinan (X1) dan Motivasi Kerja
(X2) berpengaruh signifikan terhadap
variabel  dependen  Kinerja  Tenaga
Kependidikan (Y). Berdasarkan hal tersebut
dapat dikalkulasikan sebagai berikut.

K = R-square x 100% = 0,832 x 100% =
83,20%

Hal ini dapat disimpulkan bahwa variabel
independen Gaya Kepemimpinan (X1) dan
Motivasi

Kerja (X2) memberi sumbangan pengaruh
sebesar 83,20% terhadap variabel dependen
Kinerja Tenaga Kependidikan (YY) dan
selebihnya 16.8% dipengaruhi oleh variable

lain yang tidak dimasukkan dalam
penelitian ini.
Pembahasan
Pengaruh Gaya Kepemimpinan

Terhadap Kinerja Tenaga Kependidikan
Hasil analisis kuantitatif dengan uji regresi
linier dengan menggunakan

analisa uji-t diketahui bahwa thitung X1
(6,549) > ttahel = 1,67 dan sig-p (0,000) <
0,05. Hasil analisis ini memenuhi
persyaratan hipotesis uji-t yaitu jika thitung™
ttabel atau sig-p < 0,05, maka Ha diterima
dan Ho ditolak. Dengan demikian dapat
disimpulkan bahwa variabel independen

gaya kepemimpinan (X1) berpengaruh

signifikan terhadap variabel
kinerja Tenaga Kependidikan ().
Hasil penelitian ini juga sesuai
dengan penelitian Lomanjaya (2014)
Analisis Pengaruh Gaya Kepemimpinan
Transformasional Dan  Transaksional
Terhadap Kinerja pegawai PT. ISS
Indonesia Cabang Surabaya Di Rumah Sakit
Katolik St. Vincentius Paulo. Tujuan dari
penelitian ini adalah untuk mengetahui
pengaruh gaya kepemimpinan
transformasional dan transaksional secara
parsial terhadap kinerja pegawai dan apakah
gaya  kepemimpinan  transformasional
memiliki pengaruh yang lebih dominan
dibandingkan gaya kepemimpinan
transaksional terhadap Kkinerja pegawai.
Sampel penelitian adalah 60 orang
karyawan. Penelitian ini menggunakan
teknik analisis regresi linear berganda, R
square, dan uji t. Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan
transformasional dan gaya kepemimpinan
transaksional secara parsial berpengaruh
tidak signifikan terhadap kinerja pegawai.
Pengaruh Variabel Motivasi Kinerja
Terhadap Kinerja Tenaga Kependidikan
Hasil analisis kuantitatif
dengan uji  regresi  linier  dengan
menggunakan analisa uji-t juga
membuktikan bahwa faktor motivasi kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai. Hal ini dihasilkan oleh thitung X2
(2,817) > ttaple = 1,69 dan sig-p (0,000) <
0,05. Hasil analisis ini memenuhi
persyaratan hipotesis uji-t yaitu jika thitung™
ttabel atau sig-p < 0,05, maka Ha diterima
dan Ho ditolak.

dependen
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Hasil penelitian ini juga sesuai
dengan penelitian Abdilah (2011) tentang
Analisis Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan
Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai
(Studi Pada Pegawai Badan Kesatuan
Bangsa  Politik  Dan  Perlindungan
Masyarakat Provinsi Jawa Tengah) dimana
Hasil dari uji t, gaya kepemimpinan dan
motivasi kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil
secara simultan dengan uji F menunjukkan
bahwa semua variabel independen
berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai.

Pengaruh Faktor Gaya Kepemimpinan
dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja
Tenaga Kependidikan

Hasil analisis kuantitatif
dengan uji  regresi  linier  dengan
menggunakan analisa uji-F juga
membuktikan bahwa Fhitung (118,525) > Ftabel
(3,28) dan sig-p (0,000) < sig-a (0,05). Hasil
analisis ini memenuhi persyaratan hipotesis
uji-F yaitu jika Fnitung> Ftabel dan sig-p
(0,000) < sig-a (0,05), maka Ha diterima
dan Ho ditolak. Dengan demikian dapat
disimpulkan  bahwa  kedua  variabel
independen Gaya Kepemimpinan (X1) dan
Motivasi Kerja (X2) berpengaruh signifikan
terhadap variabel dependen Kinerja Tenaga
Kependidikan (Y).

Hasil penelitian ini juga sesuai
dengan penelitian Abdilah (2011) tentang
Analisis Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan
Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai
(Studi Pada Pegawai Badan Kesatuan
Bangsa  Politik  Dan  Perlindungan
Masyarakat Provinsi Jawa Tengah) dimana
Hasil dari uji t, gaya kepemimpinan dan
motivasi kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil
secara simultan dengan uji F menunjukkan

bahwa semua  variabel independen
berpengaruh signifikan tehadap kinerja
pegawai.

4. KESIMPULAN DAN

SARAN Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan
analisis yang telah dilakukan tentang
pengaruh  variabel independen Gaya
Kepemimpinan (X1) dan Motivasi Kerja
(X2) terhadap Kinerja Tenaga Kependidikan
(YY), dapat disimpulkan bahwa:

1. Gaya kepemimpinan

berpengaruh signifikan terhadap kinerja
Tenaga KependidikanUniversitas Darma
Agung  Medan artinya jika gaya
kepemimpinan diterapkan dengan baik
maka kinerja Tenaga Kependidikan akan
semakin baik pula. Hal ini diindikasikan
oleh thitung X1 (6,549) > ttabel = 1,67 dan sig-
p (0,000) < 0,05. Hasil analisis ini memenuhi
persyaratan hipotesis uji-t yaitu jika thiung™>
ttabel atau sig-p < 0,05, maka Ha diterima
dan Ho ditolak.

2. Motivasi kerja berpengaruh
signifikanterhadapkinerjaTenaga
KependidikanUniversitas Darma
AgungMedan artinya jika motivasi kerja
semakin besar atau semakin baik maka Kinerja
pegawai akan semakin baik pula. Hal ini
dihasilkan thitung X2 (2,817) > ttable = 1,69
dan sig-p (0,000) < 0,05. Hasil analisis ini
memenuhi persyaratan hipotesis uji-t
yaitu jika thitung™ ttabel atau sig-p < 0,05,
maka Ha diterima dan Ho ditolak.

3. Gaya kepemimpinan dan
motivasi kerja secara simultan (serempak)
berpengaruh signifikan terhadap kinerja
Tenaga KependidikanUniversitas Darma
Agung artinya semakin baik gaya
kepemimpinan dan motivasi kerja maka
kinerja Tenaga Kependidikan akan semakin
baik. Hal ini diindikasikan oleh Fpijtung

(118,525) > Ftanel (3,28) dan sig-p (0,000) <
sig-a (0,05). Hasil analisis ini memenuhi
persyaratan hipotesis uji-F yaitu jika
Fhitung> Ftabel dan sig-p (0,000) < sig-a
(0,05), maka Ha diterima dan Ho ditolak.

Saran

Berdasarkan kesimpulan
penelitian dan analisis yang telah dilakukan
tentang pengaruh variabel independen Gaya
Kepemimpinan (X1) dan Motivasi Kerja
(X2) terhadap Kinerja Tenaga Kependidikan
(YY), maka peneliti menyarankan:

1. Dengan hasil penelitian yang

telah dilakukan, bagi pemimpin Universitas
Darma  Agung Medan, hendaknya
meningkatkan motivasi kerja terhadap
tenaga kependidikan yang ada sehingga
meningkatkan gairah kerja yang nantinya
sangat berpengaruh terhadap kinerja tenaga
kependidikannya.
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2. Untuk meningkatkan kinerja
Tenaga Kependidikan dari aspek
kepemimpinan, agar pimpinan menambah
keyakinan diri terhadap bagian atau seksi
yang dipimpinnya. Dengan adanya
keyakinan ini dapat meningkatkan rasa diri
Tenaga Kependidikan dalam menyelesaikan
pekerjaannya. Sedangkan untuk
meningkatkan kinerja Tenaga Kependidikan
dari aspek motivasi adalah agar Tenaga
Kependidikan untuk lebih menikmati segala
bentuk tugas baik itu mudah dan sulit
dengan baik, sehingga ada motivasi di
dalam tanggung jawab dalam penyelesaian
setiap tugasnya.

3. Bagi peneliti lain yang ingin
mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan
terhadap kinerja dapat menambahkan
variabel bebas lain yang  dapat
mempengaruhi kinerja seperti motivasi kerja
karyawan, kemampuan individu maupun
lingkungan kerja.
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