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ABSTRACT

This study aims to determine the influence of leadership, human resource
development and work discipline on the performance of civil servants. Types of data
used in this study are Qualitative Data and Quantitative Data. Sources of data used in
this study were obtained from survey results and primary data of the Education Office of
Surakarta City. The population in this research is 74 civil servants. Data analysis
techniques used classical assumption test, multiple linear regression analysis, t test, F
test, and coefficient of determination. The result of the research shows that leadership
has positive and significant influence to civil servant performance, human resource
development has negative effect on civil servant performance, work discipline has
negative effect on civil servant performance and leadership has dominant influence to
civil servant performance compared to with the development of human resources and
work discipline.
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PENDAHULUAN
Sumber daya manusia merupakan bagi-

an terintegral dan memegang peranan penting
dalam sebuah organisasai yang menjadi pe-
rencana dan pelaku aktif dalam setiap aktivi-
tas organisasi. Tanpa adanya sumber daya
manusia yang berkualitas maka suatu organi-
sasi tidak dapat menjalankan kegiatannya
dengan baik. Sumber daya manusia baik yang
menduduki posisi pimpinan maupun anggota
merupakan faktor penggerak dalam setiap
kegiatan yang dilakukan dalam organisasi
atau instansi baik pemerintah maupun swasta,
terutama untuk mencapai tujuan organisasi.
Hal ini dikarenakan berhasil atau tidaknya
suatu organisasi maupun instansi, sebagian
besar dipengaruh oleh faktor manusia selaku
pelaksana pekerjaan, maka penting untuk
meningkatkan kinerja pegawai dalam suatu
instansi tersebut.

Dalam penelitian ini yang berkaitan
dengan subjek responden yang ingin peneliti
analisa adalah pegawai negeri sipil di kantor

dinas pendidikan kota surakarta. Peneliti ingin
menyampaikan informasi mengenai pengerti-
an pegawai negeri sipil yang menurut Undang-
Undang Republik Indonesia Nomor 5 tahun
2014 tentang aparatur sipil negara (ASN) pada
bab III pasal 6 yang menyatakan bahwa apara-
tur sipil negara terdiri atas pegawai negeri si-
pil (PNS) dan pegawai pemerintah perjanjian
kerja (PPPK). Dalam penjelasan tersebut ma-
ka peneliti dapat mengulas lebih dalam me-
ngenai bagaimana pengaruh kepemimpinan,
pengembangan sumber daya manusia dan di-
siplin kerja terhadap kinerja pegawai negeri
sipil di Kantor Dinas Pendidikan Kota Sura-
karta.

Pelaksanaan penilaian kinerja juga ber-
hubungan erat dengan tujuan dari suatu orga-
nisasi atau instansi, sebagai contoh untuk me-
netapkan kebijakan gaji pegawai pada dinas
pendidikan, serta mengevaluasi hasil kinerja
yang telah diselesaikan dalam periode tertentu
atau untuk memenuhi keperluan lainnya se-
suai sistem yang berlaku dalam organisasi
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atau instansi tersebut. “Kinerja pegawai (pres-
tasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas
dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pega-
wai dalam melaksanakan tugasnya sesuai de-
ngan tanggung jawab yang diberikan kepada-
nya” (Mangkunegara, 2011: 9).

Dalam meningkatkan kinerja pegawai,
kepemimpinan merupakan salah satu faktor
penting yang dapat memberikan dampak posi-
tif bagi kemajuan sebuah organisasi atau in-
stansi. “Kepemimpinan adalah suatu proses
mempengaruhi aktivitas kelompok dalam
upaya perumusan dan pencapaian tujuan”
(Sedarmayanti, 2007: 249). Kepemimpinan
yang baik akan menjadi penentu bagi suatu
instansi dalam meningkatkan kinerja pega-
wainya. Kepemimpinan yang dapat menjadi
teladan juga dapat mendukung pegawai untuk
lebih memiliki semangat dalam bekerja, se-
hingga kinerja yang diperoleh akan semakin
meningkat. Selain kinerja pegawai, kepemim-
pinan sebuah instansi dituntut untuk dapat
memberikan kesempatan bagi pegawai dalam
mengembangkan sumber daya manusia serta
disiplin kerja.

Kepemimpinan akan berdampak pada
kemampuan individu dalam sebuah organi-
sasi, yaitu dengan mengembangkan sumber
daya manusia yang dimiliki agar sumber daya
manusia tersebut mampu untuk bersaing de-
ngan organisasi-organisasi yang lainnya. “Pe-
ngembangan Sumber Daya Manusia adalah
kegiatan-kegiatan yang dilakukan oleh orga-
nisasi kerja ataupun sumber daya manusia itu
sendiri untuk meningkatkan pengetahuan,
keterampilan sehubungan dengan tugas-tugas
organisasi” (Hasibuan, 2009: 77).

Keberhasilan dalam suatu organisasi
tidak luput juga dari disiplin kerja dari para
pegawai dari organisasi yang terkait. Dengan
mempunyai bekal disilipin kerja tentu dapat
menjadi pegangan yang teguh untuk pegawai
dalam menjalankan dan meningkatkan kiner-
janya dalam memajukan perkembangan orga-
nisasi tersebut. “Disiplin kerja adalah kesa-
daran dan kesediaan seseorang menaati semua
peraturan perusahaan dan norma norma sosial
yang berlaku” (Hasibuan, 2009: 190).

Masalah sumber daya manusia baik
dalam aparatur pemerintahan maupun tenaga

pendidikan yang mampu menghasilkan gene-
rasi yang cerdas, kreatis, inovatif dan mempu-
nyai motivasi yang tinggi sebagai generasi pe-
nerus kepemimpinan. Untuk menentukan hal
tersebut maka perlu dicari faktor yang mem-
pengaruhi kinerja, khususnya pada sebuah or-
ganisasi pemerintahan. Kesuksesan atau kega-
galan dalam melaksanakan tugas pemerintah-
an, dipengaruhi oleh kepemimpinan. Melalui
kepemimpinan dan didukung oleh kapasitas
organisasi pemerintahan yang memadai (Istio-
no, 2009: 67).

Tujuan penelitian ini adalah (1) Untuk
menganalisis signifikansi pengaruh Kepemim-
pinan terhadap KinerjaPegawai Negeri Sipil
di Kantor Dinas Pendidikan Kota Surakarta.
(2) Untuk menganalisis signifikansi pengaruh
Pengembangan Sumber Daya Manusia terha-
dap Kinerja Pegawai Negeri Sipil di Kantor
Dinas Pendidikan Kota Surakarta. (3) Untuk
menganalisis signifikansi pengaruh Disiplin
Kerja terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil
di Kantor Dinas Pendidikan Kota Surakarta.
(4) Untuk menganalisis signifikansi pengaruh
variabel yang dominan terhadap Kinerja Pega-
wai Negeri Sipil di Kantor Dinas Pendidikan
Kota Surakarta.

Kerangka pemikiran
Berdasarkan hipotesis yang telah disu-

sun di atas, maka peneliti dapat merumuskan
kerangka pemikiran dari jurnal dengan judul
Pengaruh Kepemimpinan, Pengembangan
Sumber Daya Manusia dan Disiplin Kerja ter-
hadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil (Survei
pada Pegawai Negeri Sipil di Dinas Pendidik-
an Kota Surakarta) sebagai berikut:

Gambar 1. Skema Kerangka Pemikiran

Kepemimpinan
(X1)

Pengembangan
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Dari skema kerangka pemikiran di atas,
terdapat dua variabel yang digunakan dalam
penelitian ini, yaitu
1. Variabel Bebas (Variabel Independen)

Variabel bebas adalah variabel yang
mempengaruhi atau sebab peubahan
timbulnya variabel terikat (Dependen).
Variabel ini juga dpat dikatakan sebagai
variabel bebas karena dapat mempenga-
ruhi variabel lainnya. Variabel bebas da-
lam penelitian ini adalah kepemimpinan,
pengembangan sumber daya manusia dan
disiplin kerja.

2. Variabel terikat (Variabel Dependen)
Variabel terikat adalah variabel yang di-
pengaruhi variabel bebas. Variabel terikat
disebut juga dengan variabel dependen,
variabel output. Dalam hal ini yang ter-
masuk variabel terikat adalah kinerja pe-
gawai.

Hipotesis
1. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kiner-

ja Pegawai Negeri Sipil
Menurut (Siagian, 2006: 98) adalah me-
mainkan peranan yang sangat dominan
dalam keberhasilan lembaga atau instansi
tersebut dalam menyelenggarakan berba-
gai kegiatannya terutama terlihat dalam
kinerja para pegawainya.
H1: Ada pengaruh signifikan kepemim-

pinan terhadap kinerja pegawai nege-
ri sipil di Kantor Dinas Pendidikan
Kota Surakarta.

2. Pengaruh Pengembangan Sumber Daya
Manusia terhadap Kinerja Pegawai Ne-
geri Sipil
Menurut (Sukarjati, 2016: 14) dengan
adanya pengembangan sumber daya ma-
nusia yang memadai, pegawai tidak akan
mengalami kesulitan dalam melaksana-
kan tugas-tugas yang diberikan sehingga
dapat disimpulkan bahwa dengan ke-
mampuan yang memadai seorang pega-
wai dapat memahami dan mampu meng-
atasi persoalan-persoalan yang terjadi da-
lam melaksanakan pekerjaan yang pada
akhirnya akan meningkatkan kinerja pe-
gawai.

H2: Ada pengaruh signifikan pengem-
bangan sumber daya manusia terha-
dap kinerja pegawai negeri sipil di
Kantor Dinas Pendidikan Kota Sura-
karta.

3. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja
Pegawai Negeri Sipil
Kedisiplinan harus ditegakkan dalam sua-
tu organisasi perusahaan. Tanpa dukung-
an disiplin pegawai yang baik, lembaga
atau instansi sulit untuk mewujudkan tu-
juannya yaitu pencapaian kinerja optimal
pegawai. Jadi, disiplin adalah kunci ke-
berhasilan suatu instansi dalam mencapai
tujuannya. “Semakin baik disiplin kerja
seorang pegawai, maka semakin tinggi
hasil kerja (kinerja) yang akan dicapai”
(Singodimendjo dalam Sutrisno, 2011:
96).
H3: Ada pengaruh signifikan disiplin ker-

ja terhadap kinerja pegawai negeri si-
pil di Kantor Dinas Pendidikan Kota
Surakarta.

4. Pengaruh variabel (Kepemimpinan, Pe-
ngembangan Sumber Daya Manusia dan
Disiplin Kerja) yang dominan signifikan-
sinya terhadap Kinerja Pegawai Negeri
Sipil.
Menurut (Suprianto, 2007: 45) hasil pene-
litian yang sudah dilakukannya, menun-
jukkan bahwa variabel yang mempunyai
pengaruh dominan terhadap kinerja pega-
wai adalah kepemimpinan. Hal ini diper-
kuat dengan hasil yang menunjukkan ke-
pemimpinan yang baik dan efektif mem-
punyai pengaruh yang kuat dan signifikan
dalam mempengaruhi kinerja pegawai.
H4: Ada pengaruh yang dominan dan sig-

nifikan variabel kepemimpinan terha-
dap kinerja Pegawai Negeri Sipil di
Kantor Dinas Pendidikan Kota Sura-
karta.

METODE PENELITIAN
Jenis penelitian ini merupakan peneliti-

an merupakan penelitian survei pada pegawai
negeri sipil di Kantor Pendidikan Kota Sura-
karta. Jenis data yang digunakan dalam pene-
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litian ini adalah data kualitatif dan data kuan-
titatif. Sumber data yang digunakan dalam pe-
nelitian ini diperoleh dari data primer Kantor
Dinas Pendidikan Kota Surakarta pada tahun
2018. Populasi dalam penelitian ini sebanyak
74 pegawai negeri sipil. Teknik pengumpulan
data yang dilakukan adalah data primer dari
Kantor Dinas Pendidikan Kota Surakarta pada
tahun 2018.

Teknik analisis data menggunakan:
1. Uji Asumsi Klasik

a. Uji Multikolinearitas
Uji multikolinearitas ini digunakan un-
tuk mengetahui ada tidaknya hubungan
yang berarti antara masing-masing va-
riabel independen dalam model regresi.
Metode untuk menguji ada tidaknya
multikolinearitas dapat dilihat pada
tolerance value atau variance inflation
factor (VIF) yang dapat dihitung mela-
lui program SPSS. Batas dari tolerance
value adalah 0,10 dan batas VIF adalah
10. Jika tolerance value > 0,10 dan nilai
VIF < 10 maka tidak terjadi multikoli-
nearitas.

b. Uji Autokorelasi
Salah satu cara untuk mendeteksi auto-
korelasi adalah dengan menggunakan
Uji Run, yaitu untuk menguji apakah
antar residual terdapat korelasi yang
tinggi.

c. Uji Heteroskedastisitas
Heteroskedastisitas terjadi apabila kesa-
lahan atau residual dari model yang di-
amati memiliki varians yang konstan
dari satu observasi ke observasi yang
lain. Artinya bahwa jika variasi variabel
independen semakin besar maka sebar-
an variabel dependen makin lebar atau
menyempit.

d. Uji Normalitas
Uji normalitas digunakan untuk menge-
tahui apakah populasi data berdistribusi
normal atau tidak. Uji ini biasanya digu-
nakan untuk mengukur data berskala or-
dinal, interval maupun rasio. Jika anali-
sis menggunakan metode parametrik,
maka persyaratan normalitas harus ter-
penuhi yaitu data berasal dari distribusi
yang normal.

2. Analisis Regresi Linear Berganda
Analisis ini digunakan untuk menguji pe-
ngaruh dari variabel bebas (kepemimpinan,
pengembangan sumber daya manusia dan
disiplin kerja) terhadap variabel terikat
(kinerja pegawai). Rumus yang digunakan
adalah:

Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + e
(Sugiyono, 2012: 279)

Keterangan:
Y = Kinerja pegawai
a = Konstanta
b = Koefisien regresi
X1 = Kepemimpinan
X2 = Pengembangan sumber daya manu-

sia
X3 = Disiplin kerja
e = Error

3. Uji t
Analisis ini digunakan untuk membuktikan
signifikansi pengaruh variabel bebas (kepe-
mimpinan, pengembangan sumber daya
manusia dan disiplin kerja) terhadap varia-
bel terikat (kinerja pegawai) secara parsial.

4. Uji F
Uji F untuk menguji ketepatan model yang
digunakan dalam memprediksi pengaruh
kepemimpinan, pengembangan sumber da-
ya manusia dan disiplin kerja terhadap ki-
nerja pegawai.

5. Koefisien Determinasi.
Analisis ini digunakan untuk mengetahui
seberapa besar sumbangan yang diberikan
variabel bebas (kepemimpinan, pengem-
bangan sumber daya manusia dan disiplin
kerja) terhadap variabel terikat (kinerja pe-
gawai) yang dinyatakan dalam persentase.

HASIL DAN PEMBAHASAN
1. Uji Validitas

Hasil uji validitas dengan menggunakan
program SPSS Versi 20 yang dapat dilihat
pada lampiran. Tingkat signifikansi diten-
tukan 0,05 apabila p-value < 0,05, maka
item pernyataan tersebut adalah valid dan
sebaliknya jika p-value  0,05, maka item
pernyataan tersebut adalah tidak valid. Ma-
ka diperoleh hasil tabel 1 sebagai berikut:
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2. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas digunakan dengan tujuan
untuk mengetahui sifat dari alat ukur yang
digunakan, dalam arti apakah alat ukur ter-
sebut akurat, stabil dan konsisten. Instru-
men yang digunakan dalam penelitian
tersebut dikatakan andal (reliable) apabila
memiliki koefisien cronbach’s alpha >
0,60 sebaliknya apabila memiliki koefisien
cronbach’s alpha ≤ 0,60 maka dinyatakan
tidak reliabel. Dari penjelasan di atas maka
dapat diperoleh hasil tabel 2 sebagai
berikut:

3. Uji Asumsi Klasik
Dari hasil pengujian yang sudah dilakukan
sebelumnya yaitu uji instrumen penelitian,

maka dapat dilanjutkan dengan uji asumsi
klasik yang meliputi uji multikolinearitas,
uji autokorelasi, uji heteroskedastisitas dan
uji normalitas. Hasil uji asumsi klasik yang
dilakukan oleh peneliti dengan mengguna-
kan SPSS versi 20. Maka diperoleh hasil
tabel 3 sebagai berikut:

4. Uji Analisis Linear Berganda
Analisis ini digunakan untuk menguji pe-
ngaruh dari variabel bebas (kepemimpinan,
pengembangan sumber daya manusia dan
disiplin kerja) terhadap variabel terikat
(kinerja pegawai). Hasil analisis regresi
linear berganda ditunjukkan pada tabel 4
sebagai berikut:

Tabel 1. Hasil Uji Validitas

Variabel p-value α = 0,05 Hasil
Kepemimpinan 0,000 0,05 Valid
Pengembangan SDM 0,000 0,05 Valid
Disiplin Kerja 0,000 0,05 Valid
KinerjaPegawai 0,000 0,05 Valid

Sumber: Data primer yang diolah, 2018

Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronnbach’s Alpha Nilai Kritis Hasil
Kepemimpinan 0,950 0,60 Reliabel
Pengembangan SDM 0,798 0,60 Reliabel
Disiplin Kerja 0,651 0,60 Reliabel
KinerjaPegawai 0,974 0,60 Reliabel

Sumber: Data primer yang diolah, 2018

Tabel 3. Hasil Uji Asumsi Klasik

Uji Asumsi Klasik Hasil Uji Kesimpulan
Uji
multikolinearitas

Tolerance (0,978; 0,859 dan 0,843) > 0,10
VIF (0,1023; 0,1165 dan 0,1187) < 10

Tidak terkena
multikolinearitas

Uji autokorelasi Asymp. Sig. (2-tailed) 0,640 > 0,05
Tidak terkena
autokorelasi

Uji
heteroskedastisitas

P-value (sig) sebesar (0,874; 0,385 dan
0,722) > 0,05

Tidak terkena
heteroskedastisitas

Uji normalitas Kolmogrov-Smirnov adalah 0,974 > 0,05
Residual berdistribusi

normal
Sumber: Data primer yang diolah, 2018
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Tabel 4. Hasil Analisis Regresi Linear Berganda

Variabel Koefisien Nilai t Signifikansi
(Constant) 9,510 2,559 0,013
Kepemimpinan (X1) 1,346 15,932 0,000
Pengembangan SDM (X2) -0,092 -1,256 0,213
Disiplin Kerja (X3) -0,021 -0,170 0,865
F: 87,397 0,000
Adjusted R2: 0,780

Sumber: Data primer yang diolah, 2018

Berdasarkan hasil analisis regresi
linear berganda di atas, maka dapat diper-
oleh persamaan:

Y = 9,510 + 1,346 X1 - 0,092 X2 - 0,021 X3

Interpretasi dari hasil persamaan regresi
tersebut adalah sebagai berikut:
a. b1 = 1,346 (positif) artinya, jika kepe-

mimpinan meningkat sebesar satu sa-
tuan maka kinerja juga akan mening-
kat sebesar 1,346 satu satuan dengan
asumsi pengembangan sumber daya
manusia dan disiplin kerja konstan.

b. b2 = -0,092 (negatif) artinya, jika pe-
ngembangan sumber daya manusia
meningkat sebesar satu satuan maka
kinerja menurun sebesar 0,092 satuan
dengan asumsi kepemimpinan dan di-
siplin kerja konstan. Dengan kata lain
pengembangan sumber daya manusia
tidak mampu atau tidak mendukung
terhadap peningkatan kinerja.

c. b3 = -0,021 (negatif) artinya, jika di-
siplin kerja meningkat sebesar satu sa-
tuan maka kinerja menurun sebesar
0,021 satuan dengan asumsi kepemim-
pinan dan pengembangan sumber daya
manusia konstan. Dengan kata lain di-
siplin kerja tidak mampu atau tidak
mendukung terhadap peningkatan ki-
nerja.

d. Berdasarkan nilai koefisien regresi da-
ri variabel kepemimpinan (X1) me-
nunjukkan pengaruh yang paling do-
minan sebesar 1,346 dibandingkan de-
ngan pengaruh pengembangan sumber
daya manusia (X2) sebesar -0,092 dan
disiplin kerja (X3) sebesar -0,021. Da-
ri hasil nilai t untuk variabel kepe-

mimpinan (X1) mempunyai nilai t
yang paling besar sebesar 15,932 di-
bandingkan dengan nilai t variabel
pengembangan sumber daya manusia
(X2) sebesar -1,256 dan nilai t pada
variabel disiplin kerja (X3) sebesar
-0,170.

PEMBAHASAN
1. Pengaruh Kepemimpinan terhadap

Kinerja Pegawai Negeri Sipil
Berdasarkan hasil penelitian yang te-

lah dilakukan, tingkat signifikansi p-value
sebesar 0,000 < 0.05 maka dapat disim-
pulkan hipotesis pertama yang berbunyi:
“Ada pengaruh yang positif dan signifi-
kan kepemimpinan terhadap kinerja pega-
wai negeri sipil di Kantor Dinas Pendi-
dikan Kota Surakarta” terbukti kebenar-
annya. Dari hasil penelitian ini, juga se-
suai dengan hasil penelitian terdahulu
yang dilakukan oleh Djuremi, Hasiolan
dan Minarsih (2016); Sukarjati, Minarsih
dan Warso (2016) yang menyatakan bah-
wa kepemimpinan mempunyai pengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai.

Hal ini menunjukkan bahwa kepe-
mimpinan yang ada di Dinas Pendidikan
Kota Surakarta mempunyai pengaruh
yang signifikansi terhadap kinerja pega-
wai. Pengaruh yang signifikan itulah yang
dapat membantu pimpinan untuk dapat
meningkatkan kinerja pegawainya dengan
gaya kepemimpinan yang dapat di tela-
dani oleh pegawai, sehingga pimpinan
dan pegawai dapat bekerja sama untuk
menjalankan tugas dan tanggung jawab-
nya di Dinas Pendidikan Kota Surakarta
dengan baik.
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2. Pengaruh Pengembangan Sumber Da-
ya Manusia terhadap Kinerja Pegawai
Negeri Sipil

Berdasarkan hasil penelitian yang te-
lah dilakukan, diperoleh nilai koefisien
regresi untuk variabel pengembangan
sumber daya manusia (X2) sebesar
-0,092 dengan tingkat signifikansi p-va-
lue sebesar 0,213 > 0,05 maka hipotesis
kedua yang berbunyi: “Ada pengaruh
yang positif dan signifikan pengembang-
an sumber daya manusia terhadap kinerja
pegawai negeri sipil di Kantor Dinas Pen-
didikan Kota Surakarta” tidak terbukti
kebenarannya.

Dari hasil penelitian ini mendukung
hasil penelitian terdahulu oleh Siregar
(2009) dengan hasil bahwa variabel pe-
ngembangan sumber daya manusia (X2)
berpengaruh negatif terhadap kinerja pe-
gawai. Koefisien regresi negatif (-0,092)
artinya bahwa pengembangan sumber da-
ya manusia berpengaruh negatif terhadap
kinerja. Dengan kata lain, peningkatan
pengembangan sumber daya manusia me-
nurunkan kinerja pegawai dan pengem-
bangan sumber daya manusia yang dila-
kukan Dinas Pendidikan Kota Surakarta
tidak mendukung terhadap kinerja pega-
wai negeri sipil yang ada di Dinas Pendi-
dikan Kota Surakarta.

Dari hasil pembahasan di atas, maka
dapat disimpulkan bahwa metode pe-
ngembangan sumber daya manusia yang
ada di Dinas Pendidikan Kota Surakarta
tidak sesuai dengan kebutuhan yang diha-
rapkan. Pengembangan sumber daya ma-
nusia yang dilakukan seperti pelatihan,
diklat yang disediakan belum sesuai de-
ngan bidang pengembangan dari pegawai
negeri sipil. Sebagai contoh, pengem-
bangan sumber daya manusia yang dise-
diakan dengan metode diklat untuk so-
sialisasi kurikulum pembelajaran pada
tingkat pendidikan sekolah dasar, ditu-
jukan untuk pegawai negeri sipil pada ba-
gian sekolah menengah pertama.

3. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Ki-
nerja Pegawai Negeri Sipil

Berdasarkan hasil penelitian yang

telah dilakukan, diperoleh nilai koefisien
regresi untuk variabel disiplin kerja sebe-
sar -0,021 dengan tingkat signifikansi p-
value sebesar 0,865 > 0.05 maka hipotesis
ketiga yang berbunyi: “Ada pengaruh
yang positif dan signifikan disiplin kerja
terhadap kinerja pegawai negeri sipil di
Kantor Dinas Pendidikan Kota Surakarta”
tidak terbukti kebenarannya.

Dari hasil penelitian ini mendukung
hasil penelitian terdahulu oleh Wahyu Tri
Gunadi (2016) dengan hasil bahwa varia-
bel disiplin kerja (X3) berpengaruh nega-
tif terhadap kinerja pegawai. Koefisien
regresi negatif (-0,021) artinya bahwa di-
siplin kerja berpengaruh negatif terhadap
kinerja. Kedisiplinan yang dilakukan oleh
pegawai negeri sipil di Dinas Pendidikan
Kota Surakarta karena faktor eksternal sa-
ja bukan karena faktor internal pegawai.
Pegawai negeri sipil di Dinas Pendidikan
Kota Surakarta menjalankan disiplin kerja
atas dasar kesedian untuk menaati per-
aturan yang sudah ada tetapi tidak dengan
kesadaran pribadi untuk melakukan disi-
plin kerja. Hal ini berpengaruh dengan ki-
nerja yang dihasilkan tentu tidak akan op-
timal seperti yang diharapkan.

4. Pengaruh variabel (Kepemimpinan,
Pengembangan Sumber Daya Manusia
dan Disiplin Kerja) yang dominan sig-
nifikansinya terhadap Kinerja Pegawai
Negeri Sipil.

Berdasarkan nilai koefisien regresi
dari variabel kepemimpinan (X1) menun-
jukkan pengaruh yang paling dominan se-
besar 1,346 dibandingkan dengan penga-
ruh pengembangan sumber daya manusia
(X2) sebesar -0,092 dan disiplin kerja
(X3) sebesar -0,021. Dari hasil nilai t un-
tuk variabel kepemimpinan (X1) mempu-
nyai nilai t yang paling besar sebesar
15,932 dibandingkan dengan nilai t varia-
bel pengembangan sumber daya manusia
(X2) sebesar -1,256 dan nilai t pada varia-
bel disiplin kerja (X3) sebesar -0,170.

Dengan demikian, penelitian ini ter-
bukti mendukung penelitian terdahulu
yang dilakukan oleh Suprianto (2007)
yang menyatakan bahwa variabel yang
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mempunyai pengaruh dominan terhadap
kinerja pegawai adalah kepemimpinan.
Hal ini diperkuat dengan hasil yang me-
nunjukkan kepemimpinan yang baik dan
efektif mempunyai pengaruh yang kuat
dan signifikan dalam mempengaruhi ki-
nerja pegawai.

KESIMPULAN
Berdasarkan hasil penelitian dan anali-

sis data yang telah dilakukan maka peneliti
dapat menyimpulkan bahwa kepemimpinan
mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja
pegawai negeri sipil, pengembangan sumber

daya manusia mempunyai pengaruh negatif
terhadap kinerja pegawai negeri sipil dan di-
siplin kerja mempunyai pengaruh negatif ter-
hadap kinerja pegawai negeri sipil di Kantor
Dinas Pendidikan Kota Surakarta.

Berdasarkan hasil penelitian di atas juga
diperoleh kesimpulan bahwa pengaruh yang
dominan terhadap kinerja pegawai negeri sipil
di Kantor Dinas Pendidikan Kota Surakarta
adalah variabel kepemimpinan. Keberhasilan
kepemimpinan dapat meningkatkan kinerja
pegawai dalam melaksanakan tugas dan tang-
gung jawabnya sesuai dengan bidang pekerja-
an yang diperoleh.
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