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ABSTRAK
Nurhikmah, 2025. Pengaruh Kepemimpinan, Budaya Organisasi, dan
Kedisiplinan Terhadap Kinerja Aparatur Desa di Kecamatan Cempa,
Kabupaten Pinrang, dibimbing oleh Bapak H. Andi Jam®an, sebagai
pembimbing I, dan Bapak Ahmad AC sebagai pembimbing II.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis.
Pengaruh Kepemimpinan, Budaya Organisasi, dan Kedisiplinan Terhadap
Kinerja Aparatur Desa di Kecamatan Cempa, Kabupaten Pinrang. Jenis
penelitian ini adalah penelitian kuantitatif ‘dengan sampel sebanyak 42
responden dengan menggunakan kuesioner sebagal pengumpulan data.
Pengambilan dan penentuan sampel menggunakan teknik analisis data
yang digunakan untuk menguji pengaruh antar variabel pada penelitian ini
menggunakan analisis' regresi linear berganda dengan menggunakan
SPSS.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Pengaruh Kepemimpinan,
Budaya Organisasi, dan Kedisiplinan Terhadap Kinerja berpengaruh
positif dan signifikan Terhadap Kinerja Aparatur Desa di Kecamatan

Cempa, Kabupaten Pinrang

Kata Kunci: Kepemimpinan, Budaya Organisasi, Kedisiplinan,

Kinerja Aparatur.
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ABSTRACT

Nurhikmah, 2025. The Influence of Leadership, Organizational Culture,
and Discipline on the Performance of Village Apparatus in Cempa District,
Pinrang Regency, supervised by Mr. H. Andi Jam'an, as supervisor |, and
Mr. Ahmad AC as supervisor Il. This study aims to determine and analyze.

The Influence of Leadership, Organizational Culture, and Discipline
on the Performance of Village Apparatus in Cempa District, Pinrang
Regency. The type of sample in this study is quantitative research with 42
respondents using a questionnaire to collect data. Sampling and
determination using data analysis techniques used to test the influence
between variables in this study using multiple linear regression analysis
using SPSS.

The results of the study indicate that the Influence of Leadership,
Organizational Culture, and Discipline on Perfoermance has a positive and
significant effect on the Performance of Village Apparatus in Cempa
District, Pinrang Regency

Keywords: Leadership, Organizational. Culture, Discipline, Performance
Apparatus
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Seluruh lembaga pemerintah di tingkat pusat maupun
daerah saling berkompetisi untuk menjadi yang terbaik. Berbagai
cara dilakukan agar mereka.dapat meningkatkan pelayanan publik
secara prima. Untuk mencapai hal tersebut, diperlukan kinerja
maksimal dari para pegawainya pada herbagai jenjang (Sudarwati,
E., et al. 2021). Instansi didirikan karena mempunyai tujuan yang
ingin dicapai. Dalam mencapai tujuannya setiap instansi
dipengaruhi oleh perilaku dan sikap orang-orang yang terdapat
dalam " instansi - tersebut. Oleh karena itu, keberhasilan untuk
mencapai tujuan tersebut tergantung kepada kehandalan dan
kemampuan pegawai dalam mengoperasikan unit-unit kerja yang
terdapat di instansi tersebut, karena tujuan instansi dapat tercapai
hanya dimungkinkan karena upaya para sumber daya manusia
yang terdapat dalam setiap istansi tersebut (Syuhada, D. S., &
Ariswandy, D ., 2022).

Manajemen sumber daya manusia salah satu elemen yang
paling penting untuk diperhatikan, karena manajemen sumber daya
manusia merupakan bidang yang sangat strategis dalam

organisasi. Organisasi apapun namanya. Dan sehebat apapun



programnya, kalua sumber daya manusia tidak berkelas, maka
organisasi itu akan menjadi organisasi yang tidak tumbuh
berkembang dan kinerja yang baik serta menempatkan seseorang
sesuai dengan kemampuannya.

Budaya organisasi merupakan pemegang peran penting
dalam pencapaian target perusahaan. Menurut Robbins (2008)
budaya organisasi adalah suatu system niliai yan diperoleh dan
dikembangkan oleh organisasi dan pola kebiasaan dan falsafah
dasar pendirinya, yang terbentuk menjadi aturan yang digunakan
sebagai pedoman dalam :berfikir dan bertindak dalam mencapai
tujuan organisasi. Budaya baru yang dikembangkan perusahan
telah di tetapkan oleh aparatur desa di kecematan cempa
kabupaten pinrang melalui pedoman perilaku (codeof conduct)
menjelaskan bagaimana hubungan yang seharusnya terjadi antara
atasan terhadap bawahan, bawahan terhadap atasan dan juga
hubungan dengan rekan kerja. Pengembangan potensi individu ini
sangat bergantung pada bagaimana instansi membentuk
pengembangan karir pegawai, dan hal ini sangat berpengaruh pada
budaya instansi.

Menurut Moenir (2008) disiplin adalah suatu bentuk ketaatan
kepada aturan, baik tertulis maupun tidak tertulis yang telah
ditetapkan. Disiplin kerja merupakan sikap karyawan dalam

menghormati, menghargai, dan taat terhadap tata tertib intansi.



Disiplin adalah salah satu hal yang harus terus dijaga dan
ditingkatkan secara terus menerus agar pegawai menjadi terbiasa
bekerja sesuai aturan.

Menurut Undang-Undang Desa No.6 Tahun 2014 Pasal 1
ayat 1 “desa adalah desa dan desa adat atau yang disebut dengan
nama lain, selanjutnya disebut desa, adalah kesatuan masyarakat
hukum yang memiliki batas wilayah yang berwenang untuk
mengatur dan mengurus urusan pemerintahan, kepentingan
masyarakat setempat berdasarkan Prakarsa masyarakat, hak asal
usul, dan/atau hak tradisional yang. diakui dan dihormati dalam
system pemerintahan Negara = Republik Indonesia™. Desa
merupakan pemerintahan yang paling terendah dalam hieraki
pemerintahan yang ada dan didalam sebuah pemerintahan desa
yang menyelenggararakan pemerintahan desa atau juga disebut
perangkat desa yang berperan di dalamnya secara langsung
mempunyai sebuah ikatan langsung dengan masyarakat.

Penyelenggaraan pemerintah desa merupakan subsistem
dari sistem penyelenggaraan pemerintahan, sehingga desa
memiliki kewenangan untuk mengatur dan mengurus kepentingan
masyarakatnya. Peran perangkat desa sangat diharapkan dalam
rangka mewujudkan peran pemerintahan sesuai dengan yang
diharapkan oleh pemerintah dalam Undang-Undang No0.32 Tahun

2004, yakni pemerintah desa diberikan kewenangan untuk



mengatur dan mengurus daerahnya masing-masing demi
kesejahteraan rakyat yang berimbas kepada terwujudnya
pembangunan nasional.

Banyak hal yang dapat dijadikan patokan untuk melihat
seseorang aparatur memiliki kinerja yang bagus atau tidaknya.
Namun patokan tersebut harus signifikan, relevan dan
komprehensif. Untuk tercapainya kinerja yang tinggi tentu ada
faktor-faktor yang dapat merangsang timbulnya kinerja yang sesuai
dengan harapan tersebut  banyak ‘hal yang mempengaruhi
seseorang untuk menghasilkan - kerja yang baik. Efektivitas
organisasi dapat ditingkatkan dengan menciptakan budaya yang
kuat, yang dapat digunakan untuk mencapai tujuan organisasi.

Salah satu arah perkembangan administrasi publik pada
saat ini mengacu pada profesionalisme kinerja aparatur pemerintah
dalam pelayanan publik. Hal _ini berorientasi pada fungsi
pemerintah dalam memberikan pelayanan publik untuk memenuhi
kebutuhan masyarakat yang dilaksanakan oleh instansi pemerintah
di tingkat pusat sampai daerah. Salah satu Instansi yang dibentuk
oleh Pemerintah di daerah yaitu Desa.

Di samping itu, perlu diketahui bahwa penyelenggaraan
pemerintah desa dilakukan oleh kepala desa dan dibantu oleh
perangkat desa, sebagaimana tercantum dalam Undang-undang

Nomor 6 Tahun 2014 Tentang Desa pasal (25) bahwa: “Pemerintah



Desa sebagaimana dimaksud dalam Pasal 23 adalah Kepala Desa
atau yang disebut dengan nama lain dan yang dibantu oleh
perangkat desa atau yang disebut dengan nama lain.” Dalam
memberikan pelayanan publik maka pemerintah dituntut untuk
memiliki kinerja yang baik. Sebagaimana dikemukakan Fahmi (2013:
2) bahwa “Kinerja adalah hasil yang diperoleh oleh suatu organisasi
baik organisasi tersebut bersifat Profit Oriented dan Non Profit
Oriented yang dihasilkan selama satu periode waktu.”

Namun. berdasarkan fakta di- lapangan; kinerja pemerintah
desa dalam menyediakan pelayanan publik di Kantor Desa di
Kecamatan Cempa Kabupaten Pinrang masih memiliki kelemahan.
Salah satunya disebabkan oleh adanya sumber daya aparatur
pemerintah ~desa yang belum sepenuhnya memadai sehingga
dalam hal pemberian pelayanan publik tidak sesuai dengan
prosedur pelayanan publik yang telah ditetapkan di kantor Kantor
Desa di Kecamatan Cempa Kabupaten Pinrang, yang akhirnya
dapat berdampak pada kurang efektif dan efisiennya pelayanan
yang diberikan oleh pemerintah desa terhadap masyarakat, dan
produktivitas pelayanan menjadi tidak maksimal. Responsivitas
pemerintah desa pun dirasakan oleh masyarakat Kantor Desa di
Kecamatan Cempa Kabupaten Pinrang masih kurang maksimal,
sehingga kebutuhan dan keinginan masyarakat masih belum

terpenuhi. Hal tersebut menyebabkan adanya ketidakpuasan



masyarakat terhadap kualitas pelayanan publik yang diberikan oleh
Pemerintah Kantor Desa di Kecamatan Cempa Kabupaten Pinrang.
Berdasarkan observasi awal yang dilakukan penulis dalam
penelitian ini di Kantor Desa di Kecamatan Cempa Kabupaten
Pinrang tentang kinerja pemerintah desa yang masih lemah dalam
pelayanan publik, dapat diketahui indikasi permasalahannya
sebagai berikut.

Pemerintah desa masih belum maksimal dalam melakukan
inovasi terkait pelayanan publik, sehingga banyak masyarakat yang
mengeluhkan pelayanan yang dilakukan pemerintah desa tersebut,
pemerintah -desa masih kurang responsif dalam menanggapi
keluhan masyarakat terkait pelayanan yang diberikan dikarenakan
belum adanya kotak saran yang disediakan oleh pemerintah desa
guna menampung kritik dan saran dari masyarakat, dan masih ada
aparatur yang tidak sesuai dengan prosedur. pelayanan. Contohnya
ketika masyarakat meminta pelayanan jam delapan pagi, akan
tetapi pemerintah desa baru datang jam sembilan pagi, sehingga
membuat masyarakat menunggu lama.

Dengan mengambil fokus pada Desa di Kecamatan Cempa
Kabupaten Pinrang, diharapkan penelitian ini dapat memberikan
gambaran yang mendalam tentang dinamika, tantangan, dan
potensi perbaikan dalam penyelenggaraan kinerja di tingkat

desa. Dengan demikian, hasil penelitian ini diharapkan dapat



memberikan kontribusi pemikiran dan rekomendasi untuk
meningkatkan kinerja Pemerintah Desa dalam menjawab
kebutuhan masyarakat dan memastikan keberlanjutan
pembangunan di tingkat lokal.

B. Rumusan Masalah

Sesuai dengan judul dan berdasarkan latar belakang
masalah Kinerja Aparatur Desa dapat dibangun di antaranya
dengan Gaya Kepemimpinan yang baik, Budaya Organisasi serta
Kedisiplinan yang bagus, maka yang menjadi pokok permasalahan

dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Apakah kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja
Aparatur Desa di Kecamatan Cempa Kabupaten Pinrang?

2. Apakah-budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja
Aparatur Desa di Kecamatan Cempa Kabupaten Pinrang?

3. Apakah kedisiplinan berpengaruh terhadap kinerja kinerja
Aparatur Desa di Kecamatan Cempa Kabupaten Pinrang?

C. Tujuan Penelitian

Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah di atas

tujuan penelitian antara lain :



1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh
kepemimpinan terhadap kinerja Aparatur Desa di Kecamatan
Cempa Kabupaten Pinrang.

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya
organisasi terhadap kinerja Aparatur Desa di Kecamatan
Cempa Kabupaten Pinrang.

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kedisiplinan
terhadap kinerja Aparatur Desa di Kecamatan Cempa
Kabupaten Pinrang.

D. Manfaat Penelitian
Manfaat dari penelitian ini dapat dikelompokkan menjadi dua,
yaitu manfaat teoritis dan manfaat praktis, dengan penjelasan
sebagai berikut :
1. Manfaat Teoritis

a. Penelitian - ini  mampu memberikan kontribusi  bagi
perkembangan konsep mengenal pelaksanaan pemerintah
daerah, khususnya mengenai kinerja Aparatur Desa.

b. Hasil penelitian ini di harapkan dapat dijadikan sebagai salah
satu acuan untuk penelitian berikutnya yang sejenis.

2. Manfaat Praktis

a. Bagi Pemerintah Desa, hasil penelitian ini di harapkan dapat

memberikan informasi dan masukan mengenai kinerja

Aparatur Desa.



b. Bagi masyarakat, hasil penelitian ini diharapkan dapat
memberikan informasi kepada masyarakat agar mengetahui

kinerja Aparatur Desa.

c. Bagi peneliti, hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai
penambah wawasar /\ ai kinerja Aparatur Desa.




BAB I

KAJIAN PUSTAKA

A. Kajian Teori
1. Teori Manajemen Sumber Daya Manusia
a. Konsep manajemen sumber daya manusia

Peranan manajemen sangat penting dalam pengelolaan
organisai. Organisasi memiliki banyak ragam sumber daya yang
perlu dijaga dan dikembangkan. Salah satunya adalah sumber
daya sendiri,begitupun dengan Aparatur Desa di Kecematan
Cempa Kabupaten Pinrang. Selain memiiiki sumber daya alam,
juga memilikisumber daya manusia yang perlu dikelola dengan
baik.

Sumber daya manusia merupakan organisasi yang paling
penting dan. harus dimiliki oleh .semua- organisasi, mereka
bukanlah sumber daya yang tidak hidup seperti layaknya modal,
tanah, dan pabrik, tetapi sumber daya manusia merupakan
sumber daya yang hidup dan memiliki perasaan dan emosi
yang berbeda-beda sehingga tidak mengherankan apabila
manajemen  suatu Lembaga atau instansi  sangat
memperhatikan keberadaan sumber daya manusia ini.

Gagasan di atas menjelaskan bahwa manajemen sumber
daya manusia merupakan suatu aktivitas pengembangan agar

pegawai/karyawan yang dimiliki organisasi dapat bermanfaat.



Adapun dari pengembangan sumber daya manusia, yaitu agar
mencapai tujuan atau sasaran yang lebih efektif, baik sasaran
individu, organisasi,maupun bangsa dan negara. Dalam usaha
pencapaian tujuan organisasi, permasalahan yang dihadapi
manajemen bukan hanya uang dan lingkungan saja, tetapi
menyangkut pegawai/sumber daya manusia sendiri sebagai
factor penting dalam kesuksesan suatu instansi tersebut.

Manajemen Sumber Daya Manusia ini terdiri dari kata
manajemen dan sumber daya manusia. Manajemen adalah seni
mengatur proses pemanfaatan sumber daya manusia dan
sumber-sumber daya lainnya secara efekiif dan efisien untuk
mencapai tujuan tertentu. Sebagaimana yang dikemukakan oleh
Hasibuan (2019) yang menyatakan bahwa manajemen sumber
daya manusia.adalah ilmu dan seni mengatur dan peranan
tenaga kerja agar efektif dan_efisien membantu terwujudnya
tujuan instansi/perusahaan, dan masyarakat. Tenaga kerja agar
dapat efektif dan efisien dalam membantu terwujudnya tujuan
instansi, pegawai, dan masyarakat.

Astuti (2021) berpendapat bahwa Manajemen Sumber
Daya Manusia (SDM) merupakan kebijakan dan praktik,
penentuan aspek dalam sumber daya manusia terkait dengan
posisi manajemen termasuk merekrut, menyaring, melatih,

memberi penghargaan dan penilaian. Perangkat desa dikelola



dengan manajemen sumber daya manusia mulai dari
perencanaan SDM, rekrutmen dan seleksi, orientasi,
penempatan, pembinaa, penugasan, pengembangan, dan
pemberhentian. Pegawai atau sumber daya manusia (SDM)
pada hakekatnya merupakan unsur utama (mutlak) yang dimiliki
organisasi  untuk  menjadikan suatu organisasi bisa
menghasilkan kinerja dan mencapai tujuan yang diharapkan
organisasi tersebut.

Manajemen sumber daya ‘manusia adalah suatu proses
yang mencakup evaluasi terhadap kebutuhan sumber daya
manusia,. - mendapatkan orang-orang - untuk = memenuhi
kebutuhan itu, dan mengoptimasikan pendayagunaan sumber
daya yang penting tersebut dengan cara memberikan intensif
dan penugasan yang tepat, agar sesuai dengan kebutuhan dan
tujuan organisasi dimana sumber daya manusia itu berada.
Sedangkan Menurut' (Jumantoro et al., 2019) manajemen
sumber ~daya ~ manusia  adalah manajemen  yang
mengkhususkan diri dalam bidang ilmu untuk mempelajari
bagaimana mengatur proses pemanfaatan sumber daya
manusia secara efektif dan efisien untuk mencapai tujuan
tertentu dan dapat memberikan kepuasan bagi semua pihak.

Dari penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa

manajemen sumber daya manusia adalah suatu aktivitas



pengembangan agar pegawai/karyawan yang dimiliki organisasi
dapat bermanfaat. Adapun manfaat dari pengembangan sumber
daya manusia ialah agar dapat mencapai tujuan atau sasaran
yang lebih baik, baik sasaran individu, organisasi, maupun
untuk bangsa dan negara.
. Fungsi-Fungsi MSDM

Hasibuan (2016) menjelaskan bahwa fungsi manajemen
sumber daya manusia meliputi:
1. Fungsi Manajerial

a. Perencanaan (Human Resources Planning) adalah
merencanakan tenaga - kerja agar sesual dengan
kebutuhan organisasi dan efektif serta efisien dalam
membantu terwujudnya tujuan organisasi. Perencanaan
ini untuk menetapkan program kepegawaian yang ada
dalam instansi/organisasi.

b. Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengorganisasi
semua karyawan dengan menetapkan pembagian kerja,
hubungan kerja, delegasi wewenang, integrasi, dan
koordinasinya dalam bagan organisasi. Organisasi hanya
merupakan alat untuk mencapai tujuan. Dengan
organisasi yang baik akan membantu terwujudnya tujuan

secara efektif.
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c. Pengarahan (directing) adalah kegiatan mengarahkan
semua karyawan, agar mau bekerjasama dan bekerja
efektif serta efisien dalam membantu tercapainya tujuan
suatu instansi/organisasi, pegawai, dan masyarakat.
Pengarahan  dilakukan  oleh  pimpinan  dengan
kepemimpinannya, memerintah bawahan agar
mengerjakan semua tugas- tugasnya dengan baik.

d. Pengendalian (controlling) adalah kegiatan
mengendalikan - semua - karyawan agar mentaati
peraturan-peraturan —organisasi - dan bekerja sesuai
dengan rencana. Bila terdapat penyimpangan atau
kesalahan, diadakan Tindakan perbaikan dan/atau
penyempurnaan rencana.

2. Fungsi Operasional

a.Pengadaan (procurement) adalah proses penarikan,
seleksi, penempatan, orientasi, dan induksi untuk
mendapatkan pegawai yang sesuai dengan kebutuhan
organisasi. Pengadaan yang baik akan membantu
terwujudnya tujuan organisasi.

b.Pengembangan adalah suatu proses peningkatan
keterampilan teknis, teoritis, konseptual, dan moral

karyawan melalui pendidikan dan pelatihan



c.Kompensasi adalah pemberian balas jasa langsung dan
tidak langsung berupa uang atau barang kepada
karyawan sebagai imbalan atau upah yang diberikan oleh
suatu perusahaan.

d.Pengintegrasian adalah kegiatan untuk mempersatukan
kepentingan perusahaan dan kebutuhan karyawan, agar
tercipta kerjasama . yang serasi dan saling
menguntungkan.

e.Pemeliharaan adalah kegiatan untuk memelihara atau
meningkatkan kondisi fisik, mental, dan loyalitas karyawan,
agar mereka tetap mau bekerja sampai pensiun.
Pemeliharaan yang baik dilakukan dengan program
kesejahteraan yang berdasarkan kebutuhan sebagai
besar karyawan serta berpedoman kepada internal dan
eksternal konsistensi.

f. Kedisiplinan merupakan fungsi dari manajemen sumber
daya manusia yang terpenting dan kunci terwujudunya
tujuan karena tanpa adanya kedisiplinan yang baik sulit
terwujudnya tujuan karena tanpa adanya kedisiplinan
yang baik sulit terwujudnya tujuan yang maksimal.

g.Pemberhentian adalah putusnya suatu hubungan kerja
seseorang dari suatu perusahaan. Pemberhentian ini

biasanya disebabkan oleh keinginan karyawan, keinginan



16

perusahaan, kontrak kerja yang telah berakhir, pensiun

dan sebab-sebab lainnya.

2. Kepemimpinan
a. Pengertian Kepemimpinan

Kepemimpinan adalah sekumpulan ciri yang
digunakan pemimpin . untuk mempengaruhi bawahan
untuk sasaran -organisasi tercapai atau dapat pula
dikatakan bahwa gaya kepemimpinan adalah pola prilaku
dan strategi- yang disukal dan sering diterapkan oleh
seorang pemimpin (Jaya et al., 2020).

Kepemimpinan adalah suatu cara atau Teknik
seseorang dalam menjalankan suatu kepemimpinan dan
dapat pula diartikan sebagai norma perilaku yang
digunakan = seseorang pada saat orang tersebut
mencoba mempengaruhi perilaku orang lain (Sukmawati et
al., 2020).

Pengertian kepemimpinan menurut Maimun (2017),
berpendapat yang sama bahwa pola kepemimpinan “cara
atau bentuk seseorang memimpin sebuah organisasi
dengan ciri khasnya sendiri yang berbeda dan tidak dimiliki
ileh pemimpin lainnya. Kepemimpinan merupakan tulang

punggung pengembangan organisasi karena tanpa
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kepemimpinan yang baik akan sulit mencapai tujuan
organisasi. Jika seorang pemimpin berusaha untuk
mempengaruhi perilaku orang lain, maka orang tersebut
perlu memikirkan kepemimpinannya. kepemimpinan adalah
bagaimana seorang pemimpin melaksanakan fungsi
kepemimpinannya dan bagaimana ia dilihat oleh mereka
yang berusaha dipimpinnya atau mereka yang mungkin
sedang mengamati dari luar, (Robert 1992). Sedangkan
(Hamid; 2020) - dan James -« (1996), mengatakan bahwa
kepemimpinan adalah berbagai pola tingkah laku yang
disukai- oleh pemimpin dalam proses mengarahkan dan
mempengaruhi pekerja.
. Faktor-faktor yang mempengaruhi kepemimpinan
Faktor-faktor yang mempengaruhi kepemimpinan
menurut H. Joseph Reitz, (2020) menggolongkan bahwa
terdapat beberapa factor yang dapat mempengaruhi gaya
kepemimpinan seseorang yaitu:
1. Kepercayaan dan keyakinan akan kebenaran
2. Penghargaan atas penyelesaian tugas
3. Solidaritas dan kebanggaan organisasi
4. Pendidikan dan Latihan

5. Kesejahteraan dan rekreasin.



c. Jenis-jenis kepemimpinan
Yulianita dalam (Rokhayati et al., 2022), menjelaskan

bahwa ada beberapa jenis kepemimpinan yaitu:

1. Gaya kepemimpinan otoriter
Gaya kepemimpinan ini menitikberatkan pada pemimpin
sebagai satu-satunya faktor penentu dan pengendali bagi
para angota organisasi dan aktivitasnya dalam
pelaksanaannya dari organisasi.

2. Gaya kepemimpinan demokrasi
Gaya kepemimpinan -ini membuat manusia fasiliator
terpenting dalam kepemimpinan yang dicapai dengan
mengedepankan hubungan dengan anggota tim
organisasi.

3. Gaya kepemimpinan bebas
Gaya kepemimpinan ini mengasumsikan bahwa anggota
suatu organisasi mampu- membuat keputusan secara
mandiri dan memperhatikan kepentingan mereka sendiri,
dengan memberikan arahan dan arahan untuk tugas
pokok masing-masing.

d. Karakteristik kepemimpinan
Pemimpin yang memiliki gaya kepemimpinan dan

demokratis menempatkan dirinya sebagai moderator



ataupun coordinator. Rokhayati et al., 2022 berpendapat

bahwa ada beberapa cirir-ciri gaya kepemimpinan

demokratis yaitu:

1. Organisasi dengan seluruh bagian-bagiannya berjalan
lancar, sekalipun pemimpin tersebut tidak ada di kantor.

2. Otoritas sepenuhnya didelegasikan ke bawah, dan semua
orang menyadari tugas serta kewajiban sehingga merasa
puas dan aman menyandang tugasnya.

3. Diutamakan tujuan-tujuan kesejahteraan pada umumnya,
dan kelancaran seluruh aspek dalam kelompok atau
organisasi.

4. Dengan keadaan seperti pemimpin demokratis bisa
dikatakan sebagai katalisator untuk mempercepat
dinamisme dan kerja sama demi mencapai tujuan dengan
jiwa kelompok dan situasi yang ada.

. Indikator kepemimpinan

Menurut pendapat dari (Dian Sudiantini & Farhan

Saputra, 2022) ada enam indikator dari gaya kepemimpinan,

yaitu sebagai berikut :

1. Kemampuan mengambil keputusan

2. Kemampuan memotivasi

w

Kemampuan komunikasi

4. Kemampuan mengendalikan bawahan



5. Tanggung jawab
3. Budaya Organisasi
a. Pengertian Budaya Organisasi

Menurut (Robbins, 2013) budaya organisasi adalah
suatu system bersama yang dimiliki oleh setiap anggota
suatu organisasi, yang dapat membedakan organisasi
tersebut dari organisasi. lainnya”. Kemudian pengertian
budaya organisasi menurut (Luthans, 2006), bahwa Budaya
organisasi adalah- norma-norma dan nilai-nilai yang
mengarahkan perilaku anggota organisasi. Karena tentunya
setiap. anggota organisasi mempunyai kepribadian sendiri
yang membedakannya. Salah satu faktor yang membedakan
suatu organisasi dari organisasi lainnya adalah budayanya.
Hal-hal tersebut penting dan karena itu perlu dipahami serta
dikenali. Akan tetapi hal-hal yang bersifat universal tersebut
harus diterapkan oleh manajemen dengan pendekatan yang
memperhitungkan secara matang faktor-faktor situasi, sesuai
kondisi, waktu dan ruang.

Menurut Mas“ud, (2004), budaya organisasional
adalah sistem makna, nilai-nilai dan kepercayaan yang
dianut bersama dalam suatu organisasi yang menjadi dasar
untuk bertindak dan membedakan organisasi yang satu

dengan organisasi yang lain, budaya organisasi selanjutnya



menjadi identitas atau karakter utama organisasi yang
dipelihara dan dipertahankan. Karakteristik utama yang
menjadi pembeda budaya organisasi menurut (Robbins &
Judge, 2011) adalah: Inisiatif individual, toleransi terhadap
tindakan beresiko, arah, integrasi, dukungan dari
manajemen, pengawasan, identitas, sistem penghargaan,
toleransi terhadap konflik. dan pola komunikasi. Lebih lanjut
(Robbins & Judge, 2011) menyebutkan ada 7 (tujuh)
karakteristik ‘budaya organisasi sebagai berikut: inovasi dan
keberanian. mengambil resiko (inovation and risk taking),
perhatian terhadap detil (attention to detail), berorientasi
kepada hasil (outcome orientation), berorientasi kepada
manusia - (people orientation), berorientasi tim (team
orientation), agresifitas (aggressiveness), stabilitas (stability).
. Faktor-fakior yang mempengaruhi budaya organisasi
Menurut (Munandar, 2010) menjelaskan bahwa faktor-
faktor budaya organisasi terdiri dari:
1) Faktor pengaruh eksternal
2) Faktor nilai-nilai masyarakat
3) Faktor elemen organisasi.
. Jenis-jenis budaya organisasi
Para peneliti telah berusaha mengindentifikasi dan

mengukur beberapa tipe budaya organisasi dalam rangka



mempelajari hubungan antara tipe efektivitas dan organisasi.

Pencarian ini didorong oleh kemungkinan bahwa budaya

tertentu lebih efektif dibandingkan dengan yang lain.

Menurut Kreitner dan Kinicki (2003) bahwa secara umum

terdapat tiga (3) jenis budaya organisasi yaitu:

1)

2)

3)

Budaya konstruktif Budaya kontruktif adalah budaya
dimana para pegawai didorong untuk berinteraksi dengan
orang lainedan mengajarkan. tugas dengan cara yang
membantu mereka dalam memuaskan kebutuhannya
untuk - tumbuh - dan berkembang. Tipe budaya ini
mendukung keyakinan = normatif yang berhubungan
dengan pencapaian tujuan aktualisasi diri, penghargaan
yang manusiawi dan persatuan.

Budaya pasif- defensif Budaya pasif — defensif bercirikan
keyakinan = yang memungkinkan bahwa pegawai
berinteraksi dengan pegawai lain dengan cara yang tidak
mengancam keamanan kerja sendiri. Budaya ini
mendorong keyakinan normatif yang berhubungan
dengan persetujuan, konvensional, ketergantungan, dan
penghidupan.

Budaya agresif defensif Budaya agresif — defensif
mendorong pegawai untuk mengerjakan tugasnya

dengan kerja keras untuk melindungi keamanan kerja



dan status mereka. Tipe budaya ini lebih bercirikan
keyakinan normatif yang mencerminkan oposisi,

kekuasaan, kompetitif dan perfeksionis.

d. Indikator budaya organisasi
Indikator Budaya Organisasi Indikator yang digunakan
untuk mengukur Budaya Organisasi Menurut Maharani (2018)
adalah:
1) Keleluasaan kerja dalam menyelsaikan pekerjaan.
2) Komitmen pegawai secara keseluruhan terhadap
organisasi.
3) Pola komunikasi, sejauh mana komunikasi di batasi oleh
hirarki kewenangan yang formal.
4) Inovasi dan pembelajaran organisasi.
4. Kedisiplinan
a. Pengertian Kedisiplinan
Disiplin berasal dari bahasa Ilatin discipline yang
berarti latihan atau pendidikan kesopanan dan kerohanian
serta pengembangan tabiat. Ada juga yang mengatakan
berasal dari kata disciple yang berarti pengikut setia,
penganut terhadap paham seorang guru, dan ajaran atasi
aliran seni (Sulfemi, 2018). Selain itu menurut Bugis Suraji,

disiplin kerja merupakan suatu sikap dan perilaku yang
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berniat untuk mentaati segala peraturan organisasi yang
didasarkan atas kesadaran diri untuk menyesuaikan dengan
peraturan organisasi (Bugis, 2018).

SKedisiplinan sering menjadi suatu syarat untuk
tercapainya sesuatu sehingga dalam setiap peraturan di
instansi apapun peraturan mengenai kedisiplinan pasti selalu
ada. Hal ini disebabkan karena pentingnya peranan
kedisiplinan dalam mencapai standar-standar organisasi.
Seperti yang diungkapkan oleh Hasibuan bahwa kedisiplinan
adalah kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati
semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang
berlaku. Kesadaran adalah sikap seseorang yang secara
sukarela menaati semua peraturan dan sadar akan tugas
dan tanggung jawabnya. Jadi, dia akan mematuhi atau
mengerjakan semua tugasnya dengan baik, bukan atas
paksaan (Harahap, 2016).

Memperhatikan pendapat-pendapat di atas dapat
disimpulkan bahwa disiplin menghendaki ditaatinya
peraturan-peraturan suatu organisasi atau institusi oleh
semua pegawai, dengan adanya kedisiplinan yang baik
maka akan terciptanya rasa tanggungjawab yang dimiliki

oleh setiap pegawai dalam hal melaksanakan tugas dan



kewajibannya serta dapat dicapai apa yang menjadi tujuan

suatu organisasi atau institusi.

. Faktor-faktor yang mempengaruhi kedisiplinan

Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi disiplin kerja

sendiri menurut (Sastrohadiwiryo 2002) dapat dibedakan

menjadi beberapa hal, antara lain sebagai berikut ;

1) Tindakan korektif atau. hukuman bagi pelanggaran tata

2)

3)

4)

5)

tertib rasastanggung jawab seseorang terhadap tugas
yang diberikan.

Tujuan dan kemampuan, tujuan .ini harus dinyatakan
dengan jelas dan ditetapkan secara ideal dan cukup
menantang bagi kemampuan karyawan. Pekerjaan yang
dibebankan harus disesuaikan dengan kemampuan
karyawan yang bersangkutan.

Teladan pimpinan, sangat berperan dalam menetukan
kedisiplinan karyawan, ‘karena pemimpin dijadikan
teladan dan panutan oleh bawahannya.

Adanya balas jasa, hal ini ikut mempengaruhi
kedisiplinan karyawan, karena balas jasa akan
memberikan kepuasan dan kecintaan karyawan terhadap
pekerjaannya.

Harus adil, karena dengan keadilan akan mendorong

terwujudnya kedisiplinan karyawan hal ini disebabkan



ego dan sifat manusia yang selalu merasa dirinya penting
dan minta diperlakukan sama dengan manusia lainnya.

6) Waskat (pengawasan melekat), yaitu suatu tindakan
nyata dan efektif untuk mencegah atau mengetahui
kesalahan, = membetulkan  kesalahan, @ memelihara
kedisiplinan, menjadi sistemsistem kerja yang paling
efektif dan menciptakan sistem internal kontrol yang
terbaik dalam pencapaian tujuan perusahaan.

7) Ketegasan, dalam menegur dan menghukum setiap
karyawan yang indisipliner akan mewujudkan kedisiplinan
yang baik pada perusahaan tersebut; dan hubungan
terhadap manusia, yaitu hubungan yang harmonis ikut
mencipakan Kkedisiplinan yang balk pada suatu
perusahaan.

c. Jenis — jenis kedisiplinan
Newstrom - dalam “Asmiarsih (Asmiarsih, 2014),
menyatakan bahwa disiplin kerja mempunyai 3 (tiga) macam
bentuk, yaitu :

1) Disiplin Preventif
Disiplin preventif adalah tindakan sumber daya manusia
agar terdorong untuk menaati standar atau peraturan.

2) Disiplin Korektif



Disiplin korektif adalah tindakan dilakukan setelah terjadi
pelanggaran standar atau peraturan, tindakan tersebut
dimaksud untuk mencegah timbulnya pelanggaran lebih
lanjut.
3) Disiplin Progresif
Disiplin progresit adalah tindakan disipliner berulang kali
berupa hukuman yang makin berat, dengan maksud agar
pihak pelanggar bisa memperbaiki diri sebelum hukuman
berat dijatuhkan.
d. Indikator kedisiplinan
indikator-Indikator yang mempengaruhi disiplin kerja
menurut Christian dan Kurniawan (2021) adalah sebagai
berikut:
1) Efektivitas kerja
2) Kehadiran tepat waktu
3) Menyelesaikan pekerjaan tepat waktu.
5. Kinerja
a. Pengertian Kinerja
Seiring dengan perubahan paradigma dalam
mengelolah organisasi, baik public atau privat dalam upaya
mencapai tujuan, maka persoalan kinerja menjadi suatu
yang sangat penting sekaligus krusial. Sehingga dalam

penggunaannya muncul banyak pengertian dan definisi



kinerja sesuai dengan pendekatan, kepentingan dan tujuan
masing-masing organisasi, terutama jika dikaitkan dengan
indikator dan parameter serta bagaimana mengukur atau
melihat kinerja.

Istilah kinerja dimaksudkan sebagai terjemahan dari
istilah  “performance”. Menurut (Kurniawan et al., 2020)
pengertian kinerja (prestasi kerja) merupakan hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai ileh seorang
pegawai dalam melaksanakan fungsinya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Sedangkan
kesuksesan seseorang dalam melaksanakan tugas, hasil
kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok
orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan
tanggung jawab masing-masing atau tentang bagaimana
seseorang - diharapkan dapat berfungsi dan berperilaku
sesual dengan tugas yang telah diberikan kepadanya serta
kuantitas, kualitas dan waktu yang digunakan dalam
menjalankan tugas.

Menurut (Halomoan, 2020) kinerja dapat didefenisikan
sebagai hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dapat
dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugas
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Sedangkan Menurut (Basrah, 2019) kinerja mrupakan hasil



yang di produksi oleh fungsi pekerjaan tertentu atau
kegiatan-kegiatan pada pekerjaan tertentu selama periode
tertentu.

Berdasarkan uraian kinerja pegawai diatas maka
dapat diartikan bahwa kinerja aparat desa adalah hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai oleh
seseorang pegawai .dalam melaksanakan tugas sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Di dalam : Al-qur‘an "dan Hadist juga membahas
tentang kinerja aparatur yang baik, seperti dijelaskan di

dalam Surat al-Shaff ayat 4;

y~

oflie—slalas b G Tl
Artinya;
“Sesungguhnya Allah menyukai orang yang berperang
dijalan-Nya dalam barisan yang teratur seakan-akan mereka
seperti suatu bangunan yang tersusun kokoh.”

Surat al-Shaff ayat 4 yang isinya tentang bagaimana
Allah  memberikan petunjuk kepada kaumnya untuk
berperang dengan barisan yang teratur, dengan orang-orang
yang masuk (bekerja dalam) organisasi tertentuk. , dalam

barisan (organisasi) haruslah melakukan sesuatu yang

dengannya diperoleh keteraturan untuk mencapai tujuan,



standar-standar kinerja organisasi ke arah yang lebih baik,
sehingga organisasi tersebut menjadi kuat.

Sedangkan pengertian kinerja dalam Al-quran Surat
An-Nahl Ayat 97;

o s~ 17 207" - - o ’ 717 s 27 , 7y 07 , -
a‘a’ '"aau'4’y a’a“ M O A | AR - |
5 5 n 5 5 5 5 5

Artinya :

Barang siapa yang mengerjakan amal saleh, baik laki-laki
maupun - perempuan ' dalam keadaan beriman, maka
sesungguhnya akan kami berikan kepadanya kehidupan
yang baik dan sesungguhnya akan kami beri balasan kepada
mereka dengan pahala yang lebih baik dari apa yang telah
mereka kerjakan.

Maksud dalam Al-qur‘an Surat An-Nahl ayat 97 yang
isinya di dalam dunia kerja seorang aparatur harus bekerja
dengan baik dan ikhlas, supaya mendapatkan balasan yang
baik pula sesuai dengan kinerja yang telah mereka lakukan.

. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja

(Aminah & Jusriadi, 2018) mengajukan suatu
gambaran yang lebih komprehensip tentang faktor-faktor
yang mempengaruhi kinerja dalam organisasi. Setiap usaha

untuk mengetahui mengapa seseorang berperilaku seperti
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yang dilakukan selama bekerja di dalam organisasi

memerlukan pemahaman tentang:

1) Individu yang meliputi kemampuan, keterampilan
mencakup mental dan fisik, latar belakang, meliputi
keluarga, tingkat sosial dan pengalaman, serta demografi
yang mencakup umur dan jenis kelamin.

2) Organisasi meliputi sumber daya, kepemimpinan imbalan
dan prosedur kerja.

3) Psikologis meliputi persepsi, sikap dan kepribadian.

. Indikator Kinerja

Abijaya, (2019) berpendapat bahwa ada beberapa
indikator kinerja yang digunakan untuk mengukur kinerja
pegawai antara lain:

1) Kuantitas kerja
Kuantitas kerja yaitu sebebrapa baik seseorang pegawai
mengerjakan apa yang seharusnya dikerjakan yang
mencakup antara lain:  ketepatan, ketelitian, dan
keterampilan.

2) Kualitas kerja
Kualitas kerja mencakup pada hasil dari pelaksanaan
kerja, bukan hanya pelaksanaan kerja yang rutin,
melainkan seberapa cepat menyelesaikan kerja ekstra

dengan hasil yang baik.



3) Kehandalan/kemampuan
Kehandalan/kemampuan yang dimaksud vyaitu untuk
menyediakan pelayanan cepat dan akurat. Kinerja harus

sesuai dengan harapan masyarakat tanpa kesalahan

yang antara lain: instruksi, insiatif, dan kerajinan.

B. Kajian Penelitian yang Relevan

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

No Nama dan Judul Metode Hasil
Tahun Penelitian Analisis Penelitian
1 Isnaeni Pengaruh Descriptiv | Hasil
Rokhayati, Komunikasi, e Analisis | penelitian
Heri Disiplin Kerja, | Kuantitatif = | menunjukka
Setiawan, Gaya n bahwa
Brian Jordi Kepemimpina komunikasi,
Bagaskara n dan disiplin
(2022) Lingkungan kerja, gaya
Kerja kepemimpin
Terhadap an dan
Kinerja lingkungan
Karyawan kerja
berpengaruh
positif
signifikan
terhadap
kinerja
karyawan.
2 Maharati Studi Tentang | Regresi Hasil
(2021) Gaya Linear penelitian
Kepemimpina | Berganda | menunjukka
n dan Tingkat n bahwa
Pendidikan gaya
Serta kepemimpin
Pengaruhnya an dan
Terhadap tingkat
Kinerja pendidikan
Karyawan berpengaruh
Dalam simultan
Perspekiif terhadap




Islam kinerja
karyawan,
gaya
kepemimpin
an secara
parsial tidak
berpengaruh
signifikan
terhadap
kinerja
karyawan
dan tingkat
pendidikan
secara
parsial
berpengaruh
signifikan
terhadap
kinerja
karyawan.

Siti Patimanh, Pengaruh Regresi Hasil
Wardah Gaya Linear penelitian ini
Nilawati, Ni Kepemimpina | Bergada | menunjukka
Made Nadia n, Budaya n bahwa
Suta Organisasi, gaya

(2024) dan Disiplin kepemimpin

Kerja an, budaya

Terhadap organisasi,

Kinerja dan disiplin

Karyawan kerja

PT.Bondi berpengaruh

Syad Mulia positif dan

Surabaya signifikan
terhadap
kinerja
karyawan
PT.Bondi
Syad Mulia
Surabaya

Nabawi Pengaruh Regresi Hasil
(2019) Lingkungan Linear penelitian

Kerja, Berganda | menunjukka

Kepuasan n bahwa

Kerja dan secara

Beban Kerja parsial

Terhadap lingkungan




Kinerja
Pegawai

kerja,
kepuasan
kerja dan
beban kerja
tidak
berpengaruh
signifikan
terhadap
kinerja
pegawai
dinas
pekerjaan
umum dan
perumahan
rakyat
kabupaten
aceh
tamiang.
Secara
simultan
lingkungan
kerja,
kepuasan
kerja dan
beban kerja
berpengaruh
signifikan
terhadap
Kinerja
pegawai
dinas
pekerjaan
umum dan
perumahan
rakyat

kabupaten
aceh.

Basyit Et Al
(2020)

Pengaruh
Tingkat
Pendidikan
dan
Pengalaman
Kerja
Terhadap
Kinerja
Karyawan

Regresi
Linear
Berganda

Hasil uji
analisis
regresi
linear
berganda
didapatkan
nilai variable
tingkat
pendidikan




sebesar
0,320 yang
berpengaruh
signifikan
secara
parsial
terhadap
kinerja
karyawan
dan
pengalaman
kerja
sebesar
0,481 yang
berpengaruh
signifikan

pengalaman
kerja
terhadap
kinerja
karyawan
44,8%.
Untuk uji t
didapat nilai
tingkat
pendidikan
sebesar
4,315
dengan
signifikansi <




0,05. Untuk
nilai uji F
sebesar
11,782.
Berdasarkan
hasil
penelitian
diatas dapat
disimpulkan
bahwa
tingkat
pendidikan
dan
pengalaman
kerja
berpengaruh
secara
positif dan
signifikan
terhadap
kinerja
karyawan
secara
parsial

maupun
simultan.

Robert
Edowal,
Herminawati
Abubakar,
Arifuddin
Mane

(2020)

Pengaruh
Kepemimpina
n, Budaya
organisasi,
dan Disiplin
kerja
Terhadap
Kinerja
Pegawai
Pada Dinas
Kesejahteraa
n Sosial
Kabupaten
Deiyai
Provinsi
Papua

Analisis
Regresi
Berganda

Hasil
penelitian ini
dapat
diketahui
bahwa
kepemimpin
an
mempunyai
pengaruh
positif dan
signifikan
terhadap
kinerja
pegawai.
Budaya
organisasi
berpengaruh
postif dan
signifikan
terhadap




kinerja
pegawai.
Disiplin kerja
berpengaruh
postif dan
signifikan
Terhadap
Kinerja
Pegawali
Pada Dinas
Kesejahtera
an Sosial
Kabupaten
Deiyai
Provinsi
Papua

Dewi Larasati,
Yofhi Septian
panglipurningr
um

(2024)

Budaya
Organisasi,Di
siplinan Kerja
Terhadap
Kinerja
Karyawan
Rumah Sakit
Amal Sehat
Wonogiri

Regresi
Linear
Berganda

Hasil
penelitian ini
menunjukka
n bahwa
budaya
organisasi,
disiplin kerja
dan
kepemimpin
an
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap
kinerja
karyawan
rumah sakit

amal sehat
wonogiri

Angelique
Tolu, Michael
Mamentu
(2021)

Pengaruh
Gaya
Kepemimpina
n, Lingkungan
Kerja, dan
Motivasi Kerja
Terhadap
Kinerja
Pegawai

Structural
Equation
Model
(SEM)

Hasil
penelitian
menunjukka
n bahwa
kepemimpin
an
berpengaruh
signifikan
terhadap
kinerja
pegawai,




gaya
kepemimpin
an
berpengaruh
signifikan
terhadap
motivasi
kerja,
lingkungan
kerja
berpengaruh
signifikan
terhadap
kinerja
pegawai,

| dan motivasi

kerja




C. Kerangka Konseptual

Kepemimpinan (X1)

1. Kemampuan
mengambil
keputusan

2. Kemampuan
komunikasi

3. Kemampuan
memberikan motivasi

4. Kemampuan
mengendalikan
bawahan

5. Tanggung jawab
(Dian Sudianti -~

Farhan

.....

Kedisiplinan (X3)

1. Efektivitas kerja

2. Kehadiran tepat
waktu

3. Menyelesaikan
pekerjaan  tepat
waktu

(Chiristian dan
Kurniawan, 2021))

Gambar 2. 1 Kerangka Konseptual



Keterangan :

» : Hubungan secara parsial
D. Hipotesis
Berdasarkan uraian latar belakang, rumusan masalah,dan
tujuan penelitian, maka dirumuskag hipotesis sebagai berikut:
1. Kepemimpinan berper]gaml";:"ﬁ.aé_itit,__(_j_an signifikan terhadap

kinerja Aparatur Desa di Kecamat'éﬁ".(iempa Kabupaten




BAB Il
METODE PENELITIAN
A. Desain dan Jenis Penelitian

Pendekatan yang dilakukan dalam penelitian ini adalah
survey. Penelitian survey adalah penelitian yang mengambil
sampel dari suatu populasi dengan menggunakan kuesioner
sebagai alat pengumpul data yang pokok dan secara umum
menggunakan metode statistik. Jenis penelitian ini adalah
kuantitatif, - yaitu ~ untuk ' ‘menjelaskan' . hubungan kausal
(pengaruh) dengan pengujian  hipotesis. Metode ini digunakan
karena relevan dengan topik penulis tesis, sehingga nantinya
dapat diketahui bagaimana Pengaruh Gaya Kepemimpinan,
Budaya Organisasi dan Kedisiplinan Terhadap Kinerja Aparatur
Desa Di Kecamatan Cempa Kabupaten Pinrang atau terdiri dari
empat variable yaitu variable yaitu kepemimpinan (X1), budaya

organisasi (X2), kedisiplinanl (X3), dan kinerja aparatur desa (Y).

B. Lokasi dan Waktu Penelitian
1. Lokasi Penelitian
Penelitian ini dilaksanakan di Kabupaten Pinrang,
dengan objek penelitian pada kantor desa di Kecamatan

Cempa Kabupaten Pinrang.

Vil



Alasan mendasar dalam pemilihan lokasi penelitian ini
setelah melakukan observasi atau pengamatan menujukkan
bahwa ketegasan pemimpin dalam memberi arahan kepada
aparatnya masih kurang sehingga ada beberapa yang hanya
bersantai-santai pada saat jam kerja, Adanya sebagian
pegawai yang tidak tepat waktu masuk kantor baik itu pada
waktu masuk pagi maupun jam istirahat sudah usai,
pengamatan sementara menunjukkan bahwa Kantor Desa di
Kecematan Cempa | Kabupaten ' Pinrang terlihat ada
penurunan Kinerja pegawai.

2. Waktu Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan selama kurang lebih dua
bulan, yaitu pada bulan februari sampai dengan bulan maret
2025.

C. Populasi dan Sampel
1. Populasi

Populasi dalam dalam penelitian ini adalah seluruh
Aparatur Dari 7 Desa di Kecamatan Cempa Kabupaten
Pinrang yang berjumlah 42 orang yang terdiri dari Sekretaris
Desa, Kaur Umum & TU, Kaur Keuangan, Kasi
Pemerintahan, Kasi Pelayan, Kasi Kesejahteraan dan Staf
Umum & TU. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada tabel
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Tabel 3. 1 Jumlah Responden Di Kecamatan Cempa

No [ Desa Jabatan Jumalah

Aparat

1 Salipolo | Sekdes 6 Orang
Kaur Umum

Kaur Keuangan
Kasi Pemerintahan
Kasi Kesejahteraan
Kasi pelayanan

2 Tadang Sekdes 6 Orang
Palie Kaur Umum

Kaur Keuangan
Kasi Pemerintahan
Kasi Kesejahteraan
Kasi pelayanan

3 Mattunru- | Sekdes 6 Orang
Tunrue Kaur Umum

Kaur Keuangan
Kasi Pemerintahan
Kasi Kesejahteraan
Kasi pelayanan

4 Cempa Sekdes 6 Orang
Kaur Umum

Kaur Keuangan
Kasi Pemerintahan
Kasi Kesejahteraan
Kasi pelayanan

5 Tanra Sekdes 6 Orang
Tuo Kaur Umum

Kaur Keuangan
Kasi Pemerintahan
Kasi Kesejahteraan
Kasi pelayanan

6 Sikkuale | Sekdes 6 Orang
Kaur Umum

Kaur Keuangan
Kasi Pemerintahan
Kasi Kesejahteraan
Kasi pelayanan




7 Mangki Sekdes 6 Orang
Kaur Umum

Kaur Keuangan
Kasi Pemerintahan
Kasi Kesejahteraan
Kasi pelayanan
Sumber : Kantor Desa Kecamatan Cempa

2. Sampel
Sampel dalam penelitian ini adalah sampel total atau
(sampel jenuh), «dimana seluruh anggota populasi yaitu
sebanyak 42 orang. Hal ini di karenakan penelitian yang
dilakukan jika anggota populasi kecil.
D. Jenis Data dan Sumber Data
1. Jenis Data
Data kuantitatif adalah data yang berbentuk angka,
atau data kuantitatif yang diangkakan jadi, data kuantitatif
merupakan data yang memiliki kecenderungan dapat
dianalisis dengan cara teknik statistic. Data tersebut dapat
berupa angka atau skor dan biasanya diperoleh dengan
menggunakan alat pengumpulan data yang jawabannya
berupa skor atau pernyataan yang diberi bobot, dalam
penelitian kuantitatif data di kumpulkan diolah dan dianalisis

untuk mencari hubungan antara variabel yang diteliti.



2. Sumber Data
Untuk mendapatkan data yang akurat maka peneliti
menggunakan dua sumber data yaitu sebagai berikut:
a. Data Primer
Data primer dalam penelitian ini adalah data-data yang
diperoleh dengan membagikan kuesioner kepada
responden.
b. Data Sekunder
Data sekunder ini dalam penelitian ini adalah data-data
yang diperoleh secara tidak langsung dari obyek atau
fenomena yang dikaji, tidak diusahakan melainkan
diperoleh dari pihak lain. Adapun data sekunder yang
digunakan dalam penelitian ini bersumber dari dkumen-
dokumen, buku, laporan-laporan dan situs internet yang
yang relevan dengan fokus penelitian ini.
E. Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam
penelitian ini yaitu penulis mengumpulkan data dengan
mengadakan penelitian langsung pada objek yang akan diteliti

dengan menggunakan berbagai instrument berupa :



1. Observasi
Observasi dilakukan untuk mencari data terkait
variable kepemimpinan (X1), budaya organisasi (X2),
kedisiplinan (X3) dan kinerja aparatur (Y) di Kecamatan
Cempa Kabuptaen Pinrang.
2. Kuesioner
Teknik ini  dilakukan dengan menyebar daftar
pertanyaan tertulis kepada responden untuk mendapatkan
data dan informasi yang berkaitan dengan variabel penelitian
yaitu variabel kepemimpinan (X1), budaya organisasi (X2),
kedisiplinan (X3) dan kinerja aparatur (Y) di Kecamatan
Cempa Kabuptaen Pinrang. Dalam hal ini ada 5 klasifikasi
jawaban yang akan diberikan dengan kemungkinan skor
sebagai berikut :
a) Jawaban (sangat setuju) diberikan nilai 5
b) Jawaban (setuju) diberikan nilai 4
c) Jawaban (kurang setuju) diberikan nilai 3
d) Jawaban (tidak setuju) diberikan nilai 2
e) Jawaban (sangat tidak setuju) diberikan nilai 1
3. Wawancara
Wawancara dilakukan dengan tanya jawab langsung
antara peneliti dengan narasumber atau responden untuk

mendapatkan informasi yang lebih mendalam.
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F. Defenisi Operasional dan Pengukuran Variabel Penelitian
1. Defenisi Operasional Variabel
Secara operasional variabel perlu didefenisikan yang
bertujuan menjelaskan makna variabel penelitian. Adapun
variabel bebas (independent) dan variabel terikat (dependent)

diuraikan sebaga berikut:

Tabel 3. 2 Defenisi Operasional Variabel

Variabel Indikator Defenisi
Operasional
Variabel
Kepemimpin Kemampuan Kepemimpinan
an (X1) mengambil didefenisikan
keputusan dengan cara
Kemampuan seseorang
memotivasi pemimpin
Kemampuan mempengaruhi,
komunikasi mengarahkan,
Kemampuan memotivasi dan
mengendalika | mengelola tim atau
n bawahan organisasi untuk
. Tanggung mencapai tujuan.
jawab
Budaya Keleluasaan Budaya organisasi
organisasi kerja ~ dalam | di defenisikan untuk
(X2 menyelesaika | mencerminkan
n pekerjaan identitas organisasi
Komitmen dan mempengaruhi
pegawai cara kerja, suasana
secara kerja, serta
keseluruhan hubungan antar
terhadap anggota organisasi.
organisasi
Pola
komunikasi
Inovasi  dan
pembelajaran
organisasi.
Kedisiplinan Efektivitas Disiplin kerja
(X3) kerja merupakan  suatu




2. Kehadiran sikap dan perilaku

tepat waktu yang berniat untuk

3. Menyelesaika | mentaati segala
n  pekerjaan | peraturan

tepat waktu organisasi yang

didasarkan atas

kesadaran diri untuk
menyesuaikan
dengan  peraturan

organisasi
Kinerja (Y) 1. Kuantitas Kinerja dapat
kerja didefenisikan

Kualitas kerja | sebagai hasil kerja
Kehandalan/k | secara kualitas dan
emampuan kuantitas yang
dapat dicapai oleh
seseorang pegawai
dalam
melaksanakan
tugas sesuai
dengan  tanggung
jawab yang
diberikan
kepadanya.

w N

G. Metode Analisis Data
1. Uji Kualitas Data
a. Uji Validitas
Uji Validitas merupakan pengujian yang bertujuan
untuk  mengetahui  ketepatan  suatu  instrument
pernyataan dan mengetahui tingkat valid instrument
kuesioner yang digunakan dalam pengumpulan data
sebagai alat ukur variabel penelitian. Syarat untuk
mengukur instrument yang di nyatakan valid adalah

dengan menggunakan teknik kolerasi Product moment
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dengan SPSS. Suatu pernyataan dikatakan valid apabila

nilai signifikan lebih rendah dari 0,05, jika diatas 0,05

maka item dinyatakan adalah dengan membandingkan

nilai r table dan r hitung sebagai berikut :

1) Jika nilai r hitung > r table pernyataan data instrument
penelitian dinyatakan valid.

2) Jika nilai r hitung <.r table pernyataan data instrument
penelitian dinyatakan valid.

b. Uji Reabilitas

Reabilitas instrument menggambarkan pada
kemantapan dan keajengan alat ukur yang digunakan.
Suatu  alat ukur dikatakan memiliki reabilitas atau
keajengan yang tinggi atau dapat dipercaya apabila alat
ukur tersebut stabil sehingga dapat diandalkan dan dapat
dan dapat digunakan untuk meramalkan.

Uji reabilitas. dilakukan dengan menghitung
Cronbach Alpha dari masing-masing instrument dalam
setiap variabel. Suatu konstruk atau variabel dikatakan
reliabel jika memberikan Cronbach Alpha > 0,600.

2. Uji Asumsi Klasik
Uji asumsi klasik yang digunakan dalam penelitian ini
adalah uji normalitas. Uji autokorelasi, uji multikolonieritas

dan uji heteroskedestisitas.



a. Uji Normalitas
Uji normalitas dalam penelitian ini menggunakan
Normal Probability Plot (P-Plot). Suatu variabel dikatakan
normal jika gambit distribusi dengan titik-titik data yang
menyebar disekitar garis diagonal, dan penyebaran titik-
titik data searah mengikuti garis diagonal Imam (Ghozali,
2011).
b. Uji Autokorelasi
Pengujian autokorelasi dengan menggunakan
Durbin-Watson Test. Asumsi non- autokorelasi terpenuhi
jika pengujian menghasilkan nilai du < dw < 4 — du
(Ghozali, 2016).
c. Uji Multikolonieritas
Pengujian ini dilakukan dengan menghitung nilai
VIF  (Variance - ' Inflating  Factor). Jika pengujian
menghasilkan nilai VIF lebih kecil dari 10 atau a < 10
maka asumsi non-multikolonieritas terpenuhi (Ghozali,
2016).
d. Uji Heteroskedestisitas
Heteroskedestisitas adalah keadaan dimana
terjadinya ketidaksamaan varian dari residual pada model

regresi. Model regresi yang baik mensyaratkan tidak
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adanya Heteroskedestisitas adalah dengan melihat pola
titik-titik pada scatterplots regresi (Priyantno, 2012).
H. Uji Hipotesis

1. Analisis Regresi Linear Berganda

Analisis ini digunakan untuk mengetahui seberapa
besar pengaruh antara variabel bebas yaitu kepemimpinan
(X1), budaya organisasis (X2), dan kedisiplinan (X3),
terhadap variabel terkaitnya yaitu kinerja aparat desa (Y).
Data yang terkumpul diolah  demgan menggunakan model
regresi linear berganda. Analisis regresi linear berganda

dapat dirumuskan sebagai berikut :

Y=a+biXi+b2Xo+hsXs+e

Dimana :

Y = Kinerja Aparatur

X1 = Kepemimpinan

X2 = Budaya Organisasi

Xz = Kedisiplinan

a = Konstanta

b: = Nilai Koefisien Regresi Variabel X1

b2 = Nilai Koefisien Regresi Variabel X2

bs = Nilai Koefisien Regresi Variabel X3

e = Taraf Kesalahan



Keseluruhan proses analisis data penelitian ini
mengguakan program SPSS-versi 26 windows.

. Uji Parsial (Uji t)

Uji statistic t digunakan untuk mengetahui hubungan
antara variabel independen dengan variabel dependen, dari
uji t diambil suatu keputusan. Dasar pengambilan keputusan
yaitu :

a. Jika t-hitung < t-tabel, maka variabel independent
(hipotesis ditolak).

b. Jika t-hitung > t-tabel, maka variabel independent secara
individual berpengaruh terhadap variabel dependen
(hipotesis diterima).

. UjiF

Uji F dilakukan untuk menguji apakah model regresi
yang digunakan fit. Dasar pengambilan keputusannya adalah:
a. Jika F-hitung < F-tabel, maka model regresi tidak fit

(hipotesis ditolak).
b. Jika F-hitung > F-tabel, maka model regresi fit (hipotesis

diterima).



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Gambaran Umum Kantor Kecamatan Cempa
Kecamatan cempa merupakan sebuah kecamatan di

kabupaten pinrang yéng terdiri dari 7 desa dan mémiliki luas wilayah

sL_AMsiy
WENE

Gambar 4. 1 Peta Kecamatan Cempa

Jumlah penduduk kecamatan cempa pada tahun 2025

sebanyak 20.027 jiwa, dengan penduduk terbanyak berada pada
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desa mattunru-tunrue sebanyak 4.091 jiwa. Kepadatan
penduduk adalah banyaknya penduduk dan menjadi salah satu
indikator penyebaran penduduk di suatu wilayah. Kepadatan

penduduk di kecamatan cen .A. ada tahun 2024 sekitar 221,78




1. Struktur Organisasi

BPD
o ——— KEPALA DESA

SEKRETARIS DESA

KASI KAUR

PEMERINTAHAN KEUANGAN

W
n KT}

KADUS KADUS KADUS

Gambar 4. 2 struktur organisasi



2. Tugas dan Wewenang Masing-Masing Jabatan

a. Kepala Desa

Kepala desa atau yang biasa disebut dengan kades

memiliki tugas pokok dan fungsi sebagai berikut :

1

2)

3)

4)

5)

6)

7)

Menjalankan roda pemerintahan desa dengan dasar
kebijakan yang telah ditetapkan Bersama dengan BPD
(Badan Perwakilan Desa).

Mengajukan suatu rancangan tentang peraturan yang akan
diterapkan di suatu desa.

Menetapkan peraturan desa yang sudah disetujui bersama
dengan BPD.

Menyusun serta membuat peraturan tentang anggaran
pendapatan desa yang selanjutnya akan dibahas dan
ditetapkan bersama-sama dengan BPD.

Melakukan pembinaan terhadap masyarakat desan dan juga
ekonomi desa.

Pembangunan yang hendak dilakukan di desa, lebih dahulu
di koordinasikan dan dilaksanakan dengan partisipasi semua
warga.

Mewakili desa baik di luar pengadilan atau di dalam
pengadilan serta memiliki hak menunjuk kuasa hukum
sebagai wakil dirina, tentunya sesuai dengan perundang-

undangan yang berlaku.



8)

Melakukan kewajiban dan wewenang kepala desa sesuai

dengan peraturan yang berlaku.

. Sekretaris Desa

Tugas pokok dari sekretaris desa antara lain membantu

persiapan kepala desa dan melakukan kegiatan administrasi

desa, menyiapkan bahan untuk Menyusun laporan

penyelenggaraan pemerintahan desa. Fungsi dari sekretaris

desa antara lain :

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

Melaksanakan beraneka macam tugas administrasi dan
menyiapkan keperluan kepala desa agar tugasnya berjalan
dengan lancar.

Apabila kepala desa berhalangan untuk melakukan
tugasnya, maka sekretaris dapat menggantikan.

Sama halnya apabila kepala desa diberhentikan untuk
sementara, maka yang memegang jabatan sementara atau
melaksanakan tugas kepala desa untuk sementara adalah
sekretaris desa.

Mempersiapkan bantuan dalam melaksanakan penyusunan
peraturan desa.

Mempersiapkan bahan laporan penyelenggaran
pemerintahan desa.

Koordinasi tugas-tugas yang dilakukan.

Melakukan tugas lain yang diperintahkan oleh kepala desa.



c. Pelaksanaan Teknis Desa

1)

2)

3)

4)

Kepala Urusan Keuangan

Berfungsi untuk membantu sekretaris desa mengelolah
pendapatan, administrasi keuangan, penyusunan APB desa
dan laporan keuangan desa. Serta melakukan tugas lain
diberikan sekretaris.

Kepala Urusan Umum

Berfungsi untuk membantu sekretaris dalam mengelolah
arsip desa, inventaris kekayaan desa dan administrasi umum,
dan juga sebagai penyedia, pemelihara dan perbaikan
peralatan kantor. Serta melaksanakan tugas lain yang
diberikan oleh sekretaris desa.

Kepala Seksi Pemerintahan

Bertugas untuk membantu kepala desa dalam mengelolah
administrasi. dan _perumusan bahan Kkebijakan desa.
Berfungsi melaksanakan kegiatan berkaitan dengan
kependudukan, pertanahan, pembinaan ketentraman dan
ketertiban masyarakat.

Kepala Seksi Kesejahteraan

Bertugas membantu kepala desa mempersiapkan
perumusan  kebijakan teknis  penyusunan  program

pemberdayaan dan social kemasyarakatan. Berfungsi



melaksanakan hasil persiapan program keagamaan,
pemberdayaan masyarakat dan sosial kemasyarakatan.
5) Kasi Pelayanan Kewilayaan
Kepala dusun atau kadus bertugas untuk membantu kepala
desa melaksanakan tugasnya di wilayah dusun. Berfungsi
membantu kinerja dan melaksanakan kegiatan yang
diselenggarakan pemerintah desa dikawasan dusun dalam
mensejahterakan masyarakat.
B. Hasil Penelitian
1. Karakteristik Responden
Karakteristik responden ' diperolen melalui penyebaran
kuesioner yang disebarkan kepada 42 orang responden pada
Kantor Desa. di- Kecamatan Cempa Kabupaten Pinrang. Dalam
penelitian ini akan. di analisis karakteristik responden yang diteliti
dalam hal ini para aparatur desa yang meliputi tigas aspek yaitu:
jenis kelamin, usia responden, dan tingkat pendidikan.
a. Karakteristk Responden Berdasarkan Jenis Jelamin
Perbedaan jenis kelamin merupakan salah satu variabel
yang dapat mempengaruhi kinerja aparatur. Kondisi ini
disebabkan oleh fisik yang dimiliki oleh seorang aparatur yang
bersangkutan. Karakteristik responden menurut jenis kelamin

terlihat seperti pada tabel 4.1.



Tabel 4. 1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

No Jenis Kelamin Jumlah responden | Persentase

1 Laki - Laki 22 52,3%

2 Perempuan 20 47, 7%
Jumlah 42 100%

Sumber : Data Primer Yang Diolah Peneliti, 2025

Berdasarkan data tabel 4.2 dapat dinyatakan bahwa

responden sebanyak 42 orang terdiri dari jenis kelamin laki-laki

sebanyak 22 orang (52,3)% dan jenis kelamin perempuan

sebanyak 20 orang (47,7)%. Hal ini menunjukkan bahwa rata-

rata aparatur desa di kecamatan cempa kabupaten pinrang

didominasi oleh laki-laki dibanding perempuan.

b. Karakteristik Responden Berdasarkan Umur

Karakteristik responden dilihat dari aspek umur 21-30

tahun, umur 31-40 tahun, dan umur 41-50 tahun. Distribusi

resonden menurut kelompok umur para Aparatur Desa di

Kecamatan Cempa Kabupaten Pinrang adalah seperti pada

tabel 4.2 berikut.
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Tabel 4. 2 Karakteristik Responden Berdasarkan Umur

No Usia Jumlah responden | Persentase

1 21-30 tahun 15 35,7%

2 31-40 tahun 20 47,6%

3 41-50 tahun 7 16,7%
Jumlah 42 100%

Sumber : Data Primer.Yang Diolah Peneliti, 2025

Berdasarkan karakteristik responden menurut kelompok
umur pada tabel 4.2 dapat dilihat bahwa responden sebanyak
42 orang terdiri dari kelompok umur 21-30 tahun sebanyak 15
orang (35,7)%, kelompok umur 31-40 tahun sebanyak 20 orang
(47,6)%, dan kelompok umur 41-50 tahun sebanyak 7 orang
(16,7)%. Hal ini menunjukkan bahwa rata-rata aparatur desa di
kecamatan cempa kabupaten pinrang didominasi oleh umur 31-
40 tahun
c. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

Karakteristik responden dilihat dari masa kerja 3-5 tahun,
masa kerja 6-8 tahun, dan masa kerja 7-10 tahun. Distribusi
resonden menurut masa Kkerja para Aparatur Desa di
Kecamatan Cempa Kabupaten Pinrang adalah seperti pada

tabel 4.2 berikut.



Tabel 4. 3Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

No Masa kerja Jumlah responden | Persentase

1 3-5 tahun 22 52,4%

2 6-8 tahun 14 33,3%

3 7-10 tahun 6 14,3%
Jumlah 42 100%

Sumber : Data Primer Yang Diolah Peneliti, 2025

Berdasarkan distribusi responden menurut kelompok
masa keja pada tabel 4.3 dapat dilihat bahwa responden
sebanyak 42 orang terdiri dari kelompok masa kerja 3-5 tahun
sebanyak 22 orang (52,4)%, kelompok masa kerja 6-8 tahun
sebanyak 14 orang (33,3)%, dan kelompok masa kerja 7-10
tahun sebanyak 6 orang (14,3)%. Hal ini menunjukkan bahwa
rata-rata aparatur desa di kecamatan cempa kabupaten pinrang
didominasi oleh masa kerja 3-5 tahun.

2. Analisis Statitistik Deskriptif

Pengumpulan  data mulai  dilaksanakan  dengan
menyebarkan kuesioner. Adapun yang menjadi sampel atau
responden dalam penelitian ini sebanyak 42 orang aparatur
pada Kantor Desa di Kecamatan Cempa Kabupaten Pinrang.

a. Kepemimpinan (X1)
Variabel kepemimpinan diukur dengan lima indikator

yakni kemampuan mengambil keputusan, kemampuan



komunikasi, kemampuan memberikan motivasi, kemampuan
mengendalikan bawahan, dan tanggung jawab kelima
indikator tersebut semuanya dikembangkan menjadi satu
item pernyataan. Persepsi responden tentang kepemimpinan
dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4. 4 Variabel Kepemimpinan

Indikator Skor Jawaban Responden Mean
1 2 3 4 5
FI| % [F| %9 | FE| %9 | F| % | F| %

X1.1 Of O |7)167| 6 |143|'20| 476 9 | 20,4 374
X1.2 0Ol O 46| 143110( 23818429 | 8 | 190 3,67
X1.3 11241 711671 91214114 333 | 111.262 | 3,64
X14 i LS P TIREDA S W S H 7 -S| SR s, | 3,69
X1.5 Ll 4 TRNE-O-5 IV .7 1167 224 52l | SIiIN190| 3,76
Mean Variabel Kepemimpinan 3,7

Sumber.: Data Primer Yang Diolah Peneliti, 2025

Berdasarkan tabel 4.4 diatas dapat diketahui bahwa
persepsi terhadap variabel - kepemimpinan, responden memberi
nilai sangat bagus atau sangat penting, hal ini terlihat dari variabel
kepemimpinan adalah tanggung jawab (X1.5), dengan nilai rata-
rata sebesar 3,76. Hal ini menggambarkan bahwa pimpinan selalu

menuntaskan tugas dan tanggung jawabnya dengan baik.

b. Budaya Organisasi (X2)
Variabel budaya organisasi diukur dengan empat indikator

yakni keleluasaan kerja dalam menyelesaikan pekerjaan, komitmen




pegawai terhadap organisasi, pola komunikasi, dan inovasi dan
pembelajaran organisasi. Persepsi responden tentang budaya

organisasi dapat dilihat pada tabel berikut.

Tabel 4. 5 Variabel Budaya Organisasi

Indikator Skor Jawaban Responden Mean

1 2 3 4 5

FI % | F| % [ F| % FI % | F| %

X2.1 41 95| 1| 2419 (214]|15|357|13|310| 376
X2.2 5(119|13|310| 6 | 143 [ 8 | 190 10| 238 | 312
X2.3 O 0 | 511199 1214172115600 ( 7 |167| 371
X2.4 3 | A" AGGNN [ O N2 15 {585 A1 | 26,2 | 3,64
X2.5 21 48 | 511191101 238|16(381| 9214 | 3,60
Mean Variabel Budaya Organisasi 3,57

Sumber : Data Primer Yang Diolah Peneliti, 2025

Berdaarkan tabel 4.5 diatas diketahui bahwa persepsi
terhadap variabel budaya organisasi dapat diartikan bahwa
responden memberikan nilai sangat bagus atau sangat penting, hal
ini dapat dilihat dari variabel budaya organisasi adalah keleluasaan
kerja dalam menyelesaikan pekerjaan (X2.1) dengan nilai rata-rata
sebesar 3,76. Hal ini menggambarkan bahwa aparatur merasa
didukung oleh organisasi untuk mengambil insiatif dalam

menyelesaikan pekerjaan.

c. Kedisiplinan (X3)
Variabel kedisiplinan diukur dengan 3 indikator yakni

efektivitas kerja, kehadiran tepat waktu, dan menyelesaikan




pekerjaan tepat waktu. Persepsi responden tentang kedisiplinan

dapat dilihat pada tabel berikut.

Tabel 4. 6 Variabel Kedisiplinan

Indikator Skor Jawaban Responden Mean
1 2 3 4 5
FI % [F| % |F| % F| % | F| %

X3.1 1(24|16]1143]4| 95 | 21|500(10]| 238 3,79
X3.2 3|171(4| 9516143116 381|13|31L0| 3,76
X3.3 1(24| 6V 43116819 | 452 (| 9 | 214 3,69
X34 2|148|(6|143|4| 95 |18|429|12| 286 | 3,76
X3.5 5 S -0 ERNORIRORT TSl | /A S 11 | 26,2 | 3,67
Mean Variabel Kedisiplinan 3,73

Sumber : Data Primer Yang Diolah Peneliti, 2025

Berdasarkan pada tabel 4.6 diatas diketahui bahwa persepsi

terhadap" variabel kedisiplinan dapat diartikan bahwa responden

memberikan nilai sangat bagus atau sangat penting, hal ini dapat

dilihat dari "variabel kedisiplinan adalah efektivitas kerja (X3.1)

dengan nilai rata-rata sebesar 3,79. Hal ini menggambarkan bahwa

selalu fokus pada tugas yang diberikan untuk memastikan pekerjaan

selesai dengan efisien.

d. Kinerja (Y)

Variabel kinerja diukur dengan tiga indikator yakni kuantitas

kerja, kualitas kerja, dan kehandalan/kemampuan.

responden tentang kinerja dapat dilihat pada tabel berikut:

Persepsi




Tabel 4. 7 Variabel Kinerja

Indikator Skor Jawaban Responden Mean
1 2 3 4 5
FI % |F|] %9 [F| %9 [F| % | F| %

Y11 495151119 6 |143[12| 286 | 15( 357 | 3,69
Y1.2 2148(6(143| 6| 143 | 15 13 31,0| 374
Y13 112414 95| 7| 16,7 | 22 8| 190 | 376
Y14 2148(6(143| 5119 12 17| 405| 3,86
Y15 317114] 95 | 12( 286 | 13 10| 238 | 3,55
Mean Variabel Kinerja 3,72

Sumber :-Data Primer Yang Diolah Peneliti, 2025

Berdasarkan tabel 4.7 diatas dapat diketahui bahwa
persepsi terhadap variabel kinerja, responden memberi nilai sangat
bagus atau sangat penting, hal ini dapat dilihat dari variabel kinerja
adalah kehandalan/kemampuan (Y1.4) dengan nilai rata-rata
sebesar 3,86. Hal ini menggambarkan bahwa dapat dihandalkan
untuk menyelesaikan tugas dengan baik, bahkan dalam situasi

yang mendesak.

Uji Instrumen Penelitian

Uji instrumen digunakan untuk mengetahui kelayakan alat
ukur yang digunakan pada penelitian sehingga data yang diperoleh
tidak menghasilkan kesimpulan yang bias, serta terhindar dari
adanya informasi yang keliru dalam menjelaskan keadaan

sebenarnya yang dirasakan oleh subyek penelitian(Siyoto dan



Sodik, 2015). Uji instrumen dalam penelitian ini menggunakan 2

penguijian yaitu uji validitas dan uji reliabilitas.
a. Uji Validitas
Pengujian validitas dalam penelitian ini menggunakanuiji

korelasi pearson.Adapun syarat pengambilan keputusan pada uji ini

adalah, jika nilai r-hitung ~}>’.}f\-tabel maka data dinyatakan
/ 1,;.’-._.:\\

-
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Tabel 4. 8 Rekapitulasi Hasil Uji Validitas

Validitas
Variabel _ R R _
Indikator hitung | tabel Sig Ket

X11 0.889 | 0.304 | 0.000 | Valid
X1.2 0.845 | 0.304 | 0.000 | Valid
X1.3 0.700 | 0.304 | 0.000 | Valid

Kepemimpinan

(X1)
X1.4 0.930 | 0.304 | 0.000 | Valid
X1.5 0.731 | 0.304 | 0.000 | Valid
X211 0.836 | 0.304 | 0.000 | Valid
X2.2 0.693 | 0.304 | 0.000 | Valid
Budaya

Organisasi X2.3 0.724 | 0.304 | 0.000 | Valid

(%2) X2.4 | 0493 | 0.304| 0.001 | Valid
x25 " | 0895 | 0.304 | 0.000 | Valid

X31 | 0663 | 0.304 | 0.000 | Valid

X32 | 0707 | 0304 | 0.000 | Valid

Kedi&g;i”a” X33 | 0771 | 0.304 | 0.000 | Valid
X34 | 0752 | 0.304 |0.000 | Valid

X35 | 0873 | 0.304 | 0.000 | valid

Y1 0.905 | 0.304 | 0.000 | Valid

Y2 0.888 | 0.304 | 0.000 | Valid

Ki?f)rja Y3 0.726 | 0.304 | 0.000 | Valid
Y4 0.804 | 0.304 | 0.000 | Valid

Y5 0512 | 0.304 | 0.001 | Valid

Sumber : Data Primer Yang Diolah Peneliti, 2025

Berasarkan hasil uji validitas di atas maka diperoleh angka
korelasi (r hitung) yang hasilnya lebih besar dari r tabel yang

disyaratkan yaitu sebesar 0.304 Nilai Correction Item Total



Correlation (r hitung) seluruh variabel Kepemimpinan (X1), Budaya

organisasi (X2), Kedisiplinan (X3) dan Kinerja (Y) berada diantara
0.493 — 0.905. Hasil tersebut menunjukkan bahwa nilai r hitung >
0.304 (r tabel), sehingga menunjukkan bahwa semua item
pernyataan pada kuesioner Kepemimpinan, Budaya organisasi,
Kedisiplinan dan Kinerja adalah valid atau mampu mengungkapkan
sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut, sehingga dapat
digunakan untuk analisis selanjutnya.
b. Uji Reliabilitas

Uji reabilitas dilakukan ' dengan 'menghitung Cronbach

Alpha dari -masing-masing instrument dalam setiap variabel.

Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan

Cronbach Alpha > 0,600.

Tabel 4. 9 Hasil Uji Reabilitas

Cromba Nilai
No Variabel ch's Sririar Ket
Alpha
1 Keper(‘;érlr;p'”a” 0.874 0.60 Reliabel
Budaya
2 Organisasi 0.765 0.60 Reliabel
(X2)
4 | Kedisiplinan 514 0.60 Reliabel
(X3) : )
3 Kinerja (Y) 0.827 0.60 Reliabel

Sumber : Data Primer Yang Diolah Peneliti, 2025

Berdasarkan hasil uji reliabilitas variabel Kepemimpinan,

Budaya Organisasi, Kedisiplinan dan Kinerja di atas menghasilkan



4,

koefisien alpha (Cronbach®s Alpha) > 0,60 sehingga dapat
disimpulkan bahwa instrumen yang digunakan reliable
Uji Asumsi Klasik
Uji asumsi klasik yang digunakan dalam penelitian ini adalah
uji normalitas. Uji autokorelasi, uji multikolonieritas dan uji
heteroskedestisitas.
a. Uji Normalitas
Uji normalitas dalam penelitian ini menggunakan Normal
Probability Plot (P-Plot). Suatu variabel dikatakan normal jika
gambit distribusi dengan titik-titik data yang menyebar disekitar

garis diagonal, dan penyebaran titik-titik data searah mengikuti

garis diagonal.

Tabel 4.10 Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized Residual

N 42

Normal Mean ,0000000

{Pa;rameter Std. Deviation  1,34532834

s®

Most Absolute ,115

Extreme Positive ,115

Difference | Negative -,062

s

Test Statistic ,115

Asymp. Sig. (2-tailed) ,185°

Sumber : Data Primer Yang Diolah Peneliti, 2025
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Berdasarkan uji statistic normalitas di atas menunjukkan
bahwa uji normalitas dengan Kolmogorov Smirnov dengan nilai
Asymp.Sig (2-tailed) sebesar 0,185 > 0,05, maka data di simpulkan

bahwa terdistribusi dengan normal.

Tabel 4.11 Hasil Pengujian Asumsi Normalitas

Normal P-P Piot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: KINERJA (Y)

19

Expected Cum Prob

y ey )

Coz=erved Cum Prob

Sumber : Data Primer Yang Diolah Peneliti, 2025

Menurut Iman Ghozali ( 2011) model regresi di
katakan berdistribusi normal jika data ploting (titik-titik) yang
mengambarkan data sesungguhnya mengikuti garis diagonal.
Berdasarkan gambar di atas data ploting (titik-titik) mengikuti
garis diagonal, maka data dapat di katakana berdistrubusi

normal.



Histogram
Oepecdert Venabie: NIKERJA (V)
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Tabel 4. 12 Hasil Uji Multikolineritas

Variabel Collinearity VIF Ket.
Tolerance
“epemimpinan (<Y 0.255 3.928 Multillr(;ﬂﬁ:(eritas
Budaya Organisasi (X2) 0.258 3.871 Multigcl)(ljiﬁﬁaritas
edisipinan 09 0.211 4.729 Multillr(l)(ljiﬁ:(eritas




Sumber : Data Primer Yang Diolah Peneliti, 2025

Berdasarkan tabel di atas, Hasil perhitungan nilai
Tolerance menunjukkan bahwa tidak ada variabel independen
yang memiliki nilai Tolerance kurang dari 0,10 yang berarti tidak
ada korelasi antar variabel independen yang nilainya lebih dari
95%. Hasil perhitungan nilai Variance Inflation Factor (VIF) juga
menunjukkan hal yang sama tidak ada satu variabel independen
yang memiliki nilai VIF lebih dari 10. Jadi, dapat disimpulkan
bahwa tidak ada multikolinieritas antar variabel independen

dalam model regresi.

c. Uji Heteroskedastisitas
Uji Asumsi Heteroskedastitas bertujuan untuk menguji
apakah dalam regersi ketidak variance dari residual suatu
pengamatan yang lain. Pada heteroskedastitas kesalahan yang
terjadi tidak secara acak tetapi menunjukkan hubungan yang
sistematis sesual dengan besarnya satu lebih variabel. Uiji

Heteroskedastisitas yang digunakan adalah secara grafik.
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Gambar 4.4 Hasil Uji Asumsi Heteroskedastitas

Sumber : Data Primer Yang Diolah Peneliti, 2025

Berdasarkan gambar di atas menunjukan titik-titik menyebar
di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y, maka model regresi

dapat di katakana tidak terjadi heteroskedastisitas.

5. Pengujian Hipotesis

a. Uji Koefisien Determinasi

Tabel 4. 13 Hasil Uji Koefisien Determinasi

Model Summary®

Std. Error

Adjusted R of the
Model R R Square Square Estimate
1 ,955% ,913 ,906 1.397

a. Predictors: (Constant), Kedisiplinan (X3), Budaya organisasi
(X2), Kepemimpinan (X1)
b. Dependent Variable: Kinerja (Y)

Sumber : Data Primer Yang Diolah Peneliti, 2025




Berdasarkan tampilan output model summary pada
tabel di atas, maka dapat disimpulkan bahwa koefisien
determinasi yang telah disesuaikan adalah 0,913 Nilai ini
menunjukkan bahwa 91,3% .Semakin besar angka R Square
maka akan semakin kuat hubungan dari ketiga variabel dalam
model regresi. Dapat disimpulkna bahwa 91,3% .variabel
Kinerja dapat dijelaskan oleh variabel independen yaitu
Kepemimpinan (X1)© dan Budaya Organisasi (X2) dan
Kedisiplinan (X3) sedangkan: sisanya 8,7% dijelaskan oleh

variabel lain di luar model.

. Uit (Uji Parsial )

Tabel 4. 14 Uji t ( Uji Parsial )

Coefficients?
Standar
dized
Unstandardize |Coeffici Collinearity
d Coefiicients |ents Statistics
Std. Toler
Model B Error |Beta t Sig. |ance |VIF
1| (Constant) | 1,477 |1,035 1,427 | ,162

KEPEMIM | ,336 ,104 ,305 3,219 | ,003 |,255 (3,928
PINAN

(X1)

BUDAYA |,474 |02 |.436  |4,631 [,000 |,258 |3,871
ORGANIS
ASI (X2)

KEDISIPL [,290 [,112 [.272 [2,613[,013 [,211 [4,729
INAN (X3)

Sumber : Data Primer Yang Diolah Peneliti, 2025
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Berdasarkan Tabel di atas, maka diperoleh model

persamaan regresi linier berganda sebagai berikut:

Y =a+blX1+hb2X2+e
Y = 1.477 + 0.336x1+ 0,474x2 + 0,290x3 +
Dimana :
Y = Kinerja
X1 = Kemimpinan
X2 = Budaya Organisasi
X3 = Kedisiplinan
e = Standar error
Persamaan regresi di atas memperlihatkan hubungan antara
variabel independent dan dan variabel dependent secara parsial,
dari persamaan tersebut dapat di ambil kesimpuian bahwa

1. Nilai ‘constanta adalah (1.477) artinya jika tidak terjadi
perubahan variabel Kepemimpinan, Budaya organisasi dan
Kedisiplinan (nilai X1,X2,X3 adalah 0) maka Kinerja ada
sebesar (1.477).

2. Nilai koefisien regresi Kepemimpinan adalah 0.336 artinya jika
variabel Kepemimpinan (X1) meningkat sebesar 1% dengan
asumsi variabel Budaya organisasi (X2), Kedisiplinan (X3) dan
constanta adalah 0, maka kinerja meningkat sebesar 0.366%.
Hal tersebut menunjukkan bahwa variabel Kepemimpinan

berkontribusi positif terhadap kinerja.



3. Nilai koefisien regresi Budaya organisasi adalah 0,474 artinya

jika variabel Budaya organisasi (X2) meningkat sebesar 1%

dengan asumsi variabel Kepemimpinan (X1),Kedisiplinan (X3)

dan constanta adalah 0, maka kinerja meningkat sebesar 0,474

%. Hal tersebut menunjukkan bahwa variabel Budaya organisasi

berkontribusi positif terhadap kinerja.

4. Nilai koefisien regresi Kedisiplinan adalah 0,290 artinya jika

variabel

Kedisiplinan (X3) meningkat sebesar 1% dengan

asumsi variabel Kepemimpinan (X1),Budaya organisasi (X2)

dan constanta adalah O, maka kinerja meningkat sebesar 0,290

%. Hal tersebut menunjukkan bahwa variabel Kedisiplinan

berkontribusi positif terhadap kinerja.

c. Uji F(Uji Simultan)

Tabel 4. 15 Uji F (Uji Simultan)

ANOVA®
Sum of Mean
Model Squares df Square F Sig.
Regressio 777,913 3 259,304| 132,786 ,000°
n
Residual 74,206 38 1,953
Total 852,119 41
a. Dependent Variable: KINERJA (Y)
b. Predictors: (Constant), KEDISIPLINAN (X3), BUDAYA
ORGANISASI (X2), KEPEMIMPINAN (X1)
Sumber : Data Primer Yang Diolah Peneliti, 2025
Berdasarkan Tabel. di atas dapat disimpulkan bahwa

Kepemimpinan, Budaya organisasi dan Kedisiplinan berpengaruh




secara simultan dan signifikan terhadap Kinerja. .Hal tersebut dapat
dilihat dari nilai F hitung di atas sebesar 132.786 > 2.44 dan
probabilitas 0,000 < 0,05, dan diperoleh nilai Fhitung > Ftabel Dengan
demikian diperoleh Fhitung > Ftabel (132.786 > 2,44).
. Pembahasan Hasil Penelitian
Pembahasan ini difokuskan pada keputusan yang dihasilkan
dari pengujian hipotesis, sebagal upaya untuk menjawab perumusan
masalah penelitian. Hasil analisis dari pengujian hipotesis dijabarkan
sebagai berikut:
1. Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja
Berdasarkan rumusan masalah dan hipotesis pertama dapat
diamati dari hasil hasil analisis regresi linear berganda. Dari tabel
tersebut menunjukkan bahwa kepemimpinan mempunyai pengaruh
positif dan - 'signifikan terhadap Kkinerja. Hasil temuan ini
menunjukkan bahwa kepemimpinan dilakukan dengan baik
sehingga dapat meningkatkan kinerja aparatur. Sejalan dengan
penelitian Robert Edowal, Herminawati Abubakar, Arifuddin Mane
(2020) Hasil penelitian ini dapat diketahui bahwa kepemimpinan
mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai.
Hasil statistic deskriptif variabel menunjukkan bahwa
tanggung jawab merupakan indikator yang memiliki rata-rata

tertinggi dibanding dengan indikator lainnya. Hal ini berarti bahwa



para responden memahami bahwa pimpinan selalu menuntaskan
tugas dan tanggung jawabnya dengan baik.

Fakta di tempat penelitan menunjukkan  bahwa
kepemimpinan masih perlu ditingkatkan. Karena kepemimpinan
yang baik akan sangat berdampak terhadap suatu kelancaran
dalam kegiatan organisasi. Masih ada pimpinan yang belum

mampu mengambil keputusan yang tepat dalam situasi kritis.

Adanya pengaruh positif antara kepemimpinan terhadap
kinerja aparatur yang dirasakan oleh aparatur. Persepi aparatur
terhadap tanggung jawab yang ' merupakan indikator dari
kepemimpinan yang memiliki nilai rata-rata yang paling tinggi. Hal
tersebut mempengaruhi persepsi mereka bahwa organisasi

mendukung mereka.

. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja

Berdasarkan rumusan masalah dan hipotesis kedua dapat
dilihat dari hasil analisis regresi linear berganda. Berdasarkan tabel
tersebut menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja aparatur. Hasil temuan ini
menunjukkan bahwa semakin baik budaya organisasi yang
diabngun, maka semakin meningkat pula kinerja Aparatur. Temuan
ini sesuai dengan hasil penelitian Dewi Larasati, Yofhi Septian

panglipurningrum (2024) Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa



budaya organisasi, berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja aparatur.

Hasil statistic deskriptif variabel menunjukkan bahwa
keleluasaan kerja dalam menyelesaikan pekerjaan merupakan
indikator yang memiliki rata-rata tertinggi dibanding dengan
indikator lainnya. Hal ini berarti bahwa para responden memahami
bahwa Aparatur merasa didukung oleh organisasi untuk mengambil
insiatif dalam menyelesaikan pekerjaan.

Fakta di'tempat penelitian menunjukkan adanya keleluasaan
kerja dalam menyelesaikan pekerjaan budaya organisasi di tempat
kerja sangat  berpengaruh terhadap kinerja aparatur. Karena
semakin balk budaya organisasi maka akan semakin baik pula
kinerja' yang - dihasilkan. Artinya, budaya organisasi harus tetap
dijaga dan digantikan secara terus-menerus agar aparatur lebih
menghargal nilai-nilai yang ada dalam - organisasi, sehingga,
mendorong menghasilkan pekerjaan yang bermutu yang nantinya
akan berdampak pada kinerja aparatur sesuai dengan budaya
akhlas yang diterapkan pada Kantor Desa di Kecamatan Cempa
Kabupaten Pinrang.

Pengaruh Kedisiplinan Terhadap Kinerja

Berdasarkan rumusan masalah dan hipotesis ketiga dapat

diamati dari hasil analisis regresi berganda. Berdasarkan tabel

tersebut menunjukkan bahwa kedisiplinan berpengaruh positif dan
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signifikan terhadap kinerja aparatur. Hasil temuan ini menunjukkan
bahwa kedisiplinan sudah terterapkan dengan baik dalam
organisasi. Temuan ini sesuai dengan hasil penelitian Siti Patimah,
Wardah Nilawati, Ni Made Nadia Suta (2024) yang menunjukkan
disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Hasil staitistik deskriptif variabel menunjukkan bahwa
efektivitas kerja, kehadiran tepat waktu, dan menyelesaikan
pekerjaan tepat waktu memiliki . nilai ratasrata yang tertinggi
dibandingkan dengan * indikator ' {ainnya. ' Hal ini. berarti para
responden memahami bahwa selalu fokus pada tugas yang
diberikan untuk memastikan pekerjaan selesai dengan efisien.

Fakta dalam penelitian menunjukkan bahwa adanya disiplin
kerja ditempat kerja sangat berpengaruh terhadap kinerja aparatur
desa di kecamatan cempa kabupaten pinrang. Semakin disiplin
pegawai maka semakin baik kinerja yang dihasilkan. Artinya bahwa
disiplin kerja harus dijaga dan ditingkatkan sesuai dengan aturan
yang ada, sehingga akan mendorong dan menghasilkan pekerjaan

yang bermutu nantinya akan berdampak pada kinerja aparatur.



D. Keterbatasan Penelitian
Penelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan, budaya
organisasi, dan kedisiplinan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja aparatur desa. Namun demikian, terdapat beberapa
keterbatasan yang perlu diperhatikan antara lain sebagai berikut:

1. Penelitian ini hanya dilakukan bada sejumlah desa dalam satu

wilayah tertentu, "_,au “hasilnya belum tentu dapat
digeneralisasi ke ' sa yang berbeda.
2. Data dikumptilk j;_G Ml ﬁf
p¥ASS """
£

\h,dlr,,f,;a (2

3. katan kuantitatif digunakan tidak: geksplorasi

bersifat subjektif,

1 tidak dapat

pesifik atau



BAB V

PENUTUP

A. Kesimpulan

1. Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan dapat
disimpulkan bahwa Kepemimpinan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja aparatur. Hal ini menunjukkan bahwa
kepemimpinan dilakukan dengan baik sehingga dapat
meningkatkan kinerja aparatur.

2. Berdasarkan hasil analisis Budaya : organisasi berpengaruh
positif dan- signifikan terhadap kinerja. Hal ini menunjukkan
bahwa semakin baik budaya organisasi yang diabngun, maka
semakin meningkat pula kinerja Aparatur

3. Berdasarkan hasil analisis Kedisiplinan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja. Hal ini ~menunjukkan bahwa
Semakin disiplin pegawai maka semakin baik kinerja yang
dihasilkan. Artinya bahwa disiplin kerja harus dijaga dan
ditingkatkan sesuai dengan aturan yang ada, sehingga akan
mendorong dan menghasilkan pekerjaan yang bermutu

nantinya akan berdampak pada kinerja aparatur.



B. Saran
Berdasarkan hasil penelitian serta hal-hal yang terkait
dengan keterbatasan penelitian ini, maka dapat diberikan saran-
saran sebagai berikut:

1. Peningkatan kinerja aparatur melalui kepemimpinan, budaya
organisasi, dan kedisiplinan.dapat menciptakan suasana yang
kondusif melalui sikap keteladanan seorang pemimpin terhadap
kinerja aparatur dalam mewujudkan Kkinerja karyawan dengan
optimal.

2. Perlu dilakukan sosialisasi kepada aparatur terhadap budaya
organisasi yang cenderung berubah sesuai dengan
perkembangan dan tuntutan global. Melalui pemahaman positif
aparatur dalam menilai budaya organisasi sebagai wujud
peningkatan kinerja - Aparatur ‘Desa .di Kecamatan Cempa
Kabupaten Pinrang.

3. Bagi peneliti selanjutnya untuk tidak mengurangi instrument
penelitian agar hasil yang didapatkan dapat menggambarkan
fakta yang sebenarnya pada tempat penelitian dan tidak terjadi

error peneliti.
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Lampiran: 1 kuesioner

KUESIONER

PENGARUH KEPEMIMPINAN, BUDAYA ORGANISASI, DAN
KEDISIPLINAN TERHADAP KINERJA APARATUR DESA DI
KECAMATAN CEMPA, KABUPATEN PINRANG

PENELITI:
NURHIKMAH
105021101323

Terima kasih atass kesediaan Bapak/lbu/Saudara/i dalam mengisi
kuesioner ini. Pengisian ini bertujuan untuk pengumpulan data penelitian
guna penyelesaian studi S2 Magister  Manajemen di Universitas
Muhammadiyah Makassar. Semoga hasil penelitian ini bermanfaat secara
praktis bagi Kantor Desa di Kecamatan Cempa.

Identitas Responden: (Coret yang tidak sesuai)

e Nama :

e Jenis kelamin : Laki-laki/Perempuan

e Umur : 21-30 tahun / 31-40 tahun / 41-50 tahun
e Lama bekerja : 3-5tahun/6-8 tahun/ 7-10 tahun

Petunjuk pengisian:

Lingkari angka 1, 2, 3, 4, atau 5 yang paling sesuai dengan kenyataan
yang terjadi di Kantor Desa di Kecamatan Cempa, Kabupaten Pinrang:

1 = Sangat Tidak Setuju

2 = Tidak Setuju

3 = Kurang Setuju

4 = Setuju

5 = Sangat Setuju



Dimensi (X1): Kepemimpinan

1. Kemampuan mengambil keputusan

X111

Pimpinan mampu mengambil keputusan yang

tepat dalam situasi kritis.

2. Kemampuan memotivasi

X1.2.1

Pimpinan memberikan motivasi yan

mendorong bawahan untuk bekerja ?ebih baik.

3. Kemampuan komunikasi

X1.3.1

Pimpinan sangat terbuka untuk mendengarkan
masukan dari bawahan.

4. Kemampuan mengendalikan bawahan

X1.4.1

Pimpinan dapat mengarahkan tim dengan cara
yang efektif.

5. Tanggung jawab

X1.5.1

Pimpinan selalu menuntaskan tugas dan
tanggung jawabnya dengan baik.

Dimensi (X2): Budaya Organisasi

1. Keleluasaan kerja dalam menyelesaikan pekerjaan

Aparatur merasa didukung oleh organisasi

X2.1.1 | untuk mengambil inisiatif dalam menyelesaikan
pekerjaan.
Organisasi memberikan kesempatan untuk
X2.1.2 | mengembangkan ide-ide kreatif dalam

pelaksanaan tugas.

2. Komitmen pegawai terhadap organisasi

X2.2.1

Budaya organisasi ini membuat aparatur

bangga menjadi bagian dari tim.

3. Pola komunikasi




Budaya organisasi mendorong komunikasi yang
X2.3.1 o 1
terbuka antara pimpinan dan apartur.
4. Inovasi dan pembelajaran organisasi
Aparatur didorong untuk terus belajar dan
X2.4.2 S . 3 : 1
memperbaiki diri melalui inovasi.
Dimensi (X3): Kedisiplinan
1. Efektivitas kerja
Selalu fokus pada tugas yang diberikan untuk
311 memastikan pekerjaan selesai dengan efisien. 1
Memanfaatkan waktu kerja secara maksimal
3,12 untuk menyelesaikan pekerjaan dengan baik. 1
2. Kehadiran tepat.waktu
Selalu hadir di tempat kerja sesuai dengan waktu
X3.2.1 \ il
yang telah ditentukan.
3. Menyelesaikan pekerjaan tepat waktu
331 Selalu menyelesaikan tugas sesuai dengan 1
e tenggat waktu yang telah ditetapkan.
%3.3.2 Berupaya untuk menyelesaikan pekerjaan lebih 1
e awal agar tidak terjadi keterlambatan.
Dimensi (Y): Kinerja
1. Kuantitas kerja
V111 Merasa produktivitas kerja aparatur memenubhi 1

harapan organisasi.




2. Kualitas kerja

Pekerjaan yang aparatur hasilkan memenuhi

Y1.2.1 | standar kualitas yang ditetapkan oleh
organisasi.
Selalu berusaha menghasilkan pekerjaan
Y1.2.2 dengan tingkat ketelitian dan akurasi yang

tinggi.

3. Keandalan/kemampuan

Dapat diandalkan untuk menyelesaikan tugas

Y1.3.1 |dengan baik, bahkan dalam situasi yang
mendesak.
Memiliki kemampuan untuk menangani

Y1.3.2 |pekerjaan sesuai dengan tanggung jawab yang

diberikan.

TERIMAKASIH




KEPEMIMPINAN (X1)

TOTAL_X1

21

20
21

13
10
23
21

18
19
21

19
21

21

11

23
23
22
21

17
1§
13
10
16
21

17
19
20
20

18
18
22
23

17
21

20
21

13
10
23
21

X1.5

X1.4

X1.3

X1.2

X1.1




BUDAYA ORGANISASI (X2)

TOTAL_X2

22

19
18
14

18
22
22
23

18
16
16
15
14
11
21

21

18
22
21

21

L7
12

16
20
18
20

i
20

19
19
24
22

18
22

19
18
14

18
22

X2.5

X24

X2.3

X2.2

X2.1




KEDISIPLINAN (X3)

TOTAL_X3

21

20
22

15

17
22

19
22
21

20
21

19
15

21

23
22
24,

22

18
16
12

12
18
21

22

24
23
21

20
22
22

16
21

20
22
15

17
22

X35

X34

X3.3

X3.2

X3.1




A. Uji Deskriptif Responden

Jenis Kelamin
Frequenc Valid Cumulative
y Percent| Percent Percent
Valid |L 22 52,4 52,4 52,4
P 20 47,6 47,6 100,0
Total 42 100,0 100,0
Umur
Frequenc Valid Cumulative
y Percent| Percent Percent
Valid [21-30 13 35,7 35,7 35,7
tahun
31-40 20 47,6 47,6 83,3
tahun
41-50 i 16,7 16,7 100,0
tahun
Total 42 100,0 100,0
Masa Kerja
Frequenc Valid Cumulative
y Percent| Percent Percent
Valid |3-5tahun 22 52,4 52,4 52,4
6-8 tahun 14 33,3 33 85,7
7-10 6 143 14,3 100,0
tahun
Total 42 100,0 100,0
Statistics
KEPEMIMPI
X11 | X12 | X13 | X14 [ X15 NAN (X1)
N Valid 42 42 42 42 42 42
Missing 0 0 0 0 0 0
Mean 3,74 367 364 369 3,76 18,50
Median 4,00( 4,00( 4,00 400{ 4,00 20,00
Std. Deviation | ,989| ,954| 1,122| 1,047 ,958 4,145




X11

Frequenc Valid Cumulative
y Percent| Percent Percent
Valid |2 7 16,7 16,7 16,7
3 6 14,3 14,3 31,0
4 20 47,6 47,6 78,6
5 9 21,4 21,4 100,0
Total 42 100,0 100,0
X1.2
Frequenc Valid Cumulative
y Percent| Percent Percent
Valid |2 6 14,3 14,3 14,3
3 10 238 23,8 38,1
4 18 42,9 42,9 81,0
5 8 19,0 19,0 100,0
Total 42 100,0 100,0
X1.3
Frequenc Valid Cumulative
y Percent| Percent Percent
Valid |1 1 2,4 24 2,4
2 7 16,7 16,7 19,0
<) 9 21,4 21,4 40,5
4 14 300 S 73,8
5 N 26,2 26,2 100,0
Total 42 100,0 100,0
X1.4
Frequenc Valid Cumulative
y Percent| Percent Percent
Valid |1 1 2,4 2,4 2,4
2 6 14,3 14,3 16,7
3 7 16,7 16,7 33,3
4 19 45,2 45,2 78,6
5 9 21,4 21,4 100,0
Total 42 100,0 100,0




X1.5
Frequenc Valid Cumulative
y Percent| Percent Percent
Valid |1 1 2,4 2,4 2,4
2 4 9,5 9,5 11,9
3 7 16,7 16,7 28,6
4 22 52,4 52,4 81,0
5 8 19,0 19,0 100,0
Total 42 100,0 100,0
Statistics
BUDAYA
ORGANIS
X2.1 | X22 | X238} X2.4 | X2.5_ | ASI (X2
N Valid 42 42 42 42 42 42
Missing 0 0 0] 0 0 0
Mean 37| 312 371 364 360 17,83
Median 4,00 3,00[ 4,00{ 4,00] 4,00 18,00
Std. Deviation | 1,206 1,400{ ,891| 1,186| 1,106 4,196
X2.1
Frequenc Valid Cumulative
y Percent| Percent Percent
Valid |1 4 95 9,5 9,5
2 1 24 2,4 11,9
3 9 21,4 21,4 33,3
4 15 oo 357 69,0
5 13 31,0 31,0 100,0
Total 42 100,0 100,0
X2.2
Frequenc Valid Cumulative
y Percent| Percent Percent
Valid |1 5 11,9 11,9 11,9
2 13 31,0 31,0 429
3 6 14,3 14,3 57,1
4 8 19,0 19,0 76,2
5 10 23,8 23,8 100,0




| | Total | 42[ 100,0 | 100,0 |
X2.3
Frequenc Valid Cumulative
y Percent| Percent Percent
Valid |2 S e 11,9 11,9
3 9 21,4 21,4 33,3
4 21 50,0 50,0 83,3
5 7 16,7 16,7 100,0
Total 42 100,0 100,0
X2.4
Frequenc Valid Cumulative
y Percent| Percent Percent
Valid |1 - 7,1 i 7,1
2 4 9,5 9,5 96,/
3 9 21,4 21,4 38,1
4 15 SO 35,7 73,8
3 11 26,2 26,2 100,0
Total 42 100,0 100,0
X2.5
Frequenc Valid Cumulative
y RECENTNaRareent Percent
Valid |1 2 4,8 4,8 4,8
2 5 11,9 14.9 16,7
3 10 23,8 23,8 40,5
4 16 38,1 38,1 78,6
5 9 21,4 21,4 100,0
Total 42 100,0 100,0




Statistics
KEDISIPLI
X3.1 | X32| X33 [ X34 | X35 | NAN (X3)
N Valid 42 42 42 42 42 42
Missing 0 0 0 0 0 0
Mean 3,79 3,76| 369 376| 367 18,67
Median 4,00 4,00f 4,00 4,00 4,00 20,50
Std. Deviation | 1,048 1,20| 1,047| 1,165| 1,203 4,281
6
X3.1
Frequenc Valid Cumulative
y Percent| Percent Percent
Valid |1 1 24 2,4 2,4
2 6 14,3 14,3 16,7
3 4 95 9,5 26,2
4 21 50,0 50,0 76,2
5 10 23,8 23,8 100,0
Total 42 100,0 100,0
X3.2
Frequenc Valid Cumulative
y Percent| Percent Percent
Valid |1 = A 7 7,1
2 4 i ey 16,7
3 6 14,3 14,3 31,0
4 16 38;1. 38,1 69,0
5 13 Y 31,0 100,0
Total 42 100,0 100,0
X3.3
Frequenc Valid Cumulative
y Percent| Percent Percent
Valid |1 1 2,4 2,4 2,4
2 6 14,3 14,3 16,7
3 7 16,7 16,7 33,3
4 19 45,2 45,2 78,6
5 9 21,4 21,4 100,0
Total 42 100,0 100,0

100



X34
Frequenc Valid Cumulative
y Percent| Percent Percent
Valid |1 2 4.8 4,8 4,8
2 6 14,3 14,3 19,0
3 4 9,5 9,5 28,6
4 18 42,9 42,9 71,4
5 12 28,6 28,6 100,0
Total 42 100,0 100,0
X3.5
Frequenc Valid Cumulative
y Percent| Percent Percent
Valid |1 3 7,1 L/} 7,1
2 5 11,9 11,9 19,0
£ 6 14,3 14,3 88,3
4 < 40,5 40,5 73,8
5 11 26,2 26,2 100,0
Total 42 100,0 100,0
Statistics
KINERJA
PO, Wl B TS | NG ASRY) B (Y)
N Valid 42 42 42 42 42 42
Missing 0 0 0 0 0 0
Mean SHOU] SO -SG5 Slo 3y 35 18,60
Median 4,001 4,00| 4,00{ 4,00 4,00 21,00
Std. Deviation | 1,334| 1,191 ,958| 1,241 1,173 4,559
Y15
Frequenc Valid Cumulative
y Percent| Percent Percent
Valid |1 3 7,1 7,1 7,1
2 4 9,5 9,5 16,7
3 12 28,6 28,6 45,2
4 13 31,0 31,0 76,2
5 10 23,8 23,8 100,0
Total 42 100,0 100,0
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Y11

Frequenc Valid Cumulative
y Percent| Percent Percent
Valid |1 4 9,5 9,5 9,5
2 5 11,9 11,9 21,4
3 6 14,3 14,3 35,7
4 12 28,6 28,6 64,3
5 15 35,7 35,7 100,0
Total 42 100,0 100,0
Y1.2
Frequenc Valid Cumulative
y Percent| Percent Percent
Valid |1 v 4.8 4,8 4.8
2 6 14,3 14,3 19,0
3 6 14,3 14,3 S
4 15 35,7 35,7 69,0
5 13 31,0 31,0 100,0
Total 42 100,0 100,0
Y3
Frequenc Valid Cumulative
y Percent| Percent Percent
Valid |1 1 24 24 2,4
2 4 9,5 9,5 11,9
3 7 16 16,7 28,6
4 22 52,4 52,4 81,0
5 8 19,0 19,0 100,0
Total 42 100,0 100,0
Y14
Frequenc Valid Cumulative
y Percent| Percent Percent
Valid |1 2 4,8 4,8 4,8
2 6 14,3 14,3 19,0
5 5 11,9 11,9 31,0
4 12 28,6 28,6 59,5
5 17 40,5 40,5 100,0
Total 42 100,0 100,0




B. Uji Validitas Data

Correlations

KEPEMIM
PINAN
X11 | X12 | X123 | X14 | X15 (X1)
X1.1 Pearson 1| ,758™| ,485"| ,838"| ,576" ,889”
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,001 ,000 ,000 ,000
N 42 42 42 42 42 42
X1.2 Pearson , 758" IS0 7737 445" ,845™
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,001f ,000({ ,003 ,000
N L) 42 42 42 42 42
X1.3 Pearson Eo Y 6501 1L 505s | NS5, ,700”
Correlation
Sig. (2-tailed) ,001| 001 «00 T |z 050) ,000
N 42 12 42 42 42 42
X1.4 Pearson WB30 === 3 5| FsD05= |- 27035 ,930"
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000f ,000| ,001 ,000 ,000
N 42 42 42 42 42 42
X15 Pearson 156 |, 2158 . S05H. B8 il 731"
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000] ,003| 050/ . ,000 ,000
N 42 42 42 42 42 42
KEPEM | Pearson ,8897| ,8457( ,700"| ,9307| ,731" 1
IMPINA | Correlation
N (X1) |[Sig. (2-tailed) ,000| ,000| ,000[ ,000] 000
N 42 42 42 42 42 42

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Correlations

BUDAYA
ORGANIS
X21 | X22 | X23 | X24 | X25 | ASI (X2)
X2.1 Pearson 1| ,4657| ,661"| ,314°( ,621" ,836"
Correlation
Sig. (2- ,002| ,000{ ,043] ,000 ,000
tailed)
N 42 42 42 42 42 42
X2.2 Pearson ,465™ 1| 282 -,077( ,709" ,693”
Correlation
Sig. (2- ,002 ,070| ,630| ,000 ,000
tailed)
N 42 42 42 42 42 12
X2.3 Pearson ORI NASTTED e 2 70)| ST 724"
Correlation
Sig. (2- ,000( ,070 ,083|  ,000 ,000
tailed)
N 12 42 12 12 42 12
X2.4 Pearson ,314°L -,077 270 1| 334 ,493"
Correlation
Sig. (2- ,043| ,630( ,083 ,031 ,001
tailed)
N 42 42 12 12 42 12
X2.5 Pearson 62 TR BRI RGN 334" 1 ,895”
Correlation
Sig. (2- ,000/ ,000/ ,000] ,031 ,000
tailed)
N 42 42 42 a2 a2 12
BUDAY | Pearson ,8367| ,693% ,7247| ,493"( ,895" 1
A Correlation
ORGA |Sig. (2- ,000/ ,000/ ,000| ,001| ,000
NISASI | tailed)
(X2) N 42 42 42 42 42 42

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Correlations

KEDISIPLINAN
X31 | X32 | X33 | X34 | X35 (X3)

X3.1 Pearson 1| 750" ,293| ,157| ,329 ,663”

Correlation

Sig. (2- 000 059 ,321| ,034 ,000

tailed)

N 42 42 42 42 42 42
X3.2 Pearson , 750" 1 ,288( ,202| ,415" , 707"

Correlation

Sig. (2- ,000 ,065| ,200( ,006 ,000

tailed)

N 42 42 42 42 42 42
X3.3 Pearson ,293| ,288 Al e | 0 7L

Correlation

Sig. (2- ,059  ,065 ,000 ,000 ,000

tailed)

N 42 42 42 42 42 42
X3.4 Pearson D 7= 0] 638 il NB108 752"

Correlation

Sig. (2- ¥32d' |/ 7200 |, #1000 ,000 ,000

tailed)

N 42 42 42 | I 42 42
X3.5 Pearson ,329°| ,4157| ,7107| 812" L 873"

Correlation

Sig. (2- ,034( ,006| ,000| ,000 ,000

tailed)

N 42 42 42 42 42 42
KEDISIPLINAN | Pearson 6637 707" ,7717| , 752" ,873" 1
(X3) Correlation

Sig. (- ,000| ,000| ,000[ ,000| ,000

tailed)

N 42 42 42 42 42 42

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).




Correlations

Y11 | Y12 | Y13 | Y14 | Y15 | KINERJA (Y)
Y11 Pearson 1 ,838"| ,533"| ,6807| ,376 ,905”
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,014 ,000
N 42 12 42 42 42 42
Y12 Pearson ,838" 1| 543" ,816"| ,175 ,888"
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000( ,267 ,000
N 42 42 42 42 42 42
Y13 Pearson S | o3 T4 L] o e TS 726"
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000| ' ,000 ,002| 020 ,000
N 42 42 42 42 42 42
Y1.4 Pearson ,680"| ,8167| 463" 1| ,089 ,804"
Caorrelation
Sig. (2-tailed) ,000{ ,000 ,002 T ,000
N 42 42 42 42 42 42
Y15 Pearson 37 G475 L | || 358 ,089 4 ,512"
Correlation
Sig. (2-tailed) DI R 267 | IERO20 | SRS ,001
N 42 42 42 42 1?2 42
KINERJA | Pearson ,905"| ,888°| ,726"| ,8047| 512" 1
) Correlation
Sig. (2-tailed) ,000[ ,000 ,000 ,000( ,001
N 42 42 42 42 42 42

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).




C. Uji Reliabilitas Data

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of ltems
874 5
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
, 765 5
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of ltems
,810 5
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
827 5

D. Uji Nomalitas Data

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardi
zed
Residual
N 42
Normal Mean ,0000000
Parameters®® [ Std. 1,34532834
Deviation
Most Extreme |Absolute ,115
Differences Positive ,115
Negative -,062
Test Statistic ,115
Asymp. Sig. (2-tailed) ,185°

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.
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Histogram
Deperdert Venabe: KINERLA (V)
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Regreasion Soudentted Re sidusi

Sceatterplot
Dependert Variatle: INERJA (Y]

Regress ion Stancdtzed Predicted Vaiue
E. Ujiregresi linear berganda

Model Summary®

Adjusted R | Std. Error of the
R R Square Square Estimate
,955° ,913 ,906 1,397

a. Predictors: (Constant), KEDISIPLINAN (X3),
BUDAYA ORGANISASI (X2), KEPEMIMPINAN (X1)

b. Dependent Variable: KINERJA (Y)
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Coefficients?

Unstandardized | Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. | Tolerance| VIF
(Constant) 1,477 1,035 1,427 | ,162
KEPEMIMPINAN ,336 ,104 ,305| 3,219 ( ,003 3,928
(X1)
BUDAYA 474 ,102 ,436| 4,631 | ,000 3,871
ORGANISASI
(X2)
KEDISIPLINAN ,290 111 ,272| 2,613 | ,013 4,729
(X3)

a. Dependent Variable: KINERJA (Y)




ANOVA?

Sum of Mean
Model Squares | df | Square F Sig.
Regression 777913 3| 259,304 132,786 ,000°
Residual 74,206 38- 1,953
Total 852,119 41|

a. Dependent Variable: KINERJA (Y)

b. Predictors: (Constant) KEDI$IPLH\IAN (X3) BUDAYA

ORGANISASI (xz) KEPEMIMPINAN (x1)
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