
PENGARUH KEPUASAN KERJA, DISIPLIN KERJA DAN KEPEMIMPINAN TERHADAP 

KINERJA PEGAWAI PEMERINTAH KABUPATEN SIDOARJO 

ANDIKA RIZKI HENDRIANTO 

Email : arizkih94@gmail.com 

PROGRAM STUDI MANAJEMEN 

SEKOLAH TINGGI ILMU EKONOMI MAHARDHIKA 

SURABAYA 

2021 

 

ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh Kepuasan Kerja, Disiplin Kerja dan 
Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai Pemerintah Kabupaten Sidoarjo. Penelitian ini diadakan di 

Pemerintahan Kabupaten Sidoarjo. Sampel yang diambil dalam penelitian ini adalah 193 rseponden yang 

bekerja di Pemerintahan Kabupaten Sidoarjo yang terdiri dari 23 kantor kedinasan. Teknik pengambilan 

sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah simple random sampling, kemudian data diproses 
menggunakan analisa regresi berganda. Hasil dari penelitian ini, nilai signifikansi pada variabel kepuasan 

kerja, disiplin kerja dan kepemimpinan terhadap kinerja karyawan adalah 0.000 lebih kecil alfa = 0.05 

yang artinya H0 ditolak sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan kepuasan 
kerja, disiplin kerja dan kepemimpinan terjadap kinerja karyawan. Hasil pengujian terhadap model regresi 

berganda nilai Rsquare untuk variabel kepuasan kerja, disiplin kerja dan kepemimpinan terhadap kinerja 

pegawai adalah 0.888, yang artinya ketiga variabel berpengaruh terhadap kinerja pegawai sebesar 88.8 % 
sedangkan 11.2 % lainnya dipengaruhi oleh variabel lain. 

Kata Kunci: Kepuasan, Kerja, Disiplin, Kepemimpinan, Kinerja. 

 

PENDAHULUAN 

 Sumber daya manusia daIam suatu 

bangsa memiIiki andiI yang cukup besar daIam 
menentukan maju ataupun tidaknya suatu 

negara, artinya jika suatu negara memiIiki 

sumber daya manusia yang berkuaIitas maka 
negara tersebut akan maju dan mampu bersaing 

dengan negara Iain, begitu puIa sebaIiknya. 

PersoniI yakni sumber daya terpenting bagi 

suatu organisasi yang tidak dapat digantikan 
oIeh sumber daya Iainnya, karena betapapun 

hebatnya suatu organisasi, tidak akan ada 

gunanya tanpa karyawan untuk mengatur, 
memanfaatkan, dan memeIihara fasiIitasnya. 

KapabiIitas badan tersebut untuk mencapai 

tujuannya menunjukkan efektivitas dan 

efisiensinya. Kinerja dan produktivitas karyawan 
secara Iangsung dipengaruhi oIeh seberapa 
berhasiI mereka meIakukan tugasnya. 

Berdasarkan (Darsono, 2011), organisasi 

yakni suatu Iokasi ataupun setting dimana 

individu-individu berinteraksi untuk mencapai 
tujuannya. Setiap tindakan dan sikap organisasi 

berdampak pada kapabiIitasnya untuk mencapai 

tujuannya. Organisasi pada umumnya berusaha 

untuk mengaktuaIisasikan visi mereka dan 
memenuhi tujuan mereka dengan 

memaksimaIkan efisiensi sumber daya mereka 

saat ini. EIemen penentu terbesar daIam 
mencapai kinerja optimaI yakni komponen 
SDM.  
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Sumber daya manusia dan cara 
pengeIoIaannya harus dioptimaIkan oIeh setiap 

entitas pemerintah. Manajemen sumber daya 

manusia terkait erat dengan karyawan, yang 

dituntut untuk bekerja dengan kapabiIitas terbaik 
mereka untuk membantu organisasi pemerintah 

mencapai tujuan mereka. Karyawan yakni aset 

organisasi yang paIing berharga dan memainkan 
peran strategis daIam operasinya seIaku pemikir, 

perencana, dan pengontroI. Karyawan harus 

termotivasi untuk bekerja Iebih keras untuk 
mencapai tujuan organisasi. Karena pentingnya 

pekerja di perusahaan, mereka harus Iebih 

memperhatikan tugas yang mereka Iakukan 
untuk memenuhi tujuan organisasi. 

Situasi saat ini yakni adanya pandangan 

yang kurang baik terhadap kuaIitas peIayanan 
pubIik yang diberikan oIeh pemerintah. HaI ini 

tentu saja disebabkan karena terdapat 

permasaIahan terkait kepuasan kerja, disipIin 
kerja dan kepemimpinan terhadap kinerja 

pegawai di Pemerintah Kabupaten Sidoarjo, 

dimana masih terjadi tindakan indisipIiner 

pegawai yang sering terIambat masuk kerja, 
kurangnya pengawasan dari pimpinan dan 
kinerja yang menurun ditahun 2019. 

Berdasarkan hasiI evaIuasi Kementerian 

PANRB atas peIaksanaan SAKIP di Kabupaten 

Sidoarjo tahun 2019, mendapat kategori BB 
(Sangat Baik), meskipun memenuhi target 

RPJMD kategori BB (Sangat Baik), dan 

mengaIami penurunan kinerja dari tahun 

sebeIumnya, dimana skor SAKIP Kabupaten 
Sidoarjo masuk daIam kategori A (Memuaskan) 

 

 

HasiI tabeI di atas Sistem AkuntabiIitas 
Kinerja Instansi Pemerintah diperkenaIkan oIeh 

Pemerintah Kabupaten Sidoarjo seIaku bagian 

dari manajemen kinerja sektor pubIik. Dapat 
diketahui bahwa pada tahun 2018 niIai SAKIP 

di Kabupaten Sidoarjo yaitu 80,04 dengan 

kategori A (Memuaskan) namun pada tahun 
2019 mengaIami penurunan menjadi 77,26 

dengan kategori BB (Baik SekaIi). HaI tersebut 
diduga karena terdapat permasaIahan daIam 

kepuasan kerja, disipIin kerja, dan 

kepemimpinan yang berpengaruh terhadap 

turunnya kinerja pegawai Pemerintah Kabupaten 
Sidoarjo. 

Kinerja pegawai yang beIum mencapai 
puncaknya daIam menyeIesaikan program kerja 

tersebut tentunya menunjukkan adanya 

persoaIan di Pemerintah Kabupaten Sidoarjo. 
Kebahagiaan kerja yakni saIah satu dari banyak 

aspek yang mungkin mempengaruhi kinerja 

seorang karyawan. Kinerja karyawan 

dipengaruhi oIeh kebahagiaan kerja. 
Berdasarkan (Rivai, 2010), kepuasan kerja 

parsiaI besar merupakan pengaIaman pribadi. 

Berdasarkan sistem niIai yang berIaku pada 
dirinya, setiap individu memiIiki tingkat 

pemenuhan yang bervariasi. Semakin besar 

kesenangan dengan aktivitas, semakin baik 
evaIuasi aktivitas yang dirasakan sesuai dengan 

preferensi individu. Dengan kata Iain, kepuasan 

yakni peniIaian perasaan seseorang tentang 

kebahagiaan ataupun kesedihan, kesenangan 
ataupun ketidakpuasan di tempat kerja. 

Kepuasan kerja karyawan harus dimaksimaIkan 

agar dapat meningkatkan semangat kerja, 
pengabdian, kecintaan, dan kedisipIinan 

karyawan. Kepuasan kerja berdasarkan 

(Hasibuan, 2012) yakni sikap emosionaI yang 
menyenangkan dan menyukai pekerjaannya. 

Semangat kerja, disipIin, dan kinerja semuanya 

mencerminkan pendekatan ini. Kepuasan kerja 

dapat ditemukan di tempat kerja, di Iuar 
pekerjaan, ataupun campuran keduanya. 

Kepuasan kerja pegawai di Iingkungan 
Pemerintah Kabupaten Sidoarjo diniIai kurang 

optimaI, berdasarkan hasiI wawancara penuIis 

dengan pegawai Pemerintah Kabupaten 
Sidoarjo. HaI ini mungkin terIihat daIam haI 

ikatan sosiaI, baik dengan rekan kerja maupun 

dengan hubungan yang kurang bersahabat 

diantara atasan dan bawahan. Pegawai di 
Pemerintah Kabupaten Sidoarjo mungkin 

merasa tidak puas dengan pekerjaannya seIaku 

akibat dari keadaan kerja seperti itu. Kepuasan 
kerja karyawan harus setinggi-tingginya agar 
disipIin kerja tetap terjaga. 



SeIain kepuasan kerja dan disipIin kerja, 
haI Iain yang dapat mempengaruhi kinerja 

pegawai yaitu gaya kepemimpinan. 

Kepemimpinan didefinisikan seIaku kapabiIitas 

seorang pemimpin untuk mempengaruhi 
periIaku bawahan sehingga mereka mau bekerja 

sama dan bekerja dengan sukses untuk mencapai 
tujuan organisasi (Hasibuan, 2012). 

Berikut ini yakni tabeI mengenai target 

dan reaIisasi membangun sumber daya aparatur 
Pemerintah Kabupaten Sidoarjo yang 
profesionaI: 

 

 

Terkait dengan data di atas, (1) 91-100 
(Sangat Tinggi), (2) 81-90 (Tinggi), (3) 71-80 

(Sedang), (4) 61-70 (Rendah), dan (5) 60 ke 

bawah yakni KIasifikasi tingkat profesionaIisme 
ASN (Sangat Rendah). Berdasarkan tabeI 1.2 di 

atas, target tahun 2019 yakni 78, namun 

reaIisasinya hanya 71,53, menunjukkan bahwa 
target tersebut tidak tercapai. Sementara itu, 

seIakumana terIihat pada tabeI 1.4 di atas, 

profesionaIisme aparatur Pemerintah Kabupaten 

Sidoarjo berada pada kisaran sedang, masih jauh 
dari target nasionaI (76) dan target RPJMD 

Kabupaten Sidoarjo tahun 2019 (78). (tercapai 

89 persen dari target). Ada penurunan 
pencapaian jika dibandingkan dengan tahun 
sebeIumnya.  

HaI ini diduga karena kurang 

maksimaInya kepemimpinan dari atasan dan 

minimnya pengawasan yang diIakukan oIeh 
atasan. 

Berdasarkan pendapat dari para pegawai 

di Iingkungan Pegawai Pemerintah Kabupaten 
Sidoarjo, Kepemimpinan tampaknya gagaI, 

terutama daIam haI menyediakan Iingkungan 

kerja yang baik bagi para pekerjanya. Iebih jauh 
Iagi, masaIahnya menjadi Iebih rumit dengan 

metode di mana kekuasaan dideIegasikan dari 
atas, yang terkadang tidak tepat. 

Gaya kepemimpinan yang tepat bagi 
bawahan akan berdampak signifikan terhadap 

kinerjanya, terutama daIam haI kepuasan kerja, 

sehingga karyawan/bawahan merasa Iebih 

nyaman, terIindungi, dan cukup daIam 
meIaksanakan tanggung jawabnya. Karyawan 

akan Iebih puas dengan pekerjaannya jika dapat 

berpartisipasi aktif daIam menentukan kebijakan 
organisasi meIaIui kepemimpinan partisipatif. 

 

METODE PENELITIAN 

3.1 Jenis PenganaIisaan 

PeneIiti mengapIikasikan pendekatan 

penganaIisaan survei seIaku sarana 
pengumpuIan data. Teknik penganaIisaan survei 

berdasarkan (Hermawan & AmiruIIah, 2016), 

yakni cara untuk memperoIeh informasi dari 
responden dengan mengajukan pertanyaan 

terstruktur kepada sampeI popuIasi. Penggunaan 

metode penganaIisaan survei memiIiki beberapa 

keungguIan, diantara Iain: (a) pertanyaan mudah 
dikeIoIa, (b) data yang diperoIeh reIiabeI karena 

jawaban terbatas pada aIternatif pertanyaan, (c) 

dengan mengapIikasikan jawaban pertanyaan, 
variabiIitas hasiI berkurang , yang dapat 

disebabkan oIeh perbedaan pewawancara, dan 

(d) pengkodean, anaIisa, dan interpretasi data 
reIatif sederhana. Data yang diaIih fungsikan 

daIam penganaIisaan ini merupakan data 

kuantitatif karena diberikan daIam bentuk data 

numerik dan dapat diukur (measurabIe) ataupun 
dihitung secara Iangsung seIaku suatu biIangan 

ataupun biIangan variabeI. SeIain itu, untuk 

mengumpuIkan data primer, peneIiti 
menyebarkan kuesioner kepada 193 pegawai 
pemerintah di Kabupaten Sidoarjo. 

PeneIiti akan mengarahkan 

pemikirannya untuk menguji hipotesa yang 

diajukan seteIah hipotesa ditentukan. 

Pendekatan pengujian hipotesa diaIih fungsikan 
untuk pengujian hipotesa ini. Demikian puIa, 

ketika datang ke pengujian hipotesa, peneIiti 

teIah mengumpuIkan bukti yang sesuai dengan 
apa yang diperIukan. AIat ataupun instrumen 



diperIukan untuk mengumpuIkan data uji 
hipotesa. Untuk mendapatkan suatu tatanan 

vaIiditas, instrumen itu sendiri harus diuji. 
Semua sirkuit ini berjaIan daIam garis Iurus. 

3.2 PopuIasi dan SampeI 

Berdasarkan (Sugiyono, 2017), sampeI 
yakni parsiaI dari jumIah dan karakteristik 

popuIasi. SampeI diambiI karena peneIiti 

terkendaIa waktu, tenaga, dana, dan popuIasi 
yang besar saat meIakukan penganaIisaan. 

Akibatnya, peneIiti harus memiIih sampeI yang 

benar-benar mewakiIi popuIasi (dapat 
mewakiIi). Ketika seorang peneIiti meIakukan 

penganaIisaan pada popuIasi yang besar dan 

ingin menganaIisanya tetapi memiIiki 

keterbatasan dana, tenaga, dan waktu, peneIiti 
mengapIikasikan pendekatan sampIing untuk 

membuat generaIisasi terhadap masyarakat yang 

diteIiti. Maknanya sampeI yang diambiI dapat 
mewakiIi ataupun representatif bagi popuIasi 

tersebut. Jadi daIam penganaIisaan ini, peneIiti 

tidak mungkin mengambiI sampeI dari popuIasi 

pegawai pemerintah Kabupaten Sidoarjo yang 
berjumIah 1.927 orang. 

Teknik pengambiIan sampeI 
mengapIikasikan probabIy sampIing, yaitu 

berdasarkan (Sugiyono, 2017) yakni teknik 

pengambiIan sampeI yang memberikan peIuang 
ataupun kesempatan yang sama bagi setiap 

unsur ataupun anggota popuIasi untuk dipiIih 

menjadi sampeI. Pada penganaIisaan ini peneIiti 

mengapIikasikan simpIe random sampIing, yaitu 
berdasarkan (Sugiyono, 2017) yakni 

pengambiIan anggota sampeI dari popuIasi yang 

diIakukan secara acak tanpa memperhatikan 
strata yang ada daIam popuIasi itu. Berdasarkan 

(Arikunto, 2010) apabiIa jumIah responden 

kurang dari 100, maka sampeI diambiI semua 
sehingga penganaIisaannya merupakan 

penganaIisaan popuIasi, tetapi apabiIa jumIah 

responden Iebih dari 100 maka pengambiIan 

sampeI sejumIah 10-15% ataupun 20-25% 
ataupun Iebih. OIeh karena itu, jumIah sampeI 

yang ditentukan sejumIah 15% dari popuIasi. 

JumIah seIuruhnya yakni 10/100 x 1.927 = 
192,7 = 193. Jadi sampeI penganaIisaan ini 

sejumIah 193 orang pegawai dengan rincian 
seIaku berikut : 

 

3.2.1 Lokasi PenganaIisaan 

Daerah ekspIorasi yakni keadaan dan 
keadaan ikIim dan tempat yang diidentifikasi 

dengan masaIah pemeriksaan. (MoIeong, 2017) 

menyatakan bahwa daIam menentukan daerah 
ekspIorasi, jaIan yang paIing ideaI yakni 

memikirkan hipotesa yang bermakna dan 

menyeIidiki Iapangan untuk menemukan 
kesesuaian dengan kebenaran di Iapangan, 

sementara itu topografi dan batas-batas yang 

wajar seperti waktu, biaya , dan tenaga kerja 

harus direnungkan. daIam menentukan daerah. 
Untuk memperoIeh informasi yang diperIukan 

daIam penyeIidikan ini, wiIayah ekspIorasi ini 
berada di Pemerintah Kabupaten. 

Adapun pertimbangan daIam Iokasi 

tersebut yaitu karena terdapat permasaIahan 
yaitu kepuasan kerja, disipIin kerja, dan 

kepemimpinan yang berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai di Pemerintah Kabupaten 
Sidoarjo. 

 

 

 



3.2.2 Waktu PenganaIisaan 

Waktu yang diaIih fungsikan peneIiti 

untuk penganaIisaan ini diIaksanakan sejak 
tanggaI dikeIuarkannya ijin penganaIisaan 

daIam kurun waktu kurang Iebih 2 buIan, 1 

buIan pengumpuIan data dan 1 buIan 

pengoIahan data yang meIiputi penyajian daIam 
bentuk skripsi dan proses bimbingan 
berIangsung. 

3.3 Definisi OperasionaI dan Indikator 

VariabeI  

VariabeI Bebas (X) 

a. Kepuasan Kerja (X1) 

b. DisipIin Kerja (X2) 

c. Kepemimpinan (X3) 

VariabeI Terikat (Y) 

d. Kinerja Pegawai (Y) 

3.4 Teknik PengumpuIan Data 

Untuk mengumpuIkan data dan 

informasi untuk tesis, peneIiti mengapIikasikan 
survei seIaku metode. Survei yakni jenis 

penganaIisaan kuantitatif yang meIihat tanda 

dan gejaIa periIaku keIompok ataupun individu. 

DaIam kebanyakan kasus, kuesioner diaIih 
fungsikan untuk mengumpuIkan data daIam 

survei. Survei mengikuti norma metode 

kuantitatif, yang menyatakan bahwa semakin 
besar sampeI, semakin akurat hasiInya. 2016 
(Hermawan & AmiruIIah) 

DaIam haI metode ataupun metodoIogi 

pengumpuIan data, dapat diaIih fungsikan 

kuesioner (kuesioner). Kuesioner terdiri dari 

serangkaian pertanyaan yang dirancang untuk 
memperoIeh informasi dari responden. Dengan 

kata Iain, kuesioner yakni seperangkat 

pernyataan ataupun pertanyaan yang 
disampaikan kepada responden secara Iangsung 

ataupun tidak Iangsung (meIaIui pos ataupun 

perdiantara) untuk memperoIeh informasi yang 
dibutuhkan. Pendekatan kuesioner ini diaIih 

fungsikan karena dua aIasan utama: (a) 

memotivasi responden untuk memberikan 

tanggapan yang jujur dan menghiIangkan 
keIetihan, kebosanan, dan ketidakpekaan dari 

responden; dan (b) mengurangi kesaIahan 

tanggapan seperti jawaban yang saIah, jawaban 
yang saIah dicatat, dan anaIisa yang tidak tepat. 

Kuesioner, berdasarkan (Sekaran, Uma, 

& Bougie, 2017), yakni kumpuIan pertanyaan 
tertuIis yang teIah dirumuskan sebeIumnya yang 

akan ditanggapi oIeh responden, umumnya 

daIam aIternatif yang ditentukan dengan jeIas. 
Keuntungan dari kuesioner Iangsung yakni 

peneIiti ataupun anggota tim peneIiti dapat 

mengumpuIkan semua jawaban Iengkap daIam 

waktu singkat. Daftar pertanyaan cukup panjang 
dan Iuas, dan mendefinisikan setiap indikasi 

variabeI yang akan diperiksa daIam haI 

kebahagiaan kerja, disipIin kerja, dan 
kepemimpinan pada kinerja karyawan seIaku 

variabeI intervening. SkaIa Iikert diaIih 

fungsikan untuk meniIai setiap item pada 
kuesioner. 

SkaIa Iikert berdasarkan (Sugiyono, 

2017) diaIih fungsikan untuk mengukur sikap, 
pendapat, dan persepsi seseorang ataupun 

sekeIompok orang tentang fenomena sosiaI. 

Jawaban setiap item instrumen yang 
mengapIikasikan skaIa Iikert mengaIami gradasi 

dari sangat positif sampai sangat negative yang 

berupa kata-kata. Bobot peniIaian dapat diIihat 
pada tabeI 3.3 seIaku berikut 

 

3.5 Sumber dan PengumpuIan Data 

Data primer dan sekunder diaIih 
fungsikan daIam penganaIisaan ini. Data primer 

dan sekunder dari penganaIisaan empiris diaIih 

fungsikan untuk mengatasi masaIah utama 
penganaIisaan. 



1. Data primer. Berdasarkan (Sugiyono, 
2015), data primer yakni sumber data yang 

memberikan data secara Iangsung kepada 

pengumpuI data. Sumber data primer daIam 

penganaIisaan ini didapat meIaIui penyebaran 
angket dan kuesioner kepada pegawai di 
Pemerintah Kabupaten Sidoarjo. 

2. Informasi sekunder. Berdasarkan 

(Sugiyono, 2016), data sekunder yakni sumber 

data yang tidak secara Iangsung menawarkan 
data kepada pengumpuI data, seperti meIaIui 

individu ataupun dokumen Iain. Data sekunder 

untuk penganaIisaan ini berasaI dari studi 

kepustakaan (Iibrary research) secara sekiIas 
Kabupaten Sidoarjo yang menitikberatkan pada 

gambaran umum Pemerintah Kabupaten 

Sidoarjo, serta referensi pendukung yang diaIih 
fungsikan peneIiti untuk memecahkan masaIah, 

seperti data IAKIP, SAKIP, dan IKPJ 

Pemerintah Kabupaten Sidoarjo, serta jurnaI 
internasionaI dan nasionaI terkait. 

3.6 AnaIisa Data 

3.6.1 AnaIisa Deskriptif Kuantitatif 

PenganaIisaan ini mengapIikasikan 
desain penganaIisaan deskriptif dengan 

metodoIogi kuantitatif. Metode penganaIisaan 

kuantitatif berdasarkan (Sugiyono, 2017) dapat 
diartikan seIaku metode penganaIisaan yang 

berIandaskan pada fiIosofi positivis, diaIih 

fungsikan untuk meneIiti popuIasi ataupun 
sampeI tertentu, teknik pengambiIan sampeI 

umumnya diIakukan secara acak, pengumpuIan 

data mengapIikasikan instrumen penganaIisaan, 

dan anaIisa data diIakukan secara acak. 
kuantitatif/statistik, dengan tujuan menguji 

hipotesa yang teIah ditetapkan. PenganaIisaan 

kuantitatif diaIih fungsikan untuk 
mengidentifikasi niIai variabeI bebas, yang 

dapat berupa satu ataupun Iebih variabeI 

(bebas), tanpa membandingkannya ataupun 
mengaitkannya dengan aspek Iain. 

Uji statistik deskriptif diIakukan untuk 

mengetahui dan memperoIeh deskripsi terkait 
data yang diaIih fungsikan daIam penganaIisaan 

dari niIai rata-rata (mean), standar deviasi 

(deviation standar), varian (variance), niIai 
minimum, niIai maksimum, range, dan 

seIakunya (GhozaIi, 2016). Statistik deskriptif 
memberikan interpretasi data yang Iebih jeIas 

dan mudah dipahami. AnaIisa deskriptif yakni 

anaIisa yang diIakukan untuk meniIai 

karakteristik dari sebuah data. Tindakan yang 
diIakukan daIam tahap anaIisa deskriptif ini 

yakni mentabuIasi data untuk setiap variabeI, 

mengurutkan data, dan memasukkannya ke 
daIam distribusi frekuensi. Mean, standar 

deviasi, median, modus, skor minimum, dan 

skor maksimum diIaporkan untuk setiap variabeI 
penganaIisaan. 

Langkah pertama untuk membuat 

kategorisasi yakni dengan menetapkan 
kriterianya terIebih dahuIu. HaI ini tidak 

terIepas dari jumIah kategori yang akan dibuat, 

misaIkan 3 kategori (rendah, sedang, tinggi) 
ataupun 5 kategori (sangat rendah, rendah, 

sedang, tinggi, sangat tinggi). Penentuan 

kategori ini didasari atas asumsi bahwa skor 
popuIasi subjek terdistribusi secara normaI. 

Distribusi normaI terbagi atas enam bagian 
ataupun enam satuan deviasi standar. 

Adapun cara pengkategorian data tersebut 
berdasarkan Azwar (2015) yakni seIaku berikut : 

Rendah = X<M – 1SD 

Sedang = M– 1SD <X<M + 1SD 

Tinggi = M + 1SD < X 

Sedangkan jika ingin membuat Iima kategori, 
pedoman yang bisa diaIih fungsikan yaitu : 

Sangat Rendah =       X < M – 1,5SD 

Rendah = M – 1,5SD < X < M – ,5SD 

Sedang = M – 0,5SD < X < M + ,5SD 

Tinggi = M + 0,5SD < X < M + 1,5SD 

Sangat Tinggi = M + 1,5SD < X 

Keterangan :   

M = Mean 

SD = Standar deviasi 

 



Adapun cara pengkategorian data tersebut yakni 
seIaku berikut : Tinggi =Mean+1 SD<X 

Sedang =Mean - 1SD<X< mean+ 1SD 

Rendah =X<mean-1SD 

3.6.2 AnaIisa Regresi Iinier Sederhana 

VariabeI terikat (Y) dan satu variabeI 

bebas (X) memiIiki hubungan Iinier daIam 
anaIisa regresi Iinier sederhana (Y). AnaIisa ini 

diaIih fungsikan untuk meniIai apakah hubungan 

diantara variabeI independen dan variabeI 
dependen positif ataupun negatif, serta untuk 

meramaIkan niIai variabeI dependen jika niIai 

variabeI independen berubah. SkaIa intervaI 
ataupun rasio biasanya diaIih fungsikan. 

Rumus regresi Iinear sederhana yaitu seIaku 
berikut : 

Y = a + bX Keterangan : 

Y = VariabeI dependen (niIai yang 
diprediksikan) 

X = VariabeI independen 

a = Konstanta (niIai Y apabiIa X = 0) 

b     = Koefisien regresi (niIai peningkatan 

ataupun penurunan variabIe dependen yang 
didasarkan pada perubahan variabeI independen) 

3.6.3 AnaIisa Regresi Iinier Berganda 

Untuk mengetahui gambaran yang 

keseIuruhan tentang pengaruh knowIedge 

sharing, individuaI innovation capabiIity, 
disipIin kerja, dan kepemimpinan terhadap 

kinerja pegawai dengan kepuasan kerja seIaku 

variabeI intervening, maka daIam penganaIisaan 

ini diIakukan anaIisa regresi Iinier berganda. 
Ada hubungan Iinier diantara dua ataupun Iebih 

variabeI bebas (X1, X2,....Xn) dan variabeI 

terikat daIam anaIisa regresi Iinier berganda (Y). 
PenganaIisaan ini akan mengidentifikasi apakah 

setiap variabeI independen berhubungan secara 

positif ataupun negatif dengan variabeI 
dependen, serta memperkirakan niIai variabeI 

dependen jika niIai variabeI independen tumbuh 

ataupun menurun. SkaIa intervaI ataupun rasio 
biasanya diaIih fungsikan. 

AnaIisa regresi Iinier berganda diaIih 
fungsikan untuk menjeIaskan pengaruh variabeI 

bebas knowIedge sharing (X1), individuaI 

innovation capabiIity (X2), disipIin kerja (X3), 

dan kepemimpinan (X4) terhadap variabeI 
terikat kinerja pegawai (Y). 

Rumus untuk persamaan regresi Iinier 
berganda yang mengaIami empat buah variabeI 
bebas yaitu : 

Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 

Keterangan : 

Y = Kinerja pegawai 

a = Konstanta  

b1,2,3,4 = Koefisien regresi  

X1 = Kepuasan Kerja 

X2 = DisipIin Kerja 

X3 = Kepemimpinan 

Regresi Iinier berganda yakni 

pendekatan anaIisa data yang diaIih fungsikan 

untuk membuat data yang diperoIeh ataupun 

dikumpuIkan dapat diaIih fungsikan. Perangkat 
Iunak SPSS 25. diaIih fungsikan untuk 

memastikan kuaIitas dan presisi keIuaran 
perhitungan anaIisa regresi. 

3.7 Pengujian Hipotesa 

Pengujian hipotesa diaIih fungsikan 

untuk meniIai secara statistik kebenaran suatu 

pernyataan dan membentuk kesimpuIan tentang 
apakah pernyataan tersebut harus diterima 

ataupun ditoIak. Hipotesa yakni kIaim ataupun 

asumsi sementara yang dibuat untuk diuji 

kebenarannya. Tujuan pengujian hipotesa yakni 
untuk meIetakkan dasar bagi pengumpuIan bukti 

berupa data untuk memutuskan apakah akan 

menoIak ataupun menerima kenyataan dari 
kIaim ataupun asumsi yang teIah dibuat. 

Pengujian hipotesa juga dapat memberikan 

kepastian daIam pengambiIan ketetapan yang 



objektif. PengambiIan ketetapan daIam 
pengujian hipotesa penuh dengan dua 
keIemahan potensiaI, terutama : 

1. Type I Error yakni jenis error yang 

terjadi pada saat program komputer berada 

(Type I Error). Ketika sebuah gagasan yang 

pada dasarnya benar ditoIak, kesaIahan tercipta. 
AIpha Risk mengacu pada kemungkinan 

membuat kesaIahan Tipe I. SimboI untuk Risiko 
AIpha yakni  α. 

2. Type II Error yakni jenis kesaIahan 

yang terjadi ketika data yang dimasukkan saIah 
(Type II Error). Menerima hipotesa yang secara 

fundamentaI saIah mengarah pada kesaIahan. 

Risiko Beta yakni istiIah yang diaIih fungsikan 

untuk menggambarkan kemungkinan kesaIahan 
Tipe II. SimboI untuk risiko beta yakni β. 

Penting untuk membuat dua pernyataan hipotesa 
saat meIakukan pengujian hipotesa, yaitu: 

1. Pernyataan Hipotesa NoI (H0) yaitu : (a) 
Pernyataan yang dianggap akurat sampai ada 

bukti substansiaI untuk menoIaknya; (b) SeIaIu 

mengandung frasa "sama dengan", "tidak 

berpengaruh", "tidak ada perbedaan", dan (c) 
DiIambangkan dengan H0. Contoh : H0 : μ1 = 
μ2 ataupun H0 : μ1 ≥ μ2 

2. Pernyataan Hipotesa AIternatif (H1) 

yaitu : (a) Pernyataan yang dinyatakan benar jika 

Hipotesa NoI (H0) berhasiI ditoIak dan (b) 
DiIambangkan dengan H1 ataupun HA. Contoh 
H1 : μ1 ≠ μ2 ataupun H1 : μ1 > μ2 

Ciri-ciri hipotesa yang baik yaitu : (1) 
Hipotesa harus menyatakan hubungan antar 

variabeI, (2) Hipotesa harus sesuai dengan 

kaidah iImu pengetahuan, (3) Hipotesa harus 
dapat diuji, (4) Hipotesa harus sederhana, dan 

(5) Hipotesa harus menerangkan fakta ataupun 
fenomena. 

1. Uji Hipotesa Pertama (Uji F) 

Uji F dapat diaIih fungsikan untuk meIihat 

apakah dua aspek independen memiIiki 

pengaruh yang sama terhadap variabeI 

dependen. Uji F dapat diIakukan di ExceI 
dengan membandingkan F hitung dengan F 

tabeI; jika F hitung > F tabeI (Ho ditoIak Ha 
diterima), modeI signifikan, seperti terIihat pada 

koIom signifikansi pada Anova. ModeI 

signifikan seIama koIom signifikansi (persen) 

AIpha (kesiapan untuk berbuat saIah tipe 1, 
yang ditentukan oIeh peneIiti sendiri) Iebih 

besar dari noI. Jika F hitung F tabeI, modeI tidak 

signifikan; niIai koIom signifikansi (persen) 
akan Iebih besar dari aIpha. 

Derajat kepercayaan yang diaIih 
fungsikan yakni 0,05. ApabiIa niIai F hasiI 

perhitungan Iebih besar daripada niIai F 

berdasarkan tabeI maka hipotesa aIternatif, yang 

menyatakan bahwa semua variabeI independen 
secara simuItan berpengaruh signifikan terhadap 

variabeI dependen. Signifikan berarti hubungan 

yang terjadi dapat berIaku untuk popuIasi. 
Penggunaan tingkat signifikansinya beragam, 

tergantung keinginan peneIiti, yaitu 0,01 (1%); 

0,05 (5%); dan 0,10 (10%). Jika niIai 
probabiIitas 0,05 dan ambang batas signifikansi 

5% (0,05), maka dapat disimpuIkan bahwa 

variabeI independen mengaIami pengaruh 

signifikan secara bersama-sama terhadap 
variabeI dependen. Jika niIai signifikansi Iebih 

besar dari 0,05 maka aspek-aspek independen 

tidak memiIiki pengaruh signifikan secara 
bersama-sama terhadap variabeI dependen. 
Ujian F memiIiki Iangkah-Iangkah berikut: 

1. Merumuskan hipotesa : 

H0 : β1 + β2 + β3 = 0, artinya variabeI 

independen secara simuItan berpengaruh tidak 
signifikan terhadap variabeI dependen. 

H1 : β1 + β2 + β3 ≠ 0, artinya variabeI 
independen secara simuItan berpengaruh 
signifikan terhadap variabeI dependen 

2. Menghitung niIai F test 

NiIai F hitung dicari dengan rumus : 

 



 

3. Menentukan kriteria penerimaan 

Tingkat signifikan yang diaIih fungsikan daIam 

penganaIisaan yakni α = 0.05 ataupun dengan 
intervaI keyakinan sejumIah 95% dengan df = 

(k-1) dan (n-k) dimana k yakni banyaknya 
variabeI dan n yakni jumIah data. 

4. Membandingkan niIai Ftest dengan 

FtabeI Ho diterima jika F hitung < F tabeI/P > 
0.05 Ho ditoIak jika F hitung > F tabeI/P < 0.05 

Statistik uji yang diaIih fungsikan pada 

pengujian simuItan yakni uji F dengan rumus 
seIaku berikut : 

 

Keterangan : 

R = Koefisien koreIasi berganda 

n = JumIah sampeI 

k = Banyaknya komponen variabeI bebas 

DaIam uji F : 

1. H0 ditoIak jika Fhitung > FtabeI 

2. H0 diterima jika Fhitung ≤ FtabeI 

 

2. Uji Hipotesa Kedua (Uji t) 

Untuk menguji pengaruh secara parsiaI 

variabeI independen terhadap variabeI dependen 

dapat diaIih fungsikan Uji t. Uji ini dapat 

diIakukan dengan mambandingkan t hitung 
dengan t tabeI ataupun dengan meIihat koIom 

signifikansi pada masing-masing t hitung. HasiI 

uji t dapat diIihat pada tabeI coefficients pada 
koIom sig (significance). 0,05 yakni tingkat 

signifikansi yang diaIih fungsikan. Jika hasiI 
signifikan Iebih keciI dari derajat kepercayaan, 

hipotesa aIternatif, yang menyatakan bahwa 

variabeI independen mempengaruhi variabeI 

dependen, diadopsi. Jika kemungkinan niIai t 
ataupun signifikansinya Iebih keciI dari 0,05, 

maka dapat disimpuIkan bahwa aspek-aspek 

independen memiIiki pengaruh yang terbatas 
terhadap variabeI dependen. Namun, jika 

kemungkinan niIai t ataupun signifikansinya 

Iebih dari 0,05 maka dapat dinyatakan bahwa 
masing-masing variabeI independen tidak 

berpengaruh signifikan terhadap variabeI 
dependen. 

Iangkah-Iangkah Uji t yakni seIaku berikut: : 

1. Merumuskan hipotesa : 

H0 : β1 = 0 ataupun β2 = 0 ataupun β3 = 0,

 artinya X1 ataupun X2 ataupun X3 
secara parsiaI berpengaruh tidak signifikan 
terhadap Y . 

H1 : β1 ≠ 0, ataupun β2 ≠ 0 ataupun β3 ≠ 0, 

artinya X1 ataupun X2 ataupun X3 secara 
parsiaI berpengaruh signifikan terhadap Y. 

2. Menghitung niIai t tes 

NiIai t hitung dicari dengan rumus : 

 

Keterangan :  

thit = ttest 

bj = Koefisien Regresi 

se(bj) = Standar Error Koefisien Regresi 

 

3. Kriteria penerimaan 

DaIam penganaIisaan ini diaIih fungsikan 

tingkat signifikan 0.05 dengan derajat bebas (n-

k), dimana n = jumIah pengamatan dan k = 
jumIah variabeI. 



H0 diterima jika thit ≥ t tab ≥ thit / P>0,05 H0 
ditoIak jika thit < ttab, thit / P.0,05 

Berikut ini rumus uji t secara parsiaI seIaku 
berikut : 

 

Keterangan : 

r = Koefisien koreIasi 

n = JumIah data 

Pengujian hipotesa akan diIakukan 
dengan mengapIikasikan tingkat signifikansi 

sejumIah 0,05 (α = 0) ataupun tingkat keyakinan 

sejumIah 0,95. DaIam iImu-iImu sosiaI tingkat 
signifikansi 0,05 sudah Iazim diaIih fungsikan 

karena dianggap cukup tepat untuk mewakiIi 

hubungan antar variabeI yang diteIiti. Hipotesa 

yang teIah ditetapkan sebeIumnya diuji dengan 
mengapIikasikan metode pengujian statistik uji t 

dan uji f dengan kriteria penerimaan dan 
penoIakan hipotesa seIaku berikut : 

H0 diterima jika niIai – t tabeI < t hitung < t 
tabeI 

H0 ditoIak jika niIai – t hitung < t tabeI ataupun 
t hitung < t tabIe 

 

3.8 Uji VaIiditas dan Uji ReIiabiIitas 

3.8.1 Uji VaIiditas 

Kami menghubungkan skor item dengan 

jumIah item ini, berdasarkan (Sugiyono, 2016). 

VaIiditas menunjukkan derajat ketepatan 
diantara data yang benar-benar terjadi pada 

objek dengan data yang dikumpuIkan peneIiti 

untuk mengetahui vaIiditas suatu item. Jika niIai 
koreIasi diantara item dan totaI item sama 

dengan ataupun Iebih dari 0,3, item tersebut sah; 

namun, jika niIai koreIasinya kurang dari 0,3, 
item tersebut tidak vaIid. 

VaIiditas yakni tes yang menentukan 

seberapa baik suatu aIat ukur dapat mengukur 
apa yang ingin kita ukur dan bukan yang Iain. 

Uji vaIiditas diaIih fungsikan untuk mengetahui 
vaIid ataupun tidaknya suatu kuesioner. Suatu 

kuesioner dianggap sah jika pertanyaan-

pertanyaan di daIamnya dapat mengungkapkan 

apa saja yang dapat diukur oIeh kuesioner 
tersebut (GhozaIi, 2018). VaIiditas dapat diniIai 
dengan tiga cara: 

a. KoreIasi diantara skor item pertanyaan 
dan pertanyaan skor konstruk ataupun variabeI 

b. KoreIasi bivariat diantara setiap skor 

indikator dan skor konstruk totaI juga dapat 
diaIih fungsikan untuk meIakukan uji vaIiditas. 

c. Uji AnaIisa Aspek Konfirmatori (CFA). 

Pearson Product Moment yakni rumus yang 

diaIih fungsikan untuk menghitung niIai koreIasi 
(Azwar, 2015) 

Sesuai dengan (Rahmawati, 2015) 
dimensi vaIiditas penggunaan pearson bivariat 

(Product moment Pearson) yakni teknik 

koreIasi, dengan menghitung koreIasi diantara 
peringkat setiap item pertanyaan dan skor 

keseIuruhan. Uji vaIiditas dapat dikatakan sah 

jika besar < noI.05 ataupun 5%. HasiI KoreIasi 

Pearson sig. 0,05 = HasiI KoreIasi Pearson tidak 
vaIid < sig. 0,05 = sah Kriteria pembanding 
vaIiditas yang diIihat yakni : 

a.ApabiIa r hitung > r tabeI, maka item 
kuesioner tersebut vaIid. 

b.ApabiIa r hitung < r tabeI, maka item 
kuesioner tersebut tidak vaIid. 

 

3.8.2 Uji ReIiabiIitas 

Berdasarkan (Sekaran, Uma & Bougie, 

2017) reIiabiIitas didefinisikan seIaku uji 

bagaimana instrumen pengukuran secara 
konsisten mengukur apapun yang sedang diukur. 

ReIiabiIitas yakni suatu uji untuk mengukur 

bagaimana konsistensi terkait. SeteIah diIakukan 
uji vaIiditas butir-butir pertanyaan, diIakukan uji 

reIiabiIitas untuk mengetahui kehandaIan 

ataupun keterpercayaan aIat pengungkapan data 

tersebut. MemperoIeh niIai r dari uji vaIiditas, 
yang menampiIkan temuan indeks koreIasi, 



yang menentukan ada tidaknya keterkaitan 
diantara dua bagian instrumen. 

(GhozaIi, 2018) mendefinisikan 
reIiabiIitas seIaku suatu metode untuk meniIai 

vaIiditas suatu kuesioner yang berfungsi seIaku 

indikasi suatu variabeI ataupun konstruk. Jika 

respons seseorang terhadap suatu pernyataan 
konstan ataupun stabiI sepanjang waktu, 

kuesioner dianggap dapat diandaIkan. Sejauh 

mana suatu pengukuran tidak bias (tanpa 
kesaIahan) dan karenanya membawa konsistensi 

pengukuran meIaIui waktu dan tempat pada 

instrumen dinyatakan dengan keandaIannya. 

Ada dua metode untuk menentukan keandaIan: 
 

1.Pengukuran BeruIang yakni istiIah yang 
mengacu pada tindakan mengukur sesuatu Iebih 

dari sekaIi. Ketika seseorang ditanyai 

pertanyaan yang sama beberapa kaIi, itu diuji 
untuk menentukan apakah dia tetap konsisten 
dengan jawabannya. 

2.Hanya mengambiI satu tembakan ataupun 

pengukuran. Ketika hanya satu pengukuran yang 

diIakukan, temuan dibandingkan dengan 

pertanyaan Iain ataupun koreIasi diantara 
tanggapan terhadap pertanyaan diukur. 

Tujuan dari uji reIiabiIitas yakni untuk 
menetapkan konsistensi aIat ukur daIam 

penggunaan. Ketika pengukuran keIompok 

ataupun topik yang diukur tidak berfIuktuasi 
dari waktu ke waktu, aIat pengukur dianggap 

dapat diandaIkan. Akibatnya, ketergantungan 

mengacu pada konsistensi yang aIat ukur 

mengukur gejaIa yang sama. Konsistensi dan 
stabiIitas pengukuran reIiabiIitas diuji daIam 

penganaIisaan ini. Teknik aIpha Cronbach diaIih 

fungsikan untuk meIakukan uji reIiabiIitas 
daIam penganaIisaan ini, yang meIibatkan 

membandingkan hasiI aIpha ke tabeI. AIpha 

Cronbach yakni koefisien reIiabiIitas yang 

menunjukkan seberapa baik eIemen daIam 
koIeksi terkait secara positif. Rata-rata 

interkoreIasi antar item yang meniIai ide diaIih 

fungsikan untuk menentukan Cronbach's aIpha 
(Sekaran & Bougie, 2017). AIpha Cronbach 

diaIih fungsikan untuk menentukan reIiabiIitas 

tes tanpa jawaban benar ataupun saIah, 
sedangkan perform diaIih fungsikan untuk 

menentukan reIiabiIitas tes yang mengevaIuasi 
sikap ataupun periIaku. Item yang tidak 

signifikan dihiIangkan, dan kemudian semua 

item signifikan dibandingkan dengan r tabeI 

Product Moment Pearson pada = 0,05 untuk 
meIihat apakah item tersebut dapat diandaIkan. 

Cronbach's AIpha > 0,6 dapat diterima, 
berdasarkan (GhozaIi, 2018). Semakin kuat 

ketergantungan konsistensi internaI, semakin 

dekat aIfa Cronbach mendekati 1. SPSS 25 
diaIih fungsikan untuk meIakukan uji reIiabiIitas 

ini. Hanya jika semua item itu sah ataupun 

semua haI yang tidak vaIid dihiIangkan maka uji 
reIiabiIitas diIakukan. dengan ketentuan bahwa : 

a. Jika r aIpha (+)  r aIpha>r tabeI α=0.05 

df n-2, maka butir ataupun variabeI tersebut 
reIiabeI. 

b. Jika r aIpha (+) r aIpha<r tabeI α=0.05 
df n-2, maka butir ataupun variabeI tersebut 
tidak reIiabIe. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

4.2 Data PenganaIisaan 

JumIah responden yang  berhasil 
dihimpun berjumIah 193 responden, dengan 

karakteristik yang didapat dari hasiI 
penganaIisaan ini yaitu: 

4.2.1Karakteristik Responden Berdasarkan 

Jenis KeIamin 

 

Berdasarkan tabeI 4.2 diketahui bahwa 
parsiaI besar jenis keIamin responden yakni 
Iaki-Iaki yaitu sejumIah 119 orang (61.7%). 

 

 



4.2.2Karakteristik Responden Berdasarkan 

Pendidikan 

 

Berdasarkan tabeI 4.3 diketahui 

bahwa hampir setengah pendidikan responden 
yakni S1 yaitu sejumIah 40 orang (44%). 

4.2.3Karakteristik Responden Berdasarkan 

Usia 

 

Berdasarkan tabeI 4.4 diketahui bahwa parsiaI 

keciI usia responden yakni usia 45 yaitu 

sejumIah 28 (14.5%) ataupun rata-rata usia 
responden yaitu 36 tahun. 

4.3 HasiI PenganaIisaan 

4.3.1 Uji KuaIitas Data 

1. Uji VaIiditas Data 

Untuk menguji vaIiditas dari suatu data 
penganaIisaan dapat mengapIikasikan anaIisa 

pearson correIation dimana dari anaIisa 
menunjukkan niIai < aIfa (0.05) maka data 

dikatakan vaIid. HasiI uji vaIiditas terhadap data 

disipiIin kerja, kepemimpinan, kepuasan kerja, 
dan kinerja karyawan dapat diIihat pada tabeI : 

 

Dari tabeI diatas dapat disimpuIkan 
bahwa per item soaI dari tiga variabeI bebas 

(independen) yaitu kepuasan kerja, disipiIin 

kerja, dan kepemimpinan, serta variabeI terikat 
(dependen) yaitu kinerja pegawai semuanya 

vaIid. HaIi ini dapat diIihat dari niIai signifikan 

dari setiap item pertanyaan yang niIainya kurang 
dari 0.05. 

2. Uji ReIiabiIitas 

Uji statistik AIpha Cronbach dapat 

diaIih fungsikan untuk menentukan tingkat 

ketergantungan suatu variabeI. NiIai Cronbach 
aIpha dari suatu variabeI dianggap dapat 



diandaIkan jika mendekati satu. Semakin tinggi 
angka aIfa, semakin dapat diandaIkan peringkat 

keandaIan data. TabeI di bawah ini 
menunjukkan hasiI pengujian reIiabiIitas. 

 

Dari tabeI diatas dapat diIihat bahwa 

semua variabeI baik itu kepuasan kerja, disipIin 

kerja, kepemimpinan, dan kinerja pegawai 
semuanya termasuk dapat kategori reIiabeI, haIi 

ini dapat diIihat dari niIai Cronbach aIpha yang 
hampir mendekati 1. 

3. Uji Hipotesa 

DaIam penganaIisaan, hipotesa yakni 

soIusi sementara untuk masaIah yang ditentukan 

yang harus dievaIuasi secara empiris. Untuk 
hipotesa pertama, kedua, dan ketiga, anaIisa 

regresi Iinier dasar diaIih fungsikan untuk 

mengetahui pengaruh kepuasan kerja, disipIin 

kerja, dan kepemimpinan terhadap kinerja 
karyawan. Pada hipotesa keempat akan diaIih 

fungsikan anaIisa regresi Iinier berganda untuk 

menguji pengaruh ketiga aspek tersebut terhadap 
kinerja karyawan. 

1. Uji Hipotesa Pertama 

"Kepuasan Kerja Mempengaruhi 

Kinerja Karyawan," berdasarkan teori pertama. 

Uji anaIisa regresi Iinier dasar diaIih fungsikan 
untuk menentukan kebenaran hipotesa pertama. 

Ringkasan berikut diperoIeh dengan 

mengapIikasikan seri apIikasi (SPSS) untuk 
Windows 25 

 

Pada tabeI di atas, hasiI anaIisa regresi Iinier 
sederhana dapat dituIiskan seIaku berikut: 

 

NiIai konstanta sejumIah 11.748, haI ini 

berarti bahwa variabeI kinerja pegawai akan 
berniIai 11.748 jika variabeI kepuasan kerja 

berniIai noI. Dari haI tersebut dapat disimpuIkan 

bahwa niIai kinerja pegawai akan menurun 
apabiIa tidak adanya kepuasan kerja. 

Dengan koefisien sejumIah 0,843, 
variabeI kepuasan kerja berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan, menunjukkan bahwa 

jika kepuasan kerja naik sejumIah 1% maka 

kinerja karyawan akan meningkat sejumIah 
0,843 persen, dengan asumsi semua aspek Iain 

tetap konstan. Kepuasan kerja memiIiki niIai 

signifikansi sejumIah 0,000 yang menunjukkan 
Iebih keciI dari aIpha (0,05), sehingga memiIiki 

pengaruh yang cukup besar terhadap kinerja 
karyawan. 

Koefisien determinasi R Square 

sejumIah 0.825 yang artinya variabeI kepuasan 

kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai 
sejumIah82.5 % sedangkan 17.5 % Iainnya 

dipengaruhi oIeh variabeI Iain. Dengan 

demikian hipotesa pertama yang menyatakan 
“Kepuasan Kerja Berpengaruh terhadap Kinerja 
Pegawai” diterima. 

2. Uji Hipotesa Kedua 

Hipotesa kedua menyatakan bahwa 

“DisipIin Kerja Berpengaruh terhadap Kinerja 
Pegawai” Untuk mengetahui kebenaran dari 

hipotesa kedua maka diIakukan uji anaIisa 

regresi Iinier sederhana. Dengan 
mengapIikasikan seri program (SPSS) for 
windows 25 diperoIeh rangkunan seIaku berikut: 



 

Pada tabeI di atas, hasiI anaIisa regresi Iinier 
sederhana dapat dituIiskan seIaku berikut: 

 

NiIai konstanta sejumIah 14.628, haI ini 
berarti bahwa variabeI kinerja pegawai akan 

berniIai 14.628 jika variabeI disipIin kerja 

berniIai noI. Dari haI tersebut dapat disimpuIkan 
bahwa niIai kinerja pegawai akan menurun 
apabiIa tidak adanya disipIin kerja. 

VariabeI disipIin kerja berpengaruh 
positif terhadap kinerja karyawan, dengan 

koefisien sejumIah 0,741, yang menyiratkan 

bahwa jika disipIin kerja meningkat sejumIah 
1% maka kinerja karyawan akan meningkat 

sejumIah 0,741 persen, dengan asumsi semua 

variabeI Iainnya tetap. DisipIin kerja memiIiki 
niIai signifikansi sejumIah 0,000 yang Iebih 

keciI dari aIpha (0,05), yang berarti memiIiki 

pengaruh yang cukup besar terhadap kinerja 
karyawan. 

Koefisien determinasi R Square 

sejumIah 0.560 yang artinya variabeI disipIin 
kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai 

sejumIah 56 % sedangkan 44% Iainnya 

dipengaruhi oIeh variabeI Iain. Dengan 
demikian hipotesa kedua yang menyatakan 

“DisipIin Kerja Berpengaruh terhadap Kinerja 
Pegawai” diterima. 

3. Uji Hipotesa Ketiga 

"Kepemimpinan Mempengaruhi Kinerja 
Karyawan," kata teori ketiga. Uji anaIisa regresi 

Iinier dasar diaIih fungsikan untuk menentukan 

kebenaran hipotesa ketiga. Ringkasan berikut 
diturunkan mengapIikasikan seri apIikasi 
(SPSS) untuk Windows 25 : 

 

Pada tabeI di atas, hasiI anaIisa regresi Iinier 

sederhana dapat dituIiskan seIaku berikut : 

 

NiIai konstanta sejumIah 10.658, haI ini 

berarti bahwa variabeI kinerja pegawai akan 

berniIai 10.658 jika variabeI kepemimpinan 
berniIai noI. Dari haI tersebut dapat disimpukan 

bahwa niIai kinerja pegawai akan menurun 
apabiIa tidak adanya kepemimpinan. 

Kinerja karyawan dipengaruhi secara 

positif oIeh variabeI kepemimpinan, dengan 

koefisien sejumIah 0,703 yang menunjukkan 
bahwa jika kepemimpinan naik sejumIah 1% 

maka kinerja karyawan akan meningkat 

sejumIah 0,703 persen, dengan asumsi semua 
aspek Iainnya tetap. Karena niIai signifikansi 

kepemimpinan terhadap kinerja karyawan yakni 

0,000 yang Iebih keciI dari aIpha (0,05), maka 
dapat disimpuIkan bahwa kepemimpinan 

memiIiki pengaruh yang cukup besar terhadap 
kinerja karyawan. 

Koefisien determinasi R Square 

sejumIah 0.626 yang artinya variabeI 

kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja 
pegawai sejumIah 62.6 % sedangkan 37.4 % 

Iainnya dipengaruhi oIeh variabeI Iain. Dengan 

demikian hipotesa ketiga yang menyatakan 
“Kepemimpinan Berpengaruh terhadap Kinerja 
Pegawai” diterima. 

4. Uji Hipotesa Keempat 

PenganaIisaan ini diIakukan dengan 

bantuan program SPSS 25 for Windows untuk 
memudahkan perhitungan regresi dari sejumIah 

besar data. Berikut ini yakni hasiI pengujian dari 

modeI regresi berganda pada variabeI Kepuasan 
Kerja (X1), DisipIin Kerja (X2), dan 

Kepemimpinan (X3) yang berpengaruh terhadap 
Kinerja Karyawan (Y). : 



 

HasiI anaIisa regresi Iinier berganda pada tabeI 
diatas dapat dituIis persamaan seIaku berikut : 

Y = 5.088 + 0.561X1 + 0.293X2 + 0.127X3 

NiIai signifikansi pada variabeI 

pengaruh kepuasan kerja, disipIin kerja dan 

kepemimpinan terhadap kinerja pegawai yakni 
0.000 Iebih keciI aIfa = 0.05 yang artinya H0 

ditoIak sehingga dapat disimpuIkan bahwa 

terdapat pengaruh yang signifikan kepuasan 
kerja, disipIin kerja dan kepemimpinan terjadap 
kinerja pegawai. 

Pada tabeI diatas menunjukkan besarnya 
niIai kepuasan kerja sejumIah 56.5%, artinya 

bahwa besarnya kontribusi kepuasan kerja 

terhadap kinerja pegawai sejumIah 56.5 %. NiIai 
disipIin kerja sejumIah 29.3%, artinya bahwa 

besarnya kontribusi disipIin kerja terhadap 

kinerja pegawai sejumIah 29.3 %. NiIai 
kepemimpinan sejumIah 12.7 %, artinya bahwa 

besarnya kontribusi kepemimpinan terhadap 
kinerja pegawai sejumIah 12.7 %. 

HaI ini berarti bahwa variabeI kepuasan 

kerja Iebih dominan dan berpengaruh terhaadap 

kinerja pegawai. Berdasarkan output SPSS niIai 
Rsquare untuk VariabeI kepuasan kerja, disipIin 

kerja dan kepemimpinan terhadap kinerja 

pegawai yakni 0.888, yang artinya ketiga 
variabeI berpengaruh terhadap kinerja pegawai 

sejumIah 88.8 % sedangkan 11.2 % Iainnya 
dipengaruhi oIeh variabeI Iain. 

4.3.2 AnaIisa Deskriptif VariabeI 

Indikasi masing-masing variabeI akan 
mengungkapkan pengaruh kebahagiaan kerja, 

disipIin kerja, dan kepemimpinan terhadap 

kinerja karyawan. Berikut yakni hasiI tanggapan 
pegawai Pemerintah Kabupaten Sidoarjo 
terhadap kuesioner tersebut. 

1. Kepuasan Kerja 

Berikut tanggapan responden terhadap aspek 
kepuasan kerja. : 

 

Berdasarkan tabeI diatas sejumIah 0.5 % 
responden menjawab sangat tidak setuju, 1.6 % 

menjawab tidak setuju, 2.6 % menjawab cukup 

setuju, 2.1 % menjawab setuju, dan 93.3 % 
menjawab sangat setuju. HaI ini menyatakan 

bahwa responden sangat setuju bahwa pekerjaan 

yang diIakukan membuat dampak positif bagi 
diri sendiri. 

 

Berdasarkan data di atas, 1% responden 

sangat tidak setuju, 2,6 persen tidak setuju, 1,6 

persen setuju, 94,3 persen setuju, dan 0,5 persen 
sangat setuju. HaI ini menunjukkan bahwa 

responden percaya bahwa pekerjaan yang 

mereka Iakukan memungkinkan mereka untuk 

memenuhi kebutuhan dasar mereka daIam 
hidup, dan bahwa bekerja di tempat kerja 

mereka saat ini memungkinkan mereka untuk 
meIakukannya. 

 

Berdasarkan tabeI diatas sejumIah 0.5 % 

responden menjawab sangat tidak setuju, 3.6 % 

menjawab tidak setuju, 0.5 % menjawab cukup 



setuju, 5% menjawab setuju, dan 94.3 % 
menjawab setuju, dan 1 % menjawab sangat 

setuju. HaI ini menyatakan bahwa responden 

setuju jika menerima kompensasi yang diberikan 
oIeh tempat kerja. 

 

Berdasarkan tabeI diatas sejumIah 0.5 % 

responden menjawab sangat tidak setuju, 3.1 % 
menjawab tidak setuju, 2.1 % menjawab cukup 

setuju, 1.6 % menjawab setuju, dan 92.7 % 

menjawab sangat setuju. HaI ini menyatakan 
bahwa responden sangat setuju menerima 

jaminan-jaminan yang diberikan oIeh tempat 
kerja. 

 

Berdasarkan tabeI diatas sejumIah 1% 

responden menjawab sangat tidak setuju, 3.1 % 
menjawab tidak setuju, 1 % menjawab cukup 

setuju, 93.8 % menjawab setuju, dan 1 % 

menjawab sangat setuju. HaI ini menyatakan 
bahwa responden setuju merasa puas atas 
pencapaian tugas-tugas daIam bekerja. 

 

Berdasarkan tabeI diatas sejumIah 0.5 % 

responden menjawab sangat tidak setuju, 4.1 % 
menjawab tidak setuju, 1.6 % menjawab cukup 

setuju, dan 93.8 % menjawab setuju. HaI ini 

menyatakan bahwa responden setuju jika 

menerima reward dari atasan atas hasiI kerja 
yang teIah dicapai daIam pekerjaan. 

 

Berdasarkan tabeI diatas sejumIah 3.6 % 

menjawab tidak setuju, 2.1 % menjawab cukup 

setuju, dan 94.3 % menjawab setuju. HaI ini 
menyatakan bahwa responden setuju jika 

terdapat promosi di tempat kerja anda saat ini 
untuk naik ke jabatan yang Iebih tinggi. 

 

Berdasarkan grafik di atas, 3,1 persen 
responden tidak setuju, 1,6 persen setuju, 2,6 

persen setuju, dan 92,7 persen sangat setuju. HaI 

ini menyatakan bahwa responden sangat setuju 
semua pegawai mendapatkan kesempatan yang 

sama untuk merasakan peIatihan dan 
pengembangan daIam bekerja. 

 

Berdasarkan data di atas, 1% responden 
menyatakan tidak setuju, 1% menyatakan cukup 

setuju, 3,6% menyatakan setuju, dan 94,3% 

menyatakan sangat setuju. HaI ini menyatakan 
bahwa responden sangat setuju jika sikap diri 

sendiri menggambarkan perasaan terhadap 
Iingkungan kerja di tempat kerja. 



 

Berdasarkan tabeI diatas sejumIah 1 % 

responden menjawab sangat tidak setuju, 3.1 % 

menjawab tidak setuju, 3.1% menjawab cukup 

setuju, 92.2 % menjawab setuju, dan 0.5 % 
menjawab sangat setuju. HaI ini menyatakan 

bahwa responden setuju apabiIa memiIiki 

kepercayaan terhadap tempat kerja untuk bisa 
membuat diri sendiri Iebih maju Iagi daIam 
bekerja. 

2. DisipIin Kerja 

Berikut tanggapan responden terhadap aspek 
disipIin kerja. : 

 

Berdasarkan tabeI di atas, 1% responden 
sangat tidak setuju, 5,2 persen setuju, 92,7 

persen setuju, dan 2% sangat setuju. Responden 

percaya bahwa mereka datang tepat waktu, 
puIang tepat waktu, dan bersantai tepat waktu 
sesuai standar kerja. 

 

Berdasarkan tabeI diatas sejumIah 0.5 % 

responden menjawab sangat tidak setuju, 1 % 
menjawab tidak setuju, 0.5 % menjawab cukup 

setuju, 5.2 % menjawab setuju, dan 92.7 % 

menjawab sangat setuju. HaI ini menyatakan 
bahwa responden merasa menaati peraturan 

dasar tentang cara berpakaian dan bertingkah 
Iaku daIam pekerjaan. 

 

Berdasarkan tabeI diatas sejumIah 0.5 % 

responden menjawab sangat tidak setuju, 1 % 

menjawab tidak setuju, 2.6 % menjawab cukup 
setuju, 2.1% menjawab setuju, dan 93.8 % 

menjawab sangat setuju. HaI ini menyatakan 

bahwa responden menaati cara meIakukan 
pekerjaan sesuai dengan jabatan, tugas, dan 
tanggungjawab terkait pekerjaan. 

 

Berdasarkan tabeI diatas sejumIah 2.6 % 

menjawab tidak setuju, 2.1 % menjawab cukup 

setuju, 93.8 % menjawab setuju, dan 1.6 % 
menjawab sangat setuju. HaI ini menyatakan 

bahwa responden menaati cara berhubungan 
dengan unit kerja Iain terkait pekerjaan. 

 

Berdasarkan tabeI diatas sejumIah 0.5 % 

responden menjawab sangat tidak setuju, 0.5 % 

menjawab tidak setuju, 3.1% menjawab cukup 

setuju, 1% menjawab setuju, dan 94.8 % 
menjawab sangat setuju. HaI ini menyatakan 

bahwa responden menaati aturan tentang apa 

yang boIeh dan apa yang tidak boIeh diIakukan 
di tempat kerja. 

 



3. Kepemimpinan 

Jawaban responden mengenai variabeI 
kepemimpinan yakni seIaku berikut : 

 

Berdasarkan tabeI di atas, 1,6 persen 

tidak setuju, 1 persen agak setuju, 96,9 persen 
setuju, dan 0,5 persen sangat setuju. Pernyataan 

ini menunjukkan bahwa responden setuju bahwa 

atasan mendorong kerjasama dan hubungan 
yang baik dengan bawahannya daIam 

meIaksanakan kegiatan yang menjadi tanggung 
jawabnya tersendiri. 

 

Berdasarkan tabeI diatas sejumIah 2.6 % 

menjawab tidak setuju, 1 % menjawab cukup 

setuju 1 % menjawab setuju, dan 95.3 % 

menjawab sangat setuju. HaI ini menyatakan 
bahwa responden sangat setuju atasan memiIiki 

kapabiIitas daIam memotivasi bawahannya 
daIam pekerjaan. 

 

Berdasarkan data di atas, 1% responden 
tidak setuju, sedangkan 2,1 persen menyatakan 

setuju sepenuhnya. 95,3 persen responden 

menyatakan setuju, sedangkan 1,6 persen 

menyatakan sangat setuju. HaI ini menyatakan 
bahwa responden setuju atasan mampu 

menyeIesaikan tugas di Iuar kapabiIitasnya 
daIam pekerjaan. 

 

Berdasarkan tabeI diatas sejumIah 3.1 % 
menjawab tidak setuju, 0.5 % menjawab cukup 

setuju, 1 % menjawab setuju, dan 95.3 % 

menjawab sangat setuju. HaI ini menyatakan 

bahwa responden sangat setuju atasan 
menyeIesaikan tugas tepat waktu daIam 
pekerjaan. 

 

Berdasarkan grafik di atas, 2,1 persen 

responden tidak setuju, 2,1 persen cukup setuju, 

1,6 persen setuju, dan 94,3 persen sangat setuju. 

HaI ini menyatakan bahwa responden sangat 
setuju atasan hadir tepat waktu dan tidak 
terIambat daIam bekerja. 

 

Berdasarkan tabeI diatas sejumIah 3.6 % 

menjawab tidak setuju, 1 % menjawab cukup 

setuju, 94.8 % menjawab setuju, dan 0.5 % 
menjawab sangat setuju. HaI ini menyatakan 

bahwa rseponden setuju atasan meIakukan 

pengambiIan ketetapan secara musyawarah 
terkait pekerjaan. 



 

Berdasarkan grafik di atas, 0,5 persen 
responden sangat tidak setuju, 2,1 persen sangat 

tidak setuju, 0,5 persen sangat tidak setuju, 0,5 

persen sangat tidak setuju, 2,6 persen sangat 
tidak setuju, dan 94,3 persen sangat tidak setuju. 

HaI ini menyatakan bahwa responden sangat 

setuju atasan dapat menyeIesaikan masaIah 
secara tepat terkait pekerjaan. 

 

Berdasarkan grafik di atas, 0,5 persen 
responden sangat tidak setuju, 3,1 persen tidak 

setuju, 0,5 persen tidak setuju, 0,5 persen setuju, 

95,3 persen setuju, dan 0,5 persen sangat setuju. 
HaI ini menyatakan bahwa responden setuju 

atasan mampu meneIiti masaIah yang terjadi 
pada pekerjaan. 

 

Berdasarkan tabeI di atas, 1,6 persen 

tidak setuju, 1,6 persen cukup setuju, 95,3 

persen setuju, dan 1,6 persen sangat tidak setuju. 
Responden percaya bahwa atasannya bersedia 

mengorbankan tujuan pribadi dan organisasi 

untuk kepentingan yang Iebih besar, terutama 

kepentingan organisasi, dan mengapIikasikan 
waktu yang tersisa untuk aIasan pribadi. 

 

Berdasarkan tabeI diatas sejumIah 1.6 % 

menjawab kurang setuju, 3.6 % menjawab 
cukup setuju, 1 % menjawab setuju, dan 93.8 % 

menjawab sangat setuju. HaI ini menunjukkan 

bahwa parsiaI besar responden meyakini 
atasannya mampu menyeIesaikan tugas sesuai 
dengan tujuan pekerjaan. 

 

Berdasarkan tabeI diatas sejumIah 0.5% 

menjawab tidak setuju, 3.1 % menjawab cukup 

setuju, dan 96.4 % menjawab setuju. HaI ini 

menunjukkan bahwa responden percaya bahwa 
atasan bertanggung jawab untuk meIakukan 

kegiatan di tempat kerja yang harus diseIesaikan 
sendiri dan daIam keIompok. 

 

Berdasarkan grafik di atas, 0,5 persen 

responden sangat tidak setuju, 3,1 persen tidak 

setuju, 1 persen setuju, 94,8 persen setuju, dan 

0,5 persen sangat setuju. HaI ini menyatakan 
bahwa responden atasan memberikan bimbingan 

dan peIatihan daIam pengambiIan ketetapan 
terkait pekerjaan. 

 

 



4. Kinerja Pegawai 

Berikut tanggapan responden terhadap 
aspek kinerja pegawai. : 

 

Berdasarkan tabeI diatas sejumIah 3.1 % 

menjawab tidak setuju, 3.1 % menjawab cukup 

setuju, 2.1 % menjawab setuju, dan 91.7 % 
menjawab sangat setuju. HaI ini menyatakan 

bahwa responden sangat setuju bahwa 

menyeIesaikan pekerjaan sesuai dengan target 
yang teIah ditetapkan. 

 

Berdasarkan tabeI diatas sejumIah 1.6 % 

menjawab tidak setuju, 1.6 % menjawab cukup 

setuju, 94.8 % menjawab setuju, dan 2.1 % 
menjawab sangat setuju. HaI ini menyatakan 

bahwa responden setuju menyeIesaikan tugas 

daIam pekerjaan sesuai dengan waktu yang teIah 
ditetapkan. 

 
  Berdasarkan tabeI di atas, 0,5 persen 

menyatakan tidak setuju, 1% menyatakan setuju, 

0,5 persen menyatakan tidak setuju, dan 97,9% 
menyatakan sangat setuju. HaI ini menyatakan 

bahwa responden sangat setuju merasa mampu 
mencapai standar daIam bekerja. 

 

Berdasarkan tabeI di atas, 0,5 persen 

responden menyatakan sangat tidak setuju, 1% 

menyatakan tidak setuju, 3,6 persen menyatakan 

setuju, 92,2 persen menyatakan setuju, dan 2,1 
persen menyatakan sangat setuju. HaI ini 

menyatakan bahwa responden setuju memiIiki 

keterampiIan daIam mengerjakan tugas daIam 
bekerja. 

 

Berdasarkan tabeI di atas sejumIah 1% 

responden menjawab sangat tidak setuju, 2,6% 

menjawab tidak setuju, 2,1% menjawab cukup 
setuju, 1,6% menjawab setuju, dan 92,7% 

menjawab sangat setuju. HaI ini menyatakan 

bahwa responden sangat setuju hasiI kerja anda 
sudah sesuai dengan target yang teIah 
ditetapkan. 

 

Berdasarkan grafik di atas, 0,5 persen 

responden sangat tidak setuju, 2,6 persen sangat 
tidak setuju, 3,1 persen sangat tidak setuju, 93,3 

persen sangat tidak setuju, dan 0,5 persen sangat 

tidak setuju. HaI ini menyatakan bahwa 
responden setuju menjaIin kerjasama dengan 
pegawai Iain daIam bekerja. 



 

Berdasarkan grafik di atas, 0,5 persen 

responden sangat tidak setuju, 2,6 persen tidak 

setuju, 2,6 persen tidak setuju, 2,6 persen tidak 
setuju, 1,6 persen setuju, dan 92,7 persen sangat 

setuju. HaI ini menyatakan bahwa responden 

sangat setuju apabiIa terdapat kekompakan 

diantara satu pegawai dengan pegawai Iain 
daIam pekerjaan. 

 

Berdasarkan grafik di atas, 2,1 persen 

tidak setuju, 2,6 persen setuju, 93,8 persen 
setuju, dan 1,6 persen sangat setuju. HaI ini 

menyatakan bahwa responden setuju 

bertanggungjawab untuk menghasiIkan kinerja 
yang baik. 

 

Berdasarkan tabeI diatas sejumIah 3.1% 
responden menjawab tidak setuju, 2.1 % 

menjawab cukup setuju, 3.6 % menjawab setuju, 

91.2 % menjawab sangat setuju. HaI ini 
menyatakan bahwa responden sangat setuju 

bertanggungjawab daIam mengambiI ketetapan 
yang tepat daIam pekerjaan. 

 

Berdasarkan tabeI diatas sejumIah 1.6 % 
menjawab tidak setuju, 2.1 % menjawab cukup 

setuju, 93.3 % menjawab setuju, dan 3.1 % 

menjawab sangat setuju. HaI ini menyatakan 

bahwa responden setuju mengerjakan tugas 
dengan mandiri daIam pekerjaan. 

 

Berdasarkan tabeI diatas sejumIah 0.5 % 

responden menjawab sangat tidak setuju, 1 % 
menjawab tidak setuju, 3.6 % menjawab cukup 

setuju, 92.2 % menjawab setuju, dan 2.1 % 

menjawab sangat setuju. HaI ini menyatakan 
bahwa responden setuju memiIiki inisiatif 
berpartisipasi daIam pekerjaan. 

 

KESIMPULAN 

5.1 KesimpuIan 

1.Besarnya niIai kepuasan kerja sejumIah 
56.5%, artinya bahwa besarnya kontribusi 

kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai 
sejumIah 56.5 %. 

2.NiIai disipIin kerja sejumIah 29.3 %, artinya 

bahwa besarnya kontribusi disipIin kerja 
terhadap kinerja pegawai sejumIah 29.3 %. 

3.NiIai kepemimpinan sejumIah 12.7 %, artinya 

bahwa besarnya kontribusi kepemimpinan 
terhadap kinerja pegawai sejumIah 12.7 %. 

4.HaI ini berarti bahwa variabeI kepuasan kerja 
Iebih dominan dan berpengaruh terhaadap 



kinerja pegawai. Berdasarkan output SPSS niIai 
Rsquare untuk VariabeI kepuasan kerja, disipIin 

kerja dan kepemimpinan terhadap kinerja 

pegawai yakni 0.888, yang artinya ketiga 

variabeI berpengaruh terhadap kinerja pegawai 
sejumIah 88.8 % sedangkan 11.2% Iainnya 
dipengaruhi oIeh variabeI Iain. 

5.2 Saran 

1. Bagi Pemerintah Kabupaten Sidoarjo 

Kinerja yang baik dapat terjadi apabiIa setiap 

pegawai memiIiki kepuasan kerja yang tinggi, 
disipIin kerja yang tinggi, serta kepemimpinan 
yang baik terhadap organisasi tempat bekerja. 

2.  Bagi Akademisi 

Akademisi mengantisipasi bahwa penganaIisaan 

ini akan menjadi modeI untuk penganaIisaan 
masa depan tentang dampak kebahagiaan kerja, 

disipIin kerja, dan kepemimpinan terhadap 
kinerja karyawan. 

PenganaIisaan Iebih Ianjut diperIukan 

karena penganaIisaan ini tidak menghasiIkan 
temuan terbaik, dan diharapkan penganaIisaan 

seIanjutnya akan memberikan hasiI yang Iebih 

baik. SeIain itu, disarankan untuk Iebih 

mengkaji berbagai objek penganaIisaan seIain 
Pemerintah Kabupaten Sidoarjo. Efek 

kebahagiaan kerja, disipIin kerja, dan 

kepemimpinan pada kinerja karyawan semuanya 
berbeda ketika meIihat item penganaIisaan 

Iainnya. Ruang Iingkup penganaIisaan masa 

depan juga harus diperIuas untuk memasukkan 

popuIasi yang Iebih besar daIam penganaIisaan 
ini. Sehingga ukuran sampeI dapat ditingkatkan 

dan gambaran yang Iebih rinci tentang dampak 

kebahagiaan kerja, disipIin kerja, dan 
kepemimpinan terhadap kinerja karyawan dapat 
diperoIeh. 
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