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ABSTRAK

A.Saheria (2018 MM .1.1212). Pengaruh Kepemimpinan , Motivasi, dan Kompetensi
Terhadap Kinerja Pegawai Pada Dinas Koperasi Dan UKM Propinsi Sulawesi Selatan (
dibimbin oleh : Muhammad Idris, dan Mukhtar Hamzah ).

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis : 1) Apakah
Kepemimpinan, Motivasi, dan Kompetensi berpengaruh secara parsial terhadap Kinerja
Pegawai Pada Dinas Koperasi dan UKM Propinsi Sulawesi Selatan 2) Apakah
Kepemimpinan, Motivasi, dan Kompetensi berpengaruh secara simultan terhadap kinerja
Pegawai Pada Dinas Koperasi dan UKM Propinsi Sulawesi Selatan 3) Variabel manakah
yang paling dominan berpengaruh Terhadap Kinerja Pegawai Pada Dinas Koperasi dan
UKM Propinsi Sulawesi Selatan .

Penelitian dilaksanakan Pada Dinas Koperasi dan UKM Propinsi Sulawesi
Selatan. Penelitian ini bersifat kuantitatif. Penentuan sampel dilakukan mengunakan
teknik sampling jenuh (sensus), yaitu seluruh populasi dijadikan sampel yaitu sebanyak
91 orang. Metode pengumpulan data yang digunakan adalah angket dan studi dokumen.
Mtode analisis yang digunakan adalah analisis statistic deskriptif dan analisis regresi
linear berganda.

Hasil penelitian menyimpulkan bahwa : 1) Kepemimpinan, Motivasi, dan
Kompetensi secara parsial berpngaruh terhadap kinerja pegawai pada Dinas Koperasi dan
UKM Propinsi Sulawesi Selatan. 2) Kepemimpinan, Motivasi, dan Kompetensi
secarasimultan berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Dinas Koperasi dan UKM
Propinsi Sulawesi Selatan. 3) Variabel kompetensi paling dominan berpengaruh terhadap
kinerja pegawai pada Dinas Koperasi Dan UKM PropinsiSulaewesi Selatan.

Kata Kunci:  Kepemimpinan, Motivasi, Kompetensi , Kinerja Pegawai

NOBEL INDONESIA INSTITUTE
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ABSTRACT

A.Saheria (2018,MM.1.1212). The Influence of leadership motivation and
retention on employee performance at the South Province Cooperative and SME Service
(guided by: Muhammad Idris and Mukhtar Hamzah).

This study aims to identify and analyze : 1)Do leadership, motivation, and
competence have partial effect on employees at the South Sulawesi Province,2)Do
leadership,motivation, and competence simultaneously affect employee performance at
the South Sulawesi Province cooperative and SME Service, 3)Which variables are the
most domint influence on employee performance at the Depatement of Cooperatives and
SMEs of South Sulawesi Province.

The research was conducted at the Departement of Cooperatives and SMEs of
South Sulawesi Province. This research is quantitative.the Determination of the sample
is carried out using a saturated sampling technique (cencus), that is, the entire
population is sample as many 91 people. data collection method used is questionnaires
and document studies. The analytical methods used is descriptive statistical analysis and
multiple linear regression analysis .

The results of the study concluded that: 1)Motivational leadership. The potential
partially effects the performance of employees at the Departement of coopeSMEs of South
Sulawesi Province,2)Leadership, motivation, and competence simultaneously affect the
performance of employees at the Departement of cooperatives and SMEs of South
Sulawesi Province, 3) The most dominant competency variable has an effect on employee
performance at the Departement of Cooperatives and SMEs in South Sulawesi province .

Keywords: Leadership, Motivation, Competence, Employee Performance.
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Kepemimpinan (leadership) telah didefinisikan dengan berbagai cara yang
berbeda oleh berbagai orang yang berbeda pula. Kepemimpinan manajerial dapat
didefinisikan sebagai suatu prosea pengarahan dan pemberian pengaruh pada
kegiatan-kegiatan dari sekelompok anggota yang saling berhubungan tugasnya.
Pemimpin berkaitan dengan bagaimana me motivasi bawahan agar bekerja dengan
baik dan bisa meningkatkan kinerjanya,

Motivasi adalah kekuatan, baik dari dalam maupun dari luar yang
mendorong seseorang untuk mencapai tujuan tertentu yang telah ditetapkan
sebelumnya. Motivasi merupakan salah satu peran yang harus dilakukan oleh
pemimpin terhadap bawahannya. Pemimpin memotivasi karyawan untuk
menghasilkan Kinerja yang ditetapkan, memberikan dukungan, membantu, dan
mengarahkan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan mereka, seorang
pemimpin harus mempunyai cara yang tepat untuk memotivasi karyawannya agar
mencapai prestasi kerja yang tinggi.

Motivasi merupakan kekuatan atau dorongan yang ada pada diri karyawan
untuk bertindak (berperilaku) dalam cara-cara tertentu, kekuatan tersebut berupa
kesediaan individu untuk melakukan sesuatu atau sesuai kemampuan individu
masing-masing. Motivasi dirumuskan sebagai kesediaan untuk melaksanakan
upaya tinggi untuk mencapai tujuan-tujuan organisasi, yang dikondisikan oleh

kemampuan upaya untuk memenuhi kebutuhan individual tertentu. Menurut Rivai



(2009) motivasi adalah serangkaian sikap dan nilai-nilai yang mempengaruhi
individu untuk mencapai hal yang spesifik sesuai tujuan individu. Motivasi
merupakan hasil sejumlah proses yang bersifat internal dan eksternal bagi seorang
individu yang menyebabkan timbulnya sifat antusiasme dan persistensi dalam hal
melaksanakan kegiatan-kegiatan tertentu.

Variabel lain yang mendukung kinerja pegawai adalah masalah
kompetensi. Kompetensi secara garis besar dapat diartikan sebagai suatu
karakteristik dasar individu yang mempunyai hubungan kausal dengan kriteria
yang dijadikan acuan, efektif dan berperformansi superior di tempat kerja atau
pada situasi tertentu. Karakteristik dasar mengandung pengertian bahwa
kompetensi harus bersifat mendasar dan mencakup kepribadian seseorang serta
dapat memprediksi sikap seseorang pada situasi dan aktivitas pekerjaan tertentu.
Hubungan kausal berarti bahwa kompetensi dapat digunakan untuk
memprediksikan Kkinerja (superior) seseorang, sedangkan kriteria yang dijadikan
acuan berarti bahwa kompetensi secara nyata akan memprediksikan seseorang
yang bekerja dengan baik atau buruk, sebagaimana terukur pada kriteria spesifik
atau standar. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa kompetensi merupakan
suatu karakteristik dasar dari seseorang yang memungkinkannya memberikan
Kinerja unggul dalam pekerjaan, peran atau situasi tertentu.

Mengacu kepada teori-teori yang dikemukakan di atas, maka perlu diamati
pentingnya kompetensi yang dimiliki oleh setiap sumber daya manusia dalam
suatu organisasi untuk mencapai tujuannya sesuai dengan akses kompetensi yang

dimiliki untuk peningkatan Kkinerja. Kompetensi adalah merupakan suatu



karakteristik dasar dari seseorang yang meliputi tingkat pendidikan, keterampilan
dan pengalaman kerja yang dimiliki yang memungkinkannya memberikan kinerja
unggul dalam pekerjaan, peran atau situasi tertentu.

Berdasarkan fakta empiris pada Dinas Koperasi Dan UKM Propinsi
Sulawesi Selatan, menunjukkan bahwa kinerja pegawai belum optimal, hal ini di
tandai dengan masih ada beberapa pegawai yang belum mampu menyelesaikan
pekerjaanya sesuai dengan tupoksinya, misalnya adanya kecenderungan dalam
melaksanakan tugas yang tidak profesional, keterlambatan dalam bekerja dan
lainya. sebagian pegawai memiliki tingkat keterampilan yang rendah, masih ada
sebagian pegawai yang masih belum mengerti dalam mengerjakan tugas-tugasnya,
pekerjaanya belum mampu diselesaikan dengan waktu yang telah ditentukan,
sehingga cenderung ketika pekerjaan tersebut harus diselesaikan secepatnya, hasil
pekerjaannya cenderung kurang maksimal. Kondisi ini menunjukkan bahwa
adanya permasalahan dalam kinerja pegawai. Oleh karena itu, perlu dilakukan
kajian yang mendalam berkaitan dengan kepemimpinan, motivasi dan kompetensi
pegawai

Kinerja pegawai mempengaruhi seberapa banyak mereka memberikan
kontribusi kepada organisasi antara lain : Kualitas dan kuantitas, Output, Sikap
Kooperatif, Jangka panjang waktu dan kehadiran ditempat kerja. Mathis dan
Jakson, (2009)

Berdasarkan latar belakang di atas, maka penelitian ini mengangkat Judul:
“Pengaruh Kepemimpinan, Motivasi dan Kompetensi terhadap Kinerja

Pegawai pada Dinas Koperasi Dan UKM Propinsi Sulawesi Selatan”



1.2. Rumusan Masalah

Berdasarkan uraian yang telah dipaparkan pada latar belakang tersebut di

atas, maka dirumuskan permasalahan dalam penelitian ini:

1.

Apakah kepemimpinan, motivasi dan kompetensi berpengaruh secara parsial
terhadap kinerja Pegawai Dinas Koperasi Dan UKM Propinsi Sulawesi
Selatan?

Apakah kepemimpinan, motivasi dan kompetensi berpengaruh secara
simultan terhadap kinerja Pegawai Dinas Koperasi Dan UKM Propinsi
Sulawesi Selatan ?

Variabel mana yang paling berpengaruh terhadap kinerja Pegawai Dinas

Koperasi Dan UKM Propinsi Sulawesi Selatan ?

1.3. Tujuan Penelitian

Tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah:

1.

Untuk menguji dan menganalisis secara parsial pengaruh kepemimpinan,
motivasi dan kompetensi terhadap kinerja Pegawai Dinas Koperasi Dan UKM
Propinsi Sulawesi Selatan.

Untuk menguji dan menganalisis secara simultan pengaruh kepemimpinan,
motivasi dan kompetensi terhadap kinerja Pegawai Dinas Koperasi Dan UKM
Propinsi Sulawesi Selatan.

Untuk menguji dan menganalisis Variabel mana yang paling berpengaruh
terhadap kinerja Pegawai Dinas Koperasi Dan UKM Propinsi Sulawesi

Selatan.



1.4. Manfaat Penelitian

Adapun manfaat yang ingin didapatkan dalam penelitian ini antara lain:

1.

Manfaat praktis

Sebagai bahan masukan bagi Dinas Koperasi Dan UKM Propinsi Sulawesi
Selatan berkaitan dengan kepemimpinan, motivasi dan kompetensi, dalam
meningkatkan kinerja pegawainya.

Manfaat ilmiah

Sebagai salah satu khazana pengembangan ilmu pengetahuan khususnya
manajemen sumber daya manusia dan perbandingan atau referensi bagi
pembaca dan peneliti selanjutnya yang berminat mengembangkan ilmu

pengetahuan dalam bidang sumber daya manusia.



BAB |1

TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Penelitian Terdahulu

Berbagai penelitian yang telah dilakukan berkaitan dengan penelitian ini
yang bisa di jadikan sebagai rujukan dan pembanding, secara singkat dapat
diklasifisikan sebagai berikut:

1. Penelitian Agussalim (2010) meneliti dengan judul penelitian adalah “Analisis
faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai. Variabel-variabel yang diteliti
adalah keahlian/skill dengan indikator berpengalaman, kecakapan, kemampuan
dan ketepatan. Kedua adalah variabel suasana kerja dengan indikator
keamanan, ketenangan, kebersamaan, penerangan dan sanitasi udara. Ketiga
adalah variabel motivasi kerja dengan indikator semangat, ambisi, keikhlasan
dan kedisiplinan. Di samping itu kinerja pegawai/karyawan dapat diukur
dengan indikator prakarsa, prestasi kerja dan tanggung jawab. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa (1) keahlian bekerja pegawai sudah cenderung kedalam
kategori baik, (2) suasana kerja tergolong sedang, (3) motivasi kerja masih
tergolong rendah, (4) kinerja pegawai/karyawan tergolong sedang, (5) keahlian
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai, demikian pula halnya prakarsa,
prestasi kerja dan tanggung jawab belum optimal, artinya dalam kategori
sedang.

2. Penelitian yang sama di lakukan oleh Muksonuddin (2009) dengan judul
penelitian “Pengaruh Kompetensi Profesional dan Motivasi Kerja terhadap

Kinerja pegawai. Hasil penelitian menemukan bahwa: Pertama, Kompetensi



profesional, motivasi kerja, dan kinerja pegawai. ketiganya termasuk dalam
kategori sedang. Kedua, kompetensi profesional dan motivasi Kkerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

. Wendhth (2004), meneliti tentang gaya kepemimpinan, motivasi dengan
budaya organisasi terhadap kinerja pegawai. Dalam penelitian ini menemukan
bahwa gaya kepemimpinan mempunyai pengaruh yang positif terhadap kinerja,
hal ini menunjukkan bahwa kepemimpinan yang baik memberikan pengaruh
yang positif terhadap peningkatan kinerja.

. Saiful A (2009) pengaruh pendidikan dan pelatihan terhadap kompetensi kerja
pegawai BNI Bulukumba alat analisis yang digunakan adalah analisis regresi
linear berganda hasil temuan menemukan bahwa variable pengetahuan,
keterampilan, sikap professional dan wawasan berpengaruh terhadap
kompetensi karyawan. Setelah diuji dengan Uji-F ternyata F-hitung lebih besar
dari F-tabel, dengan menunjukkan bahwa sikap professional lebih dominan
setelah diperbandingkan antara lain koefisien regresi (B) lebih besar
dibandingkan dengan T-hitung lainnya.

. Natsir, (2009) menganalisis pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai pada
kantor sekretariat daerah kabupaten Mamuju, dengan faktor berpengaruh
mengembangkan Karir, penghargaan, tanggung jawab, lingkungan kerja dengan
menggunakan metode analisis regresi berganda dalam penelitian ini ditemukan

bahwa pengembangan diri faktor berpengaruh dominan.



2.2. Kepemimpinan

Para ahli biasanya mendefinisikan kepemimpinan menurut pandangan
pribadi mereka, serta aspek-aspek fenomena dari kepentingan yang paling baik
bagi para pakar yang bersangkutan. Robbins (2011) mendefinisikan
kepemimpinan sebagai kemampuan untuk mempengaruhi suatu kelompok kearah
tercapainya tujuan. Gibson et al. (2012) mendefinisikan kepemimpinan sebagai
usaha menggunakan suatu gaya mempengaruhi dan tidak memaksa untuk
memotivasi individu dalam mencapai tujuan. Manullang (2009) mengungkapkan
bahwa kepemimpinan adalah proses mempengaruhi orang lain untuk berbuat guna
mewujudkan tujuan-tujuan yang sudah ditentukan.

Martoyo (2010) mengemukakan kepemimpinan adalah keseluruhan
aktivitas dalam rangka mempengaruhi orang-orang agar mau bekerja sama untuk
mencapai suatu tujuan yang memang diinginkan bersama. Stogdil dalam
Wahjosumidjo (2013) membuat kesimpulan bahwa: There are almost as many
definitions of leadership as there are persons who have attemptedto define the
concept (kepemimpinan adalah suatu proses mempengaruhi aktivitas kelompok
dalam rangka perumusan dan pencapaian tujuan). Berdasarkan uraian tersebut,
dapat disimpulkan secara sederhana bahwa kepemimpinan adalah proses
mempengaruhi orang lain melalui pemotivasian untuk bekerja sama dalam rangka
mencapai tujuan bersama yang telah disepakati.

Wahjosumidjo (2019) menerjemahkan kepemimpinan ke dalam istilah
sifat-sifat, perilaku pribadi, pengaruh terhadap orang lain, pola-pola interaksi,

hubungan interaksi antarperan, kedudukan dari satu jabatan administratif dan



persepsi dari lain-lain tentang legitimasi pengaruh. Dalam suatu definisi
terkandung suatu makna atau nilai-nilai yang dapat dikembangkan lebih jauh,
sehingga dari suatu definisi dapat diperoleh suatu pengertian yang jelas dan
menyeluruh tentang sesuatu. Satu diantara definisi kepemimpinan yang
bermacam-macam tersebut, Tanembaum, Weshler dan Massarik (Wahjosumidjo,
2019) mengemukakan: Leadership is interpersonal influence exercised in a
situation, and directed, trough the communication process, toward the attainment
of a specified goal or goals.
Berdasarkan definisi yang berbeda tersebut mengandung kesamaan asumsi
yang bersifat umum, seperti:
1. Didalam satu fenomena kelompok melibatkan interaksi antara dua orang atau
lebih;
2. Di dalam melibatkan proses mempengaruhi, dimana pengaruh yang sengaja
(intentional influence) digunakan oleh pemimpin terhadap para bawahan.

Di samping kesamaan asumsi yang umum di dalam definisi tersebut juga
memiliki kelainan sedikit yang bersifat umum pula, seperti :
1. siapa yang menggunakan pengaruh;
2. tujuan daripada usaha untuk mempengaruhi; dan
3. cara pengaruh itu dipergunakan.

Kepemimpinan telah dipelajari melalui berbagai cara yang berbeda-beda,
tergantung pada konsepsi kepemimpinan dan pilihan metodologi para penelitinya.
Sehingga studi kepemimpinan hanya memperlakukan atau dihadapkan pada satu

aspek yang sempit, seperti pengaruh bawahan atau sifat-sifat pribadi, atau perilaku
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yang satu sama lain dijadikan sasaran studi tanpa mengaitkan satu sama lain yang
sebenarnya merupakan satu rangkaian persoalan dibidang kepemimpinan.

Fred E. Fiedler dan Martin M. Chamers (Wahjosumidjo, 2019), dalam kata
pengantar bukunya yang berjudul Leadership and Effective Management
dikemukakan, bahwa persoalan utama kepemimpinan secara kasar dapat dibagi ke
dalam tiga pertanyaan pokok, yaitu:

1. Bagaimana seseorang dapat menjadi seorang pemimpin (how on become a
leader);

2. Bagaimana para pemimpin itu berprilaku (how leader bihave);

3. Apa yang membuat pemimpin itu berhasil (what makes the leader effective).

Sehubungan pertanyaan yang dikemukan oleh Fiedler tersebut, studi
kepemimpinan yang terdiri dari berbagai macam pendekatan hakikatnya
merupakan usaha untuk menjawab atau memberikan pemecahan persoalan yang
terkandung di dalam ketiga pertanyaan tersebut. Wahjosumidjo (2019)
menyatakan bahwa hampir seluruh penelitian kepemimpinan dapat dikelompokan
ke dalam empat macam pendekatan, yaitu:

1. Pendekatan pengaruh kewibawaan (power influence approach)

Pendekatan ini mengatakan bahwa keberhasilan pemimpin dipandang
dari segi sumber dan terjadinya sejumlah kewibawaan yang ada pada para
pemimpin, dan dengan cara yang bagaimana para pemimpin menggunakan
kewibawaan tersebut kepada bawahan. Pendekatan ini menekankan sifat
timbal balik, proses saling mempengaruhi dan pentingnya pertukaran

hubungan kerja sama antara para pemimpin dengan bawahan.
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Berdasarkan hasil penelitian French dan Raven (Wahjosumidjo, 2019)

terdapat pengelompokan sumber dari mana kewibawaan tersebut berasal.

a.

Reward Power: bawahan mengerjakan sesuatu agar memperoleh
penghargaan yang dimiliki oleh pemimpin.

Coersive Power: bawahan mengerjakan sesuatu agar dapat terhindar dari
hukuman yang dimiliki oleh pemimpin.

Legitimate Power: bawahan melakukan sesuatu karena pemimpin
memiliki kekuasaan untuk meminta bawahan dan bawahan mempunyai
kewajiban untuk menuruti atau mematuhinya.

Expert Power: bawahan mengerjakan sesuatu karena bawahan percaya
bahwa pemimpin memiliki pengetahuan khusus dan keahlian serta
mengetahui apa yang diperlukan.

Referent Power: bawahan melakukan sesuatu karena bawahan merasa
kagum terhadap pemimpin, atau membutuhkan untuk menerima restu

pemimpin, dan mau berperilaku pula seperti pemimpin.

Pendekatan sifat (trait approach)

Pendekatan ini menekankan pada kualitas pemimpin. Keberhasilan

pemimpin ditandai oleh daya kecakapan luar biasa yang dimiliki oleh

pemimpin seperti :

a.

b.

C.

Tidak kenal lelah atau penuh energi;
Intuisi yang tajam;

Tinjauan ke masa depan yang tidak sempit; dan
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d. Kecakapan meyakinkan yang sangat menarik (irresistible persuasive
skill).

Studi trait approach didukung dengan perkembangan cepat percobaan-
percobaan psikologi selama periode 1920-1950. Berdasarkan hasil studi
tersebut ada tiga macam sifat pribadi seorang pemimpin, yang meliputi:

a. Ciri-ciri fisik (physical characteristics) seperti: tinggi badan, penampilan,
energi;

b. Kepribadian (personality) seperti: menjunjung tinggi harga diri (self
esteem),berpengaruh (dominant), tabilitas emosi.

c. Kemampuan/kecakapan (ability) seperti: kecerdasan umum (general
intelegence), lancar berbicara (verbal fluency), keaslian (originality), dan
wawasan sosial (social insight).

Sifat-sifat pribadi dan keterampilan (skills) seorang pimpinan berperan
dalam keberhasilan seorang pemimpin. Demikianlah berdasarkan pendekatan
sifat (the trait approach) keberhasilan seorang pemimpin tidak hanya
dipengaruhi oleh sifat-sifat pribadi, melainkan ditentukan pula oleh
kecakapan / keterampilan (skill) pribadi pemimpin.

Pendekatan perilaku (behavior approach)

Pendekatan perilaku menekankan pentingnya perilaku yang dapat
diamati atau yang dilakukan oleh para pemimpin dari sifat-sifat pribadi atau
sumber kewibawaan yang dimilikinya. Oleh sebab itu, pendekatan perilaku
itu mempergunakan acuan sifat pribadi dan kewibawaan. Kemampuan

perilaku secara konsepsional telah berkembang kedalam berbagai macam cara
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dan berbagai macam tingkatan abstraksi. Perilaku seorang pemimpin
digambarkan ke dalam istilah “pola aktivitas”, “peranan manajerial” atau
“kategori  perilaku. ’Dengan  mempergunakan  pendekatan  perilaku
(Wahjosumidjo, 2019), para ahli mengembangkan teori kepemimpinan
perilaku kedalam berbagai macam klasifikasi, yaitu:
a. Teori Dua Faktor (Two Factor Theory)
Melalui pengembangan Leader Behavior DiscriptionQuestionairs
dikembangkan pula pemisahan dua dimensi perilaku kepemimpinan,
yakni  struktur inisiasi  (initiating structure) dan konsiderasi
(consideration).
1) Struktur inisiasi
Menunjukkan perilaku  kepemimpinan yang menggambarkan
hubungan kerja dengan bawahan, baik secara pribadi maupun
kelompok, serta adanya usaha keras untuk menciptakan pola-pola
organisasi, saluran komunikasi, dan metode serta prosedur yang telah
ditetapkan dengan baik.
2) Konsiderasi
Menunjukkan perilaku yang bersahabat, saling adanya kepercayaan,
saling hormat menghormati, dan hubungan yang hangat di dalam kerja
sama antara pemimpin dengan anggota-anggota kelompok.
b. Teori Empat Faktor
Teori kepemimpinan empat faktor meliputi dimensi-dimensi yang

ditandai berbagai ciri sebagai berikut:
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1) Kepemimpinan Struktural

a)
b)

Cepat mengambil tindakan dalam keputusan yang mendesak,
Melaksanakan pendelegasian yang jelas dan menentukan kepada
para anggota staf,

Menekankan kepada hasil dan tujuan organisasi,

Mengembangkan suatu pandangan organisasi yang kohesif
sebagai dasar pengambilan keputusan.

Memperkuat relasi yang positif dengan pemerintah ataupun

masyarakat setempat.

2) Kepemimpinan Fasilitatif, dengan indikasi:

a)

Mengusahakan dan  menyediakan  sumber-sumber  yang
diperlukan,

Menetapkan dan memperkuat kembali kebijakan organisasi,
Menekan atau memperkecil kertas kerja yang birokratis,
Memberikan saran atas masalah kerja yang terkait,

Membuat jadwal kegiatan, dan

Membantu pekerjaan agar dilaksanakan.

3) Kepemimpinan Suportif, yang mencakup:

a)
b)

Memberikan dorongan dan penghargaan atas usaha orang lain,
Menunjukkan keramahan dan kemampuan untuk melakukan
pendekatan,

Mempercayai orang lain dengan pendelagasian tanggung jawab,
Memberikan ganjaran atas usaha perseorangan, dan

Meningkatkan moral staf.
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4) Kepemimpinan partisipatif ialah perilaku kepemimpinan yang

menunjukan tanda-tanda :

a) Pendekatan akan berbagai persoalan dengan pikiran terbuka,

b) Mau atau bersedia memperbaiki posisi-posisi yang telah
terbentuk,

c) Mencari masukan dan nasihat yang menentukan,

d) Membantu perkembangan kepemimpinan yang posisional dan
kepemimpinan yang sedang tumbubh,

e) Bekerja secara aktif dengan perseorangan atau kelompok, dan

f) melibatkan orang lain secara tepat dalam pengambilan keputusan.

Pendekatan situasional (situasional approach)

Pendekatan menekankan pada ciri-ciri pribadi pemimpin dan situasi,
mengemukakan dan mencoba untuk mengukur atau memperkirakan ciri-ciri
pribadi ini, dan membantu pimpinan dengan garis pedoman perilaku yang
bermanfaat yang didasarkan kepada kombinasi dari kemungkinan yang
bersifat kepribadian dan situasional.

Teori situasional bukan hanya merupakan hal yang penting bagi
kompleksitas yang bersifat interaktif dan fenomena kepemimpinan, tetapi
membantu pula para pemimpin yang potensial dengan konsef-konsef yang
berguna untuk menilai situasi yang bermacam-macam dan untuk

menunjukkan perilaku kepemimpinan yang tepat berdasarkan situasi.
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Perilaku kepemimpinan merupakan tindakan-tindakan spesifik seorang
pemimpin dalam mengarahkan dan mengkoordinasikan kerja anggota kelompok.
Kamarudin (2010) mengungkapkan bahwa kepemimpinan bertugas untuk
membuat keputusan, menetapkan sasaran, memilih dan mengembangkan
personalia, mengadakan komunikasi, memberikan motivasi, dan mengawasi
pelaksanaan manajemen. Hasibuan (2011) mengemukakan bahwa perilaku
kepemimpinan dalam melaksanakan tugas-tugas kepemimpinan meliputi aktivitas
berikut :

1. Mengambil keputusan

2. Mengembangkan imajinasi

3. Mengembangkan kesetiaan pengikutnya

4. Pemrakarsa, penggiatan dan pengendalian rencana

5. Pelaksanaan keputusan dengan memberikan dorongan kepada para
pengikutnya

6. Memanfaatkan sumberdaya manusia dan sumber-sumber lainnya

7. Melaksanakan kontrol dan perbaikan-perbaikan atas kesalahan

8. Memberikan tanda penghargaan

9. Mendelegasikan wewenang kepada bawahan

Yukl Gary (2009) mengidentifikasikan empat belas perilaku kepemimpinan
yang dikenal dengan taksonomi manajerial sebagai berikut:

1. Merencanakan dan mengorganisasi (Planning and Organizing)
2. Pemecahan masalah (Problem Solving)

3. Menjelaskan peran dan sasaran (Clarifying Roles and Objektives)



10.

11.

12.

13.

14.
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Memberikan informasi (Informing)

Memantau (Monitoring)

Memotivasi dan memberi Inspirasi (Motivating and Inspiring)
Berkonsultasi (Consulting)

Mendelegasikan (Delegating)

Memberi dukungan (Supporting)

Mengembangkan dan membimbing (Developing and Mentoring)
Mengelola konflik dan membangun tim (Managing and TeamBuilding)
Membangun jaringan kerja (Networking)

Pengakuan (Reconizing)

Memberi imbalan (Rewarding)

Dari keempat belas perilaku kepemimpinan tersebut, Yulk Gary (2009)

menggambarkan serta mengkatagorikan sebagai berikut:

1.

Membuat keputusan

Siagian (2012) mengemukakan bahwa : Pengambilan keputusan adalah
suatu pendekatan yang sistematis terhadap  hakekat suatu masalah,
pengumpulan fakta-fakta dan data, penentuan yang matang dari alternatif
yang dihadapi dan mengambil tindakan yang menurut perhitungan merupakan
tindakan yang paling tepat.

Suprapto (2014) memaparkan secara populer dapat dikatakan bahwa
mengambil atau membuat keputusan berarti memilih satu diantara sekian
banyak alternatif, yang dibuat dalam rangka untuk memecahkan

permasalahan atau persoalan (problem solving). Sedangkan Jogiyanto (2010)
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mengemukakan bahwa pengambilan keputusan adalah tindakan manajemen
di dalam pemilihan alternatif untuk mencapai sasaran. Dapat disimpulkan
bahwa pengambilan keputusan adalah alternatif terbaik untuk pemecahan-
pemecahan suatu masalah melaui metode dan teknik tertentu.
Mempengaruhi dan mengarahkan bawahan
Menurut Devung dalam Hasibuan (2011), ada tiga faktor yang menentukan
tingkat pengaruh seorang pemimpin dalam suatu organisasi, yaitu: (1) faktor
pribadi, (2) faktor organisasional, dan (3) interaksi antara faktor pribadi dan
faktor organisasional. Untuk mempengaruhi dan mengarahkan secara
perorangan maupun secara kelompok, seorang pemimpin harus mempunyai
pengaruh yang cukup.
Memilih dan mengembangkan personil
Hasibuan (2011) memaparkan bahwa pengembangan adalah suatu usaha
untuk meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, konseptual dan moral
pegawai sesuai dengan kebutuhan pekerjaan/jabatan melalui pendidikan dan
latihan. Memilih dan menempatkan pegawai tidak sekedar menempatkan saja,
melainkan harus mencocokan dan membandingkan kualifikasi yang dimiliki
pegawai dengan kebutuhan dan persyaratan dari suatu jabatan atau pekerjaan.
Dalam kaitan ini bahwa penempatan pegawai yang tepat dapat menaikan
efisiensi pegawai dan menimbulkan kepuasan dalam melaksanakan tugasnya.
Mengadakan komunikasi

Pemimpin dapat melakukan komunikasi baik secara formal maupun

informal. Yuniarsih (2019) memaparkan komunikasi formal adalah proses
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komunikasi yang terikat pada aturan dan kondisi formal, dengan mengikuti
alur dan struktural dan birokrasi, sedangkan komunikasi informal adalah
proses komunikasi yang tidak dibatasi oleh ketentuan formal organisasi,
dimana arus hubungan bisa terjadi melaui jalur pintas, tanpa melaui hierarki
organisasi.

Lindgren (Hasibuan, 2011) menegaskan effective leadership
meanseffective communication (kepemimpinan yang efektif berarti
komunikasi yang efektif). Pemimpin dapat melaksanakan kepemimpinannya
dengan efektif bila melakukan komunikasi dengan efektif. Bila komunikasi
efektif, pelaksanaan tugas-tugas yang dilimpahkan kepada para bawahan akan
dikerjakan dengan baik, sebab mereka mengerti apa yang diperintahkan.
Memberikan motivasi
Kamarudin (2010) mengungkapkan motivasi adalah keseluruhan proses
gerakan yang mendorong perilaku untuk mencapai tujuan. Tingkah laku yang
mengandung muatan motivasi itu ialah perilaku yang berlatar belakang
kebutuhan. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa pegawai akan
termotivasi untuk bekerja bila kebutuhannya terpenuhi. Arifin (2012)
menjelaskan motivasi diperlukan untuk (1) mengamati dan memahami
tingkah laku individu; (2)mencari dan menentukan sebab-sebab tingkah laku
individu; (3) memperhitungkan, mengawasi, dan mengubah serta

mengarahkan tingkah laku individu.
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6. Melakukan pengawasan

Fungsi pemimpin dalam pengawasan adalah bertanggung jawab untuk
meyakinkan bawahan, bahwa aktifitas organisasi sesuai dengan rencana-
rencana yang telah dibuat dari tujuan organisasi. Tugas ini antara lain
menetapkan  standar, mempengaruhi  penampilan, memonitor dan
mengevaluasi, serta memprakarsai tindakan koreksi.

Handayaningrat (2011) mengemukakan pengawasan adalah suatu
proses dimana pemimpin ingin mengetahui hasil pelaksanaan pekerjaan yang
dilakukan oleh bawahannya, sesuai dengan rencana, perintah, tujuan atau
kebijaksanaan yang telah digunakan. Peran pemimpin dalam mengawasi
pelaksanaan pekerjaan dimulai dari perencanaan, pelaksanaan dan evaluasi

sangat berpengaruh besar terhadap kelangsungan hidup organisasi.

2.3. Motivasi

Motivasi merupakan kekuatan atau dorongan yang ada pada diri karyawan
untuk bertindak (berperilaku) dalam cara-cara tertentu, Kekuatan tersebut berupa
kesediaan individu untuk melakukan sesuatu atau sesuai kemampuan individu
masing-masing (Gibson et al., 2010).

Motivasi dirumuskan sebagai kesediaan untuk melaksanakan upaya tinggi
untuk mencapai tujuan-tujuan organisasi, yang di kondisikan oleh kemampuan
upaya untuk memenuhi kebutuhan individual tertentu, Robbins & Coulter (2010).
Menurut Rivai (2009) adalah serangkaian sikap dan nilai-nilai yang
mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang spesifik sesuai tujuan individu.

Pendapat lain, motivasi merupakan hasil sejumlah proses yang bersifat internal
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dan eksternal bagi seorang individu yang menyebabkan timbulnya sifat

antusiasme dan persistensi dalam hal melaksanakan kegiatan-kegiatan tertentu,

Winardi (2009).

2.3.1. Teori Motivasi

Ada banyak teori yang membahas tentang motivasi diantaranya adalah
teori hierarki kebutuhan Maslow, teori hygiene factor Herzberg, dan teori harapan

Vroom.

1. Teori Hirarki Kebutuhan Maslow

Teori yang mendukung dan memiliki relevansinya dengan penelitian ini

adalah motivasi dari Maslow (Gibson et al., 2008). Suatu teori motivasi manusia
yang telah mendapat banyak perhatian pada masa lalu dikembangkan oleh
Abraham Maslow. Teori ini mengklasifikasikan kebutuhan manusia menjadi lima
kategori dalam urutan menarik secara berurutan sampai kebutuhan yang paling
mendasar cukup dipenuhi, seseorang tidak akan mengusahakan untuk memenuhi
kebutuhan yang lebih tinggi. Hirarki kebutuhan Maslow yang sangat terkenal ini
terdiri atas: kebutuhan fisiologis, kebutuhan akan rasa aman, kebutuhan sosial,
kebutuhan akan penghargaan, dan kebutuhan aktualisasi diri.

a. Kebutuhan fisiologis (physiological needs), merupakan kebutuhan pertama
yang harus terpenuhi terlebih dahulu, kebutuhan ini merupakan kebutuhan
untuk mempertahankan hidup dan merupakan kebutuhan yang paling
mendasar dalam pemenuhan akan makan, minum, perumahan, seks, istirahat,
dan lain-lain. Pemenuhan kebutuhan ini merupakan kebutuhan yang paling

mendasar karena merupakan kebutuhan yang harus dipenuhi sebagai manusia
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normal dan untuk memenuhi kebutuhan biologisnya. Dalam penerapannya
pada organisasi bisa berupa gaji, ruang dan waktu istirahat yang cukup,
istirahat makan siang, udara yang bersih, air untuk minum, cuti untuk liburan,
serta balas jasa.

Kebutuhan akan rasa aman (safety needs), merupakan kebutuhan kedua
setelah kebutuhan pertama terpenuhi, kebutuhan ini meliputi perlindungan dan
stabilitas. Dalam pemenuhan kebutuhan ini tidak hanya selama pada saat
kerja, namun juga menyangkut perasaan aman akan masa depan dan hari
tuanya. Penerapannya dalam organisasi adalah dengan pengembangan
karyawan, kondisi kerja yang aman, rencana-rencana senioritas tenaga kerja,
tabungan, uang pesangon, dan jaminan pensiun.

Kebutuhan sosial (social needs), adalah penilaian karyawan terhadap
pemenuhan organisasi terhadap kebutuhan cinta, persahabatan, perasaan
memiliki dan diterima dalam kelompok, keluarga asosiasi kelompok-
kelompok kerja formal dan informal, kegiatan-kegiatan yang disponsori oleh
organisasi, dan acara-acara peringatan.

Kebutuhan penghargaan (esteem needs), adalah penelitian karyawan terhadap
pemenuhan organisasi terhadap kebutuhan status atau kedudukan,
kepercayaan diri, pengakuan, reputasi dan prestasi, apresiasi, kehormatan diri,
penghargaan, kekuasaan, ego, promosi, hadiah, status, simbol, pengakuan, dan
jabatan. Semakin tinggi status makan semakin tinggi pula kebutuhan akan

pengakuan, penghormatan, harga diri dan lain-lain.



23

e. Kebutuhan akan aktualisasi diri (self actualization needs), yang meliputi
penggunaan potensi diri pertumbuhan, pengembangan diri; Penerapannya
adalah dalam bentuk menyelesaikan tugas-tugas yang sifatnya menantang
melakukan pekerjaan-pekerjaan kreatif, dan pengembangan keterampilan.

Asumsi motivasi sering dibuat dengan menggunakan teori hirarki
kebutuhan Maslow di mana tenaga kerja modern dengan teknologi meningkatkan
kebutuhan dasar masyarakat secara fisiologis, aman, dan memiliki; untuk itu
mereka termotivasi oleh kebutuhan penghargaan diri sendiri, orang lain, dan
aktualisasi diri. Konsekuensinya, kondisi untuk memuaskan kebutuhan-kebutuhan
ini diwujudkan dalam pelaksanaan kerja itu sendiri. Maslow menyebutkan tiga
asumsi pokok dalam teorinya yaitu sebagai berikut:

a. Manusia adalah makhluk yang selalu berkeinginan dan keinginan mereka ini
selalu tidak pernah terpenuhi seluruhnya. Setelah satu keinginan terpenuhi
maka akan langsung muncul keinginan yang lain. Proses ini akan berlangsung
selama manusia itu masih hidup.

b. Kebutuhan atau keinginan yang sudah terpenuhi tidak akan menjadi
pendorong atau perangsang lagi.

c. Kebutuhan manusia tersusun menurut hirarki tingkat pentingnya kebutuhan.

2. Teori ERG dari Clayton Alderfer

Pada dasarnya teori ERG hampir sama dengan teori Maslow. Namun teori
Alderfer (Gibson et al., 1997), membagi tingkatan kebutuhan manusia menjadi

tiga tingkatan yaitu:
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1. Existence needs yaitu kebutuhan dasar manusia untuk bertahan hidup
(kebutuhan fisik dan keamanan). Kebutuhan-kebutuhan yang terpuaskan oleh
faktor-faktor seperti makanan, udara, air, gaji,dan kondisi kerja.

2. Relatedness needs yaitu kebutuhan untuk berinteraksi dengan sesama
(kebutuhan sosial dan penghargaan).

3. Growth needs yaitu kebutuhan untuk menyalurkan kreativitas dan bersikap
produktif (kebutuhan aktualisasi diri).

Aldefer cenderung berpandangan bahwa kebutuhan seseorang meskipun
bersifat hierarkis akan tetapi bersifat tidak tetap, artinya jika kebutuhan seseorang
telah mencapai kebutuhan relatedness setelah sebelumnya kebutuhan existence-
nya terpenuhi, maka ada kemungkinan bahwa seseorang tersebut akan
membutuhkan kembali kebutuhan existence-nya.

3. Teori Hygiene Factor Herzberg

Teori motivasi Herzberg atau teori hygiene berasumsi bahwa satu
kelompok dari faktor, motivator, memberikan motivasi tingkat tinggi. Kelompok
lain dari faktor, motivator, memberikan motivasi tingkat tinggi. Kelompok lain
dari faktor hygiene atau faktor perawatan (maintenance), dapat menyebabkan
ketidakpuasan terhadap pekerjaan.

4. Teori Harapan Vroom

Teori harapan motivasi ini dikembangkan oleh Victor Vroom dan lebih
dari 50 penelitian telah dilakukan untuk menguji kecocokan teori harapan dan
meramalkan perilaku karyawan. Vroom mendefinisikan motivasi sebagai proses

pengaturan pilihan diantara bentuk-bentuk aktivitas suka rela alternatif. Sebagian
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besar perilaku dianggap berada di bawah pengendalian orang dan karenanya

dimotivasi (Gibson et al., 1997).

Victor Vroom mengembangkan teori harapan motivasi untuk menguji
kecocokan teori harapan dan meramalkan perilaku karyawan, meliputi:

1. Pengharapan. Pengharapan berkaitan dengan keyakinan individu mengenai
kemungkinan atau kemungkinan subjektif (subjective probability) bahwa
suatu perilaku tertentu akan diikuti oleh hasil tertentu. Kemungkinan tersebut
berkenaan dengan diberikannya kesempatan tertentu terjadi karena perilaku
yang bersangkutan. Seseorang mempunyai harapan atau suatu keyakinan
bahwa kesempatan di mana usaha tertentu akan mengarah pada suatu tingkat
prestasi tertentu. Inilah harapan dari hasil prestasi. Harapan mempunyai nilai
yang berkisar dari 0 yang menunjukkan tidak ada kesempatan bahwa suatu
hasil akan terjadi setelah adanya perilaku atau tindakan, sampai ke +1, yang
menunjukkan bahwa hasil tertentu akan mengikuti suatu tindakan atau
perilaku (Gibson et al., 1997).

2. Instrumentalitas. Instrumentalitas adalah kadar keyakinan seseorang bahwa
suatu tindakan menuju kepada hasil kedua dan merupakan persepsi individu
bahwa hasil tingkat pertama akan berhubungan dengan tingkat kedua. Vroom
menyatakan bahwa instrumentalitas dapat mempunyai nilai mulai dari -1
yang menunjukkan suatu persepsi bahwa pencapaian tingkat kedua adalah
pasti tanpa hasil pertama dan tidak mungkin dengan adanya hasil
pertama,sampai ke +1 yang menunjukkan bahwa hasil pertama itu perlu dan

cukup agar hasil kedua terjadi.
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Nimran (2009) menyatakan bahwa instrumentality adalah kemungkinan di
mana keluaran tingkat pertama (misalnya produktivitas tinggi), akan diikuti
oleh keluaran kedua (misalnya gaji). Instrumentalitas adalah keyakinan
bahwa suatu perbuatan (performance) adalah penting untuk memperoleh
imbalan (reward).

3. Valensi. Valensi adalah kekuatan keinginan seseorang untuk mencapai hasil
tertentu dan berkenaan dengan preferensi hasil sebagaimana yang dilihat oleh
individu. Suatu hasil mempunyai valensi positif apabila disenangi, dan
memiliki valensi negatif apabila tidak disenangi atau dihindari. Suatu hasil
mempunyai valensi nol apabila valensi tersebut bagi individu tidak bernilai
untuk dicapai atau tidak dicapai. Konsep valensi berlaku bagi hasil tingkat
pertama dan kedua. Misalnya seseorang mungkin memilih menjadi karyawan
yang tinggi prestasi kerjanya (hasil tingkat pertama), karena ia berpendapat
bahwa hal itu akan menyebabkan kenaikan upah (hasil tingkat kedua).

Harapan ini  menunjukkan persepsi individu tentang sukarnya
melaksanakan perilaku tertentu (contohnya menyelesaikan anggaran tepat pada
waktunya) dan mengenai kemungkinan tercapainya perilaku tersebut. Dengan kata
lain apabila dihadapkan pada beberapa pilihan mengenai perilaku, maka orang
yang menyiapkan anggaran tersebut akan melakukan proses bertanya, dapatkah
saya menyelesaikan tepat waktu? jika saya mencobanya? jika saya mencapai
tingkat atau target tersebut, apa yang akan terjadi? apakah saya merasa berhasil?.

Dalam pikiran individu setiap perilaku dihubungkan dengan hasil (penghargaan

atau hukuman), misalnya seseorang mungkin mempunyai harapan bahwa jika
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penyusunan anggaran tersebut diselesaikan pada waktunya, maka ia dapat

memperoleh satu hari libur pada minggu berikutnya, Istilah "kekuatan™ (force)

disamakan dengan motivasi (Gibson et al., 1997).

Teori Harapan Vroom memfokuskan pada tiga hubungan, yaitu:

1. Hubungan upaya - kinerja (pengharapan). Probabilitas yang dipersepsikan
oleh individu yang mengeluarkan sejumlah upaya tertentu itu akan mendorong
Kinerja.

2. Hubungan kinerja - ganjaran (instrumentalitas). Derajat sejauh mana
individu itu meyakini bahwa berkinerja pada suatu tingkat tertentu akan
mendorong tercapainya suatu keluaran yang diinginkan.

3. Hubungan ganjaran - tujuan pribadi (valensi). Derajat sejauh mana
ganjaran-ganjaran organisasional memenuhi tujuan atau kebutuhan pribadi
seorang individu dan potensi daya tank ganjaran tersebut untuk individu

tersebut.

2.3.2. Hubungan Motivasi terhadap Kinerja

Bekerja merupakan serangkaian aktivitas yang dilakukan oleh individu
untuk melaksanakan tugas yang menghasilkan suatu karya atau kinerja. Faktor
pendukung penting yang menyebabkan manusia bekerja karena adanya kebutuhan
yang harus dipenuhi. Aktivitas dalam bekerja mengandung unsur kegiatan sosial
yang menghasilkan sesuatu dan pada akhirnya bertujuan untuk memenuhi
kebutuhan. Hasil dari motivasi secara umum dinilai dengan perilaku yang
ditunjukkan, jumlah usaha yang dikeluarkan, atau strategi pilihan yang digunakan

untuk menyelesaikan sebuah pekerjaan atau tugas. Usaha yang sesungguhnya
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adalah hasil motivasi yang berkaitan dengan perilaku langsung. Perilaku
dipengaruhi oleh input dari individu, faktor konteks pekerjaan dan motivasi;
Prestasi juga mencerminkan suatu standar eksternal yang biasanya ditetapkan oleh
organisasi dan dinilai oleh manajer.

Motivasi kerja yang tinggi ditandai oleh semangat atau kegiatan karyawan
dalam melaksanakan tugas-tugasnya. Flippo (2010) menyebutkan beberapa tanda
adanya semangat kerja yang baik dari para karyawan adalah motivasi kerja dari
pada karyawan; Motivasi menyangkut perilaku manusia di mana motivasi kerja
hanya dapat diwujudkan apabila faktor-faktor pendorongnya dipahami. Motivasi
dan produktivitas atau kinerja mempunyai hubungan yang sangat erat, keduanya
sulit untuk ditentukan mana yang menjadi variabel yang mempengaruhi dan
dipengaruhi. Amstrong (2010) menjelaskan bahwa meningkatkan motivasi dapat
menghasilkan lebih banyak usaha yang diwujudkan dalam bentuk prestasi kerja.

Pengukuran variabel motivasi kerja dalam penelitian ini,menggunakan
teori harapan Vroom karena perilaku karyawan dalam bekerja pada dasarnya
memiliki tujuan-tujuan tertentu. Tujuan utama orang bekerja adalah memperoleh
penghasilan atau sering dinamakan incentive oleh para psikolog, tetapi
kebanyakan orang menyebutnya dengan ganjaran keuangan yang nyata, seperti
gaji atau bonus. Namun demikian, pujian, promosi jabatan, dan penghargaan
lainnya juga menjadi motivasi karyawan dalam bekerja. Motivasi Vroom terdapat

tiga indikator yaitu ekspektasi, instrumentalitas, dan valensi.
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2.4. Kompetensi
A. Pengertian Kompetensi

Menjelaskan pentingnya kompetensi sumber daya manusia, maka
mengacu kepada teori kemampuan. yang diperkenalkan oleh Terry (2009)
menyatakan bahwa setiap sumber daya manusia memiliki kompetensi.
Kompetensi ideal jika ditunjang oleh pendidikan, keterampilan dan pengalaman
kerja.

Setiap manusia memiliki potensi, karena itu potensi menjadi pertimbangan
di dalam memperbaiki dan meningkatkan kompetensi sumber daya manusia. Inti
kompetensi yang dikembangkan menurut teori akses diri yang diperkenalkan oleh
Morgan dalam Hasibuan (2009) dinyatakan bahwa setiap manusia memiliki akses
pengetahuan, kemahiran, perjalanan hidup, dan orientasi masa depan. Teori ini
kemudian disederhanakan bahwa penjabaran pengetahuan akan dicapai melalui
pendidikan. Setiap kemahiran ditentukan oleh tingkat keterampilan yang ditekuni.
Perjalanan hidup pada dasarnya merupakan apresiasi tentang pengalaman yang
dihadapi oleh seseorang dan orientasi masa depan banyak ditentukan oleh
kemajuan kerja.

Kompetensi secara garis besar dapat diartikan sebagai suatu karakteristik
dasar individu yang mempunyai hubungan kausal dengan kriteria yang dijadikan
acuan, efektif dan berperformansi superior di tempat kerja atau pada situasi
tertentu. Karakteristik dasar mengandung pengertian bahwa kompetensi harus
bersifat mendasar dan mencakup kepribadian seseorang serta dapat memprediksi

sikap seseorang pada situasi dan aktivitas pekerjaan tertentu. Hubungan kausal
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berarti bahwa kompetensi dapat digunakan untuk memprediksikan Kkinerja
(superior) seseorang, sedangkan kriteria yang dijadikan acuan berarti bahwa
kompetensi secara nyata akan memprediksikan seseorang yang bekerja dengan
baik atau buruk, sebagaimana terukur pada kriteria spesifik atau standar. Dengan
demikian dapat dikatakan bahwa kompetensi merupakan suatu karakteristik dasar
dari seseorang yang memungkinkannya memberikan Kkinerja unggul dalam
pekerjaan, peran atau situasi tertentu.

Pandangan tentang kompetensi juga dikemukakan oleh Roger dalam
Alimin, (2009) yang memperkenalkan teori siklus pengembangan diri. Teori ini
pada intinya memperkenalkan bahwa setiap sumber daya manusia yang
berkembang dan maju, tidak terlepas dari adanya tiga unsur yang saling berkaitan
yaitu unsur pendidikan, keterampilan dan pengalaman kerja.

Setiap individu sumber daya manusia yang memiliki pendidikan ditunjang
dengan keterampilan merupakan sumber daya manusia yang handal. Sumber daya
manusia yang memiliki keterampilan ditunjang dengan pengalaman kerja yang
matang merupakan sumber daya manusia yang kapabilitas. Sumber daya manusia
yang memiliki pengalaman kerja dengan penguasaan teknologi yang tinggi, akan
menjadi sumber daya manusia yang profesional.

Mengacu kepada teori-teori yang dikemukakan di atas, maka perlu diamati
pentingnya kompetensi yang dimiliki oleh setiap sumber daya manusia dalam
suatu organisasi untuk mencapai tujuannya sesuai dengan akses kompetensi yang

dimiliki untuk peningkatan Kinerja.



31

Dengan demikian dapat dikatakan bahwa kompetensi adalah merupakan
suatu karakteristik dasar dari seseorang yang meliputi tingkat pendidikan,
keterampilan dan pengalaman kerja yang dimiliki yang memungkinkannya
memberikan kinerja unggul dalam pekerjaan, peran atau situasi tertentu.

Sudirman (2012), memberikan ciri-ciri lain yang menandai karyawan yang
produktif, yaitu: 1) cerdas dan dapat belajar dengan relatif cepat; 2) kompetensi
secara professional; 3) memahami pekerjaan; 4) belajar dengan cerdik, meng-
gunakan logika, efisien, tidak mudah macet dalam pekerjaan; 5) selalu mencari
perbaikan-perbaikan, tetapi tahu kapan harus berhenti; 6) dianggap bernilai oleh
atasannya; 7) memiliki catatan prestasi yang baik; 8) selalu meningkatkan diri.

Beberapa ciri tersebut di atas merupakan tolok ukur yang dapat dipakai
untuk melihat kemampuan atau kompetensi seseorang dalam bekerja. Pada
prinsipnya, seseorang Yyang kompeten dalam bekerja, berarti di mampu
melaksanakan pekerjaan yang dibebankan kepadanya, mampu mencapai hasil, dan
mampu menyelesaikan tugas dengan baik. Dengan kata lain, kompetensi berkaitan

erat dengan jenis dan job deskription yang dimiliki oleh karyawan.

B. Penilaian Kompetensi

Penilaian kompetensi mengacu kepada standar kompetensi jabatan karyawan
yang mempertimbangkan bahwa dalam menjamin pemahaman tentang
kompetensi yang dimilikinya, maka diperlukan standar kompetensi meliputi:
pengetahuan, keterampilan, dan sikap, ketiga elemen tersebut diyakini
mempengaruhi kinerja karyawan, yang akan diuraikan berikut ini:

1. Pengetahuan
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Pengetahuan adalah suatu proses dari penyelenggaraan sistem pendidikan
nasional yang bertujuan untuk mencerdaskan kehidupan bangsa sebagai modal
dasar dari pembangunan manusia Indonesia yang ber-kualitas. Pengetahuan
adalah kemampuan yang dimiliki oleh seseorang individu sumberdaya manusia
berdasarkan jenjang pendidikan yang dimiliki, dan disiplin ilmu yang ditekuni,
yang membentuk suatu wawasan pengetahuan yang komprehensif dalam
membentuk sikap dan karakter dalam mencapai tujuan organisasi.

Hasan (2011) mengemukakan pentingnya pengetahuan dalam peningkatan
sumberdaya manusia sangat diperlukan. Mengingat pengetahuan memberikan
andil didalam melakukan pemberdayaan organisasi atau pemberdayaan
masyarakat. Pengetahuan tidak terlepas dari tiga unsur yaitu: Jenjang pendidikan
yang ditamati, latar belakang pendidikan yang dimiliki, dan disiplin ilmu yang
ditekuni.

Pandangan ini menjelaskan bahwa untuk meningkatkan kompetensi
sumberdaya manusia, dituntut adanya pendidikan yang tinggi dalam menagani
dan memberikan solusi tentang dinamika kerja saat ini semakin kompetitif dan
menuntut kompetensi.

Penempatan suatu posisi dalam organisasi kerja sangat memperhatikan
peranan dari pendidikan yang dimiliki oleh individu sumber daya manusia.
penilaian terhadap pengetahuan ditentukan oleh jenjang pendidikan yang ditamati,
latar belakang pendidikan yang memberikan warna terhadap wawasan yang
dimiliki serta disiplin ilmu yang ditekuni dalam mengembangkan bidang ilmu

pengetahuan dan teknologi dari pendidikan yang dimilikinya.
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2.  Keterampilan

Keterampilan adalah suatu upaya untuk meningkatkan kinerja. Keterampilan
diadakan sebagai suatu kegiatan penyelenggaraan yang terjadwal dan memiliki
materi pembelajaran atas kegiatan keterampilan yang dilakukan oleh suatu
organisasi.

Menurut Widya (2010) bahwa keterampilan adalah suatu penyelenggaraan
kegiatan untuk memberikan pemahaman tentang pengetahuan terhadap suatu
kegiatan pelaksanaan tugas dan fungsi bidang kerja yang ditekuninya.
Keterampilan pada dasarnya suatu pengertian yang tidak dapat dipisahkan sebagai
suatu keterkaitan yang saling mendukung, biasanya kegiatan pendidikan dan
latihan juga diartikan sebagai kegiatan penataran, yang bertujuan untuk
meningkatkan potensi pengetahuan, keahlian dan penguasaan dalam praktek suatu
kegiatan pelaksanaan tugas dan fungsi dari suatu unit kerja. Penataran merupakan
suatu kegiatan penyelenggaraan yang bersifat penyajian materi, penguasaan
materi, peragaan materi dan pengevaluasian materi yang dapat meningkatkan
potensi seseorang.

Menurut Sudirman bahwa peningkatan potensi dan kompetensi dapat dicapai
apabila pengambilan keputusan organisasi memberikan peluang yang banyak
kepada setiap individu untuk menerapkan fungsi pelatihan dengan baik. Menurut
Mulawarman. Pentingnya keterampilan bagi karyawan adalah untuk
meningkatkan potensi dan kompetensi dalam menghasilkan hasil kerja karyawan
yang efektif dan efisien sebagai bagian dari dukungan terwujudnya produktivitas

kerja bagi suatu organisasi.
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Memahami pentingnya keterampilan dalam suatu organisasi, maka yang
menjadi alternatif bagi suatu organisasi untuk terus meningkatkan Kkinerja
karyawannya melalui pemberian peluang kebijakan pimpinan untuk
mengikutsertakan karyawan mengikuti pelatihan keterampilan.

3. Sikap (Sifat-Sifat Pribadi)

Menurut Wahid (2010) bahwa sikap adalah seseorang yang dapat
merencanakan pekerjaan yang akan dilaksanakan mampu mengembangkan dan
melaksanakan pekerjaan sesuai rencana yang disusun dengan penuh tanggung
jawab, menyusun laporan dari pekerjaan yang dihasilkan, mampu melakukan
pengembangan diri, disiplin dan mandiri. Selanjutnya menurut sifat-sifat pribadi
(personal attributes) merupakan karakteristik dan kualitas seseorang yang dibawa

ke tempat kerja seperti kejujuran, empati, stamina, dan lain-lain.

2.5. Pelatihan
A. Pengertian Pelatihan

Pelatihan merupakan proses mengubah perilaku pegawai baik sikap,
kemampuan, keahlian, maupun pengetahuan dalam suatu arah guna
meningkatkan tujuan operasional yang berorientasi dalam jangka pendek untuk
memecahkan masalah terkini dan persiapan jangka panjang untuk menghadapi
tantangan di masa mendatang. Simamora (2009) menyatakan usaha
memperbaiki kualitas sumber daya manusia melalui pendidikan dan pelatihan,
mencegah organisasi berhubungan dengan pegawai-pegawai yang tidak
kompeten terutama dalam masalah disiplin dan pegawai-pegawai yang memiliki

kecakapan yang telah ketinggalan zaman.
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Pelatinan merupakan usaha organisasi yang sengaja dilakukan untuk
meningkatkan kinerja sekarang dan yang akan datang dengan meningkatkan
kemampuan. Nitisemito (2010) memberikan definisi pendidikan dan pelatihan
adalah suatu kegiatan dari organisasi yang bermaksud untuk dapat memperbaiki
dan mengembangkan sikap tingkah laku, keterampilan dan pengetahuan dari
para pegawai yang sesuai dengan keinginan dari organisasi yang bersangkutan.

Thoha (2013) mengemukakan bahwa alasan dan perlunya diadakan latihan
dan pendidikan bagi pegawai negeri, antara lain :

1. Perlunya pembaharuan dan penyempurnaan di bidang administrasi untuk
dapat menanggulangi dan mendukung perkembangan sosial ekonomi.
Kemudian perlu diberikan berbagai orientasi baru, perkenalan pada pelbagai
teknik-teknik administrasi maupun manajemen yang dirasakan masih lemah;

2. Perluasan atau bertambahnya fungsi-fungsi pemerintahan yang harus
dilaksanakan;

3. Merupakan kenyataan masih langkanya tenaga-tenaga kepegawaian yang
cukup ahli.

B. Bentuk-bentuk Latihan dan Pendidikan

Selanjutnya bentuk-bentuk latihan dan pendidikan yang dapat
diselenggarakan terhadap pegawai negeri, menurut Thoha (2010) antara lain
adalah:

1. Latihan pendidikan dasar (pre-entry training)

Latihan ini diberikan kepada pegawai-pegawai untuk dapat menduduki

suatu jabatan. Latihan semacam ini biasanya masih bersifat memberikan dasar-



36

dasar pengetahuan mengenai pekerjaan-pekerjaan yang akan ditangani nantinya.

Latihan-latihan dasar ini sesuai untuk calon-calon pegawai sebelum menjadi

pegawai negeri, dalam rangka memberikan orientasi, menyelesaikan masa

calonnya, dan membekali mereka dengan pengetahuan dasar mengenai jenis

pekerjaan.

2. Latihan setelah bekerja atau "post-entry training" atau istilah lain "in service
training;

Latihan ini diberikan kepada pegawai-pegawai yang telah bekerja atau
yang telah menduduki pos pekerjaannya. Latihan semacam ini ditujukan untuk
mempertinggi mutu pelaksanaan tugas pekerjaan, atau untuk mempersiapkan diri
bagi pelaksanaan tugas-tugas tertentu pada umumnya dan kemajuan pegawai
yang bersangkutan pada khususnya.

3. Latihan jabatan khusus (vestibules training)

Latihan semacam ini diperuntukkan guna mempersiapkan seseorang
pegawai pada suatu jabatan tertentu atau tugas khusus tertentu yang sebelumnya
pegawai tersebut belum pernah mengerjakannya. Latihan ini sebenarnya sama
dengan in service training, hanya saja mempunyai kekhususan tersendiri, dan
tidak terlalu jauh berbeda dengan vocational training.

C.Tujuan dan Manfaat Pelatihan

Pada hakekatnya tujuan pendidikan dan pelatihan secara luas dapat

dikelompokkan ke dalam lima bagian, yaitu: Simamora (2008)

1. Memutakhirkan keahlian pegawai sejalan dengan perubahan teknologi.
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Mengurangi waktu belajar pegawai baru untuk menjadi kompeten dalam
pekerjaan.

Membantu memecahkan masalah operasional.

Mempersiapkan pegawai untuk promosi

Mengorientasikan pegawai terhadap organisasi.

Manfaat pendidikan dan pelatihan menurut Simamora (2009) antara lain

sebagai berikut:

1.

2.

Kenaikan produktivitas dan kualitas jumlah maupun kualitas mutu.
Kenaikan moral kerja. Apabila pendidikan dan pelatihan sesuai dengan
tingkat kebutuhan yang dalam organisasi maka akan tercipta suatu kerja
yang harmonis dengan semangat yang tinggi.

Menurunnya pengawasan. Semakin meningkatnya kemampuan pegawai
maka mengurangi beban pengawas untuk selalu membimbing dalam
menangani tugas pegawainya.

Menurunnya angka kecelakaan.

Menaikkan stabilitas dan fleksibilitas pegawai. Hal ini memiliki hubungan
dengan penggantian sementara pegawai yang tidak ada atau keluar.
Mengembangkan pertumbuhan pribadi untuk memenuhi kebutuhan
organisasi sebagai lembaga pemerintahan sekaligus pertumbuhan pribadi
pegawai.

Dengan mengetahui tujuan dan manfaat pendidikan dan pelatihan seperti

yang telah diuraikan maka memberi masukan bahwa dalam penyelenggaraan

pendidikan dan pelatihan dapat berguna bagi organisasi karena melalui
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pendidikan dan pelatihan dapat mengubah pola pikir dan tindakan pegawai
kearah yang lebih baik dalam pelaksanaan tugas-tugas organisasi demi
pencapaian tujuan organisasi.

Dalam pencapaian penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan yang efektif,
maka harus dilaksanakan sistem penyelenggaraan pada semua unit sistem.
Moekijat (2009) kunci keberhasilan penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan
yaitu:

1. Peserta, pendidikan dan pelatihan. Dimana dalam hal ini haruslah
dilakukan seleksi pengikut pendidikan dan pelatihan apabila ingin
memperoleh hasil yang menguntungkan.

2. Instruktur, merupakan tokoh penting dalam penyelenggaraan program
pendidikan dan pelatihan. Seorang instruktur atau pengajar yang cakap dan
berkompeten memberi bantuan yang sangat besar kepada suksesnya
pendidikan dan pelatihan. Instruktur-instruktur yang cakap dapat diperoleh
dad tubuh organisasi maupun luar organisasi.

3. Masa pendidikan dan pelatihan. Lamanya masa pendidikan dan pelatihan
tergantung pada tingkat kecakapan yang akan diperoleh peserta,
kemampuan belajar daripada pengikut pendidikan dan pelatihan dan media
pendidikan dan pelatihan yang dipergunakan.

4. Bahan pendidikan dan pelatihan. Biasanya diinginkan bahan tertulis
sebagai instruksi, pemeriksaan dan referensi. Akan tetapi hala-hal dimana
kursus bersifat khusus, maka sebaiknya bahan yang digunakan bersifat

khusus juga.
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5. Proses pendidikan dan pelatihan, yaitu bagaimana aktivitas kegiatan
pendidikan dan pelatihan dilakukan. Transformasi ilmu dan praktek harus
berjalan mulus dan peserta juga harus leluasa mengemukakan
pendapatnya. Dalam proses ini haruslah terdapat suasana tenang dalam
belajar dan terdapat keleluasaan untuk berdiskusi.

6. Fasilitas pendidikan dan pelatihan, yaitu tersedianya sarana-sarana yang
memadai dan tidak menurunkan semangat peserta pendidikan dan

pelatihan, salah satunya adalah kondisi ruangan yang memadai.

D. Penyelenggaraan Pendidikan dan Pelatihan

Penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan yang efektif haruslah sesuai
dengan siklus sistem penyelenggaraan yang telah ditentukan oleh organisasi,
seperti:
1. Perencanaan pendidikan dan pelatihan melalui:

a. Analisis kebutuhan pendidikan dan pelatihan. Dimana sebuah organisasi
sebelum mengadakan pendidikan dan pelatihan haruslah melakukan
perencanaan dengan mengidentifikasi masalah atau kebutuhan
pendidikan dan pelatihan oleh pegawai. Hasil dari analisis kebutuhan
diklat tersebut merupakan masukan dalam melaksanakan program
pendidikan dan pelatihan.

b. Menetapkan tujuan pendidikan dan pelatihan yang merupakan
perumusan kemampuan yang akan diharapkan dalam diklat yang akan

berlangsung.
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c. Pengembangan kurikulum pendidikan dan pelatihan dengan
mengidentifikasi materi-materi apa saja yang dibutuhkan dalam
pendidikan dan pelatihan.

d. Persiapan pelaksanaan diklat yaitu dengan menyusun jadwal program
pendidikan dan pelatihan, seleksi dan pemanggilan peserta diklat,
penyusunan materi, persiapan tenaga pengajar, penyiapan sarana dan
prasarana yang memadai.

2. Pelaksanaan pendidikan dan pelatihan. Dalam pelaksanaan pendidikan dan
pelatihan perlu diperhatikan adalah kualitas dari pelaksanaan salah satunya
adalah monitoring harian pelaksanaan sehingga peserta pendidikan dan
pelatihan merasa nyaman dalam mengikuti transformasi pengetahuan dan
keterampilan dalam pendidikan dan pelatihan.

3. Evaluasi penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan. Hal yang perlu
dilakukan dalam tahap evaluasi adalah mengadakan evaluasi terhadap proses
pelaksanaan dan terhadap hasil dari pelaksanaan pendidikan dan pelatihan.

Pendidikan dan pelatihan sesungguhnya tidak sama. Walaupun banyak
persamaan, kedua-duanya berhubungan dengan memberikan ketentuan kepada
pegawai, agar pegawai tersebut dapat berkembang ketingkat kecerdasan,
pengetahuan dan kemampuan yang lebih tinggi. Pendidikan sifatnya lebih
teoritis, dan pelatihan jadi lebih bersifat praktis.

Manullang (2010) pentingnya diktat bagi pegawai. Diklat bertujuan agar
pegawai dapat cepat berkembang. Sukar bagi seorang pegawai untuk

mengembangkan dirinya tanpa adanya suatu pendidikan khusus. Pengembangan
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diri dengan hanya melalui banyaknya sumber daya manusia yang dapat
berkembang hanya dengan melalui pendidikan. Betapa banyaknya sumber daya
manusia yang dapat berkembang hanya dengan melalui pengalaman saja. Ini
membuktikan bahwa pengembangan diri sumber daya manusia akan lebih
meningkat melalui pendidikan dan pelatihan. Itulah sebabnya mengapa
pendidikan bertujuan untuk mempercepat perkembangan para pegawai.

Diklat merupakan salah satu faktor yang penting dalam pembinaan sumber
daya manusia. Diklat tidak saja meningkatkan pengetahuan (knowledge) tetapi
juga keterampilan (skill) dan sikap (attitude) aparat, sehingga dapat
meningkatkan tugas pokok dan fungsi dalam organisasi.

Jika pelatihan merupakan suatu solusi terbaik, maka para pimpinan oleh
manajer harus memutuskan program. Pelatihan yang tepat untuk diikuti oleh
para pegawai. Ketepatan teknik dan pelatihan tertentu tergantung pada tujuan
yang hendak dicapai, identifikasi mengenai apa yang diinginkan agar para
pegawai mengetahui apa yang dilakukan.

Pelatihan yang berbeda akan berakibat pada pemakaian metode pelatihan
dapat kita gambarkan bahwa tujuan pelatihan dengan orientasi semangat kerja,
keterampilan pada pekerjaan membutuhkan keterampilan manusia, keterampilan
manajemen dan pendidikan, sedangkan pelatihan yang sesuai juga akan sangat
tergantung pada tujuan pelatihan itu sendiri.

Seringkali terdapat perbedaan persepsi dikalangan pejabat dan manajer
sumberdaya manusia tentang perbedaan pelatihan dan pengembangan menurut

Siagian (2011) perbedaan tersebut pada intinya, bahwa pelatihan dimaksudkan
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untuk membantu meningkatkan kemampuan para pegawai melaksanakan tugas
sekarang, sedangkan pengembangan lebih berorientasi pada peningkatan
produktivitas kerja para pekerja dimasa depan.

Gomes (2009) pendapatnya berbeda dengan dua ahli sebelumnya ia
mengatakan bahwa istilah pelatihan sering disamakan dengan istilah
pengembangan. Pengembangan (development) menunjuk kepada kesempatan-
kesempatan belajar (learning opportunities) yang di desain guna membantu
pengembangan para pekerja. Kesempatan ini tidak terbatas pada upaya
perbaikankinerjapekerja dan pada pekerjaan sekarang.

Diklat dimaksudkan adalah untuk memperbaiki kekurangan-kekurangan
untuk meningkatkan usaha belajarnya, para pegawai harus menyadari perlunya
perolehan informasi baru untuk mempelajari keterampilan baru melalui
pelatihan pegawai.

Analisis kebutuhan diktat merupakan suatu proses perencanaan yang
dibuat untuk meningkatkan kualitas sumber daya manusia agar mampu
melaksanakan tanggung jawab dan perencanaan yang lebih besar pada masa
yang akan datang. Dengan kata lain diklat pegawai merupakan suatu cara yang
dihadapi organisasi dalam menghadapi tantangan masa depan.

Sastrohadiwiryo (2010) menyatakan bahwa pendidikan dan pelatihan
merupakan salah satu kunci manajemen sumber daya manusia dan
tanggungjawab yang tidak dapat dilaksanakan secara sembarangan. Artinya
efektifitas pelatihan dapat terjamin, perlu penanganan yang serius baik yang

menyangkut sarana maupun prasarananya. Pendidikan dan pelatihan merupakan
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dua hal yang hampir sama maksud pelaksanaannya, namun ruang lingkupnya
yang membedakan karakteristik kedua kegiatan tersebut.

Pendidikan merupakan tugas untuk meningkatkan pengetahuan,
pengertian, atau sikap individu sumber daya manusia, sehingga dapat lebih
menyesuaikan dengan lingkungan kerja dalam suatu organisasi. Pendidikan
berhubungan dengan penambahan ilmu pengetahuan. Sedangkan pelatihan
merupakan pendidikan dalam arti yang agak sempit, terutama dengan instruksi,
tugas khusus dan disiplin. Jadi, pelatihan merupakan suatu proses aplikasi teori
mengenai pekerjaan dalam peningkatan kecakapan.

Secara konseptual pelatihan adalah segala sesuatu untuk membina pribadi
dan mengembangkan kemampuan untuk pembangunan persatuan dan juga
merupakan proses belajar untuk memperoleh dan meningkatkan keterampilan di
luar sistem yang berlaku dalam waktu yang relatif singkat berdasarkan metode
yang lebih mengutamakan praktek dari pada teori.

Jadi pelatihan secara keseluruhan merupakan suatu fungsi yang
mengandung perencanaan, pengaturan, pengendalian dan penilaian kegiatan
umum dan pelatihan khusus bagi individu sumber daya manusia. Pengaturan
meliputi kegiatan formulasi, kebijakan pemberian pelayanan yang memuaskan,
bimbingan, perizinan dan penyeliaan. SastrohadWiryo (2011) mengemukakan
diklat menurut sifatnya dapat dibedakan menjadi beberapa jenis yaitu diklat
umum, pelatihan keahlian dan pelatihan kejuruan.

Pelatihan umum dilaksanakan di dalam dan diluar suatu organisasi, balk

yang diselenggarakan oleh pemerintah maupun swasta dengan tujuan
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mempersiapkan dan mengusahakan pars peserta pendidikan memperoleh
pengetahuan dan keterampilan umum. Pelatihan keahlian merupakan
pengembangan pengetahuan dan keterampilan yang disyaratkan untuk
melaksanakan suatu pekerjaan, termasuk pendidikan dan pelatihan
ketatalaksanaan. Sedangkan pelatihan kejuruan adalah peningkatan pengetahuan
dan keterampilan yang disyaratkan untuk melaksanakan suatu pekerjaan yang
bertaraf lebih rendah daripada pelatihan keahlian.

Diklat bertujuan untuk membantu mencapai tujuan organisasi dengan
memberikan kesempatan kepada individu sumber daya manusia pada semua
tingkatan organisasi untuk memperoleh pengetahuan, keahlian, kecakapan,
keterampilan dan sikap yang diperlukan. Pelatihan menjadi tanggungjawab
seluruh manajemen suatu organisasi yang memiliki tujuan yang ingin dicapai.
pelatihan sebaiknya diselenggarakan dalam lingkungan pekerjaan yang
sesungguhnya, sekaligus sebagai perbandingan antara teori dengan praktek.

Pelatihan adalah suatu upaya sadar dan terencana di dalam membekali
potensi yang dimiliki oleh pegawai agar memudahkan menjalankan aktivitas
pokoknya dengan memanfaatkan segala fasilitas dan peralatan kerja yang
digunakannya. Seorang pegawai yang terampil senantiasa diidentikkan dengan
kemampuan memanfaatkan dan menggunakan peralatan kerja, sehingga mudah
memecahkan dan memberikan solusi atas permasalahan-permasalahan teknis
dan praktis yang berkaitan dengan aktivitas dinamika kerja organisasi.

Pelatihan dan pengembangan adalah suatu upaya dalam rangka

meningkatkan prestasi kerja. Biasanya pelatihan dan pengembangan diadakan
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sebagai suatu kegiatan penyelenggaraan yang terjadwal dan memiliki
pembelajaran atas kegiatan pelatinan dan pengembangan yang dilakukan oleh
suatu organisasi.

Widya (2009) menyatakan bahwa pelatihan adalah suatu penyelenggaraan
kegiatan untuk memberikan pemahaman tentang pengetahuan dan keterampilan
terhadap suatu kegiatan pelaksanaan tugas dan fungsi bidang kerja yang
ditekuninya. Sedangkan penataran merupakan suatu kegiatan penyelenggaraan
yang bersifat penyajian materi, penguasaan materi, peragaan materi dan
pengevaluasian materi yang dapat meningkatkan potensi seseorang.

Antara pelatihan dan pengembangan pada dasarnya suatu pengertian yang
tidak dapat dipisahkan sebagai satu keterkaitan yang saling mendukung,
biasanya kegiatan pendidikan dan latihan juga diartikan sebagai kegiatan
penataran, yang tujuannya untuk meningkatkan potensi pengetahuan, keahlian
dan penguasaan dalam praktek suatu kegiatan pelaksanaan tugas dan fungsi dari
suatu unit kerja.

Menurut Kadir (2011) kegiatan pendidikan yang diikuti oleh individu
sumber daya manusia suatu organisasi dimaksudkan untuk dapat meningkatkan
pengetahuan dan wawasan tentang dunia kerja yang ditekuni. Kegiatan pelatihan
yang diikuti dimaksudkan untuk dapat meningkatkan keterampilan dan keahlian
terhadap bidang-bidang kerja yang ditekuninya. Sedangkan kegiatan penataran
yang biasanya diikuti bertujuan untuk dapat memberikan tingkat perlengkapan

dari suatu proses kegiatan pada unit kerja yang ditekuni.
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Istilah pelatihan dan pengembangan, lazim digunakan atau diterapkan pada
organisasi yang berkecimpung dalam bidang pendidikan,penyuluhan dan
prestasi kerja. karena substansi dari materi pelatihan dan pengembangan tersebut
untuk dapat memberikan tingkat pengembangan pengetahuan dan wawasan,
keterampilan dan keahlian, demikian pula untuk mampu menunjukkan
penguasaan dan peragaan terhadap suatu unit bidang kerja yang ditekuni.

Soetarjo (2010) menyatakan bahwa pelatihan dan pengembangan adalah
suatu bentuk kegiatan yang dapat mengembangkan dan memajukan potensi kerja
individu sumber daya manusia menjadi individu yang dapat menerapkan fungsi-
fungsi pelatihan dan pengembangan dengan baik pada unit kerjanya.

Dalam suatu organisasi, dapat diketahui bahwa fungsi pelatihan dan
pengembangan adalah untuk meningkatkan potensi dan kompetensi individu
sumber manusia mencapai tujuan organisasi. Sudirman (2009) menyatakan
bahwa peningkatan potensi dan kompetensi dapat dicapai apabila pengambilan
keputusan organisasi memberikan peluang yang banyak kepada setiap individu
untuk menerapkan fungsi pelatihan dan pengembangan dengan baik. Fungsi
pelatihan yaitu untuk meningkatkan pengetahuan dan wawasan yang ditunjang
dengan kemampuan mengembangkan keterampilan dan keahliannya pada bidang
tugas. Sedangkan fungsi penataran yaitu memberikan dasar yang kuat di dalam
menguasai dan memperagakan suatu tindakan dari proses pembelajaran yang
didapat dalam suatu organisasi.

Mulianto (2009) menyatakan bahwa upaya untuk meningkatkan prestasi

kerja individu sumber daya manusia dalam suatu organisasi, dapat ditempuh
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melalui kegiatan pengembangan pendidikan, pelatihan dan pengembangan
sesuai dengan fungsinya. sasaran dari suatu kegiatan pendidikan dalam prestasi
kerja adalah memberikan peluang yang banyak kepada individu sumber daya
manusia dalam mencerdaskan dirinya untuk gemar belajar, menuntut ilmu, dapat
menambah pengetahuan dan wawasannya terhadap berbagai hal yang berkaitan
dengan dunia kerja yang dihadapinya.

Selain itu, Mulianto (2009) menyatakan bahwa peningkatan prestasi kerja
juga ditentukan oleh seberapa besar kontribusi penguasaan keterampilan yang
diterapkan atau dikembangkan di dalam menciptakan diri seorang untuk dapat
memiliki suatu keterampilan menurut bidang keahlian, kecekatan dan
kecakapannya melakukan suatu kegiatan perbaikan, rekayasa ulang dan
menemukan alternatif-alternatif yang konstruktif di dalam menciptakan
keseimbangan kerja dan/atau solusi kerja.

Suatu kegiatan pelatihan akan lebih terpadu jika dilakukan kegiatan
penataran. Muliono (2009) menyatakan bahwa peningkatan prestasi kerja dalam
suatu organisasi terwujud, juga tidak lepas dari sasaran pelaksanaan penataran
yang dilakukan oleh organisasi. sasaran dan tujuan penataran tersebut pada
intinya mengarahkan setiap peserta untuk dapat menguasai bidang materi yang
diajarkan dan mampu memperagakan secara terpadu berdasarkan tujuan dan
instruksi pembelajaran dengan tepat dan benar tanpa mengabaikan efisiensinya
dan efektifitas tindakan sari suatu bidang kerja yang ditekuni.

Memahami pentingnya pelatihan dan pengembangan dalam suatu

organisasi, maka menjadi alternatif bagi suatu organisasi untuk terus
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meningkatkan prestasi kerja tutornya melalui pemberian peluang kebijakan
pimpinan untuk mengikutsertakan tutor mengikuti pelatihan dan pengembangan.

Mulawarman (2010) menyatakan pentingnya pelatihan dan pengembangan
bagi individu sumber daya manusia untuk meningkatkan potensi dan kompetensi
dalam menghasilkan hasil kerja yang efisien dan efektif sebagai bagian dari

dukungan terwujudnya sinergi kerja yang berkualitas bagi suatu organisasi.

2.6. Kinerja
A. Pengertian Kinerja

Istilah kinerja berasal dari kata Job Performance atau Actual Performance
yaitu prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang.
Dengan kata lain, kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Armstrong (2009) menyatakan bahwa pada umumnya skema manajemen
kinerja disusun dengan menggunakan peringkat dan ditetapkan setelah
dilaksanakan penilaian kinerja. Peringkat tersebut menunjukkan kualitas Kinerja
atau kompetensi yang ditampilkan pegawai dengan memilih tingkat pada skala
yang paling dekat dengan pandangan penilai tentang seberapa baik Kinerja
pegawai.

Lebih lanjut lagi Veithzal Rival (2009) menyatakan bahwa penilaian
kinerja mengacu pada suatu sistem formal dan terstruktur yang digunakan untuk
mengukur, menilai, dan mempengaruhi sifat-sifat yang berkaitan dengan

pekerjaan, perilaku, dan hasil, termasuk tingkat ketidakhadiran. Dengan demikian,
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kinerja adalah merupakan hasil kerja pegawai dalam lingkup tanggung jawabnya.
Pegawai memerlukan umpan balik atas hasil kerja mereka sebagai panduan bagi
perilaku mereka di masa yang akan datang.

Kinerja merupakan pencapaian seseorang, tim, atau unit kerja dalam
melaksanakan tugas dibandingkan dengan sasaran yang ditargetkan padanya.
Sasaran kerja individu, tim, atau unit kerja harus jelas. Kejelasan itu, diharapkan
dengan mudah dapat diukur. Jika sasaran kerja terukur, dengan baik dan sasaran
itu tidak disosialisasikan dengan baik ke setiap karyawan, maka hal itu akan
memudahkan seseorang dalam merealisasikan target-target individunya dalam
bekerja. Oleh karena itu, Kinerja individu, tim dan unit kerja yang akan dicapai
ditetapkan berdasarkan sasarannya. Sasaran ditetapkan, kemudian sasaran itu

ditentukan ukurannya. Ukuran Kinerja ini disebut dengan indikator kinerja pokok.

B. Penilaian Kinerja

Penilaian kinerja merupakan suatu fungsi dan motivasi dan kemampuan.
Untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang sepatutnya memiliki derajat
kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. Kesediaan dan keterampilan
seseorang tidaklah cukup efektif untuk mengerjakan sesuatu tanpa pemahaman
yang jelas tentang apa yang dikerjakan dan bagaimana mengerjakannya. Kinerja
merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja
yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahaan.

Melayu S.P. Hasibuan (2011) mengemukakan kinerja (prestasi kerja)
adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas

yang dibebankan padanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan
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kesungguhan serta waktu. Penilaian kinerja adalah evaluasi yang sistematis
terhadap pekerjaan yang telah dilakukan oleh karyawan dan ditujukan untuk
pengembangan.

Tentang penilaian kinerja di tengah kompetisi yang global, perusahaan
menuntut Kinerja yang tinggi dari setiap karyawan, hal ini dinyatakan oleh Henry
Simamora (2009) Penilaian kinerja adalah proses yang dipakai oleh perusahaan
atau organisasi untuk mengevaluasi pelaksanaan kerja individu karyawan. Dalam
hal ini juga Mondy dan Noe yang dikutip oleh Marwansyah dan Mukaram (2009)
menyatakan bahwa penilaian Kkinerja adalah sebuah sistem formal untuk
memeriksa atau mengkaji dan mengevaluasi secara berkala kinerja seseorang.

Berdasarkan pengertian penilaian kerja di atas, dapat ditarik kesimpulan
yang menerangkanbahwa penilaian kinerja di dalam sebuah organisasi modern,
penilaian kinerja merupakan mekanisme penting bagi manajemen untuk
digunakan dalam menjelaskan tujuan dan standar kinerja dan memotivasi Kinerja
individu waktu berikutnya penilaian kinerja menjadi basis bagi keputusan-
keputusan yang mempengaruhi gaji, promosi, pemberhentian, pelatihan, transfer,
dan kondisi kepegawaian lainnya.

C. Fungsi Penilaian Kinerja

Menurut Buku Pedoman Pelaksanaan Penilaian Kinerja Guru (2010),
dijelaskan bahwa secara umum penilaian kinerja guru memiliki dua fungsi utama
sebagai berikut :

1. Untuk menilai kemampuan guru dalam menerapkan semua kompetensi dan

keterampilan yang diperlukan pada proses pembelajaran, pembimbingan, atau
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pelaksanaan tugas tambahan yang relevan dengan fungsi sekolah. Dengan
demikian, profil kinerja guru sebagai gambaran kekuatan dan kelemahan guru
akan teridentifikasi dan dimaknai sebagai analisis kebutuhan atau audit
keterampilan untuk setiap guru, yang dapat dipergunakan sebagai basis untuk
merencanakan pengembangan keprofesional berkelanjutan.

2. Untuk menghitung angka kredit yang diperoleh guru atas Kinerja
pembelajaran, pembimbingan, atau pelaksanaan tugas tambahan yang relevan
dengan fungsi sekolah yang dilakukannya pada tahun tersebut. Kegiatan
penilaian Kkinerja dilakukan setiap tahun sebagai bagian dari proses
pengembangan karir dan promosi guru untuk kenaikan pangkat dan jabatan

fungsionalnya.

D. Tujuan Penilaian Kinerja
Werther dan Davis (2009) menyatakan bahwa beberapa tujuan penilaian
Kinerja yang dilakukan terhadap guru berkenaan dengan :
1. Peningkatan Kinerja.
Memungkinkan Dinas Pendidikan untuk melakukan evaluasi terhadap Kinerja
guru, dengan demikian Dinas Pendidikan dapat mengambil kebijakan yang
berhubungan dengan peningkatan Kkinerja guru, hal tersebut penting dalam
rangka meningkatkan kinerja dan kualitas sekolah.
2. Penyesuaian kompensasi.
Hasil penilaian kinerja akan memberikan gambaran mengenai kelayakan
kompensasi tambahan yang diperoleh guru. Biasanya untuk bidang pendidikan

kejuruan pada level SMK, apabila sekolah memiliki unit produktif, maka guru
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akan memperoleh kompensasi tambahan sesuai dengan Kkinerja yang
dihasilkannya.

. Keputusan penempatan.

Dinas Pendidikan dapat menentukan promosi, transfer, dan demosi yang
dilakukan terhadap guru sesuai dengan kinerja yang ditampilkannya.

. Kebutuhan pengembangan dan pelatihan bagi guru dapat dipetakan dari hasil
penilaian Kinerja guru.

. Perencanaan dan pengembangan Karir.

Hasil penilaian kinerja akan memandu Dinas Pendidikan untuk menentukan
jenis karir dan potensi karir yang dapat dicapai oleh guru sesuai dengan

senioritas dan kompetensi yang dimilikinya.
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BAB Il1

KERANGKA KONSEPTUAL

3.1. Kerangka Konseptual

Kepemimpinan sebagal seni mempengaruhi orang ain, kepemimpinan
sebagai penggunaan pengaruh kepemimpinan sebagai tindakan atau tingkah laku,
kepernimpinan sebagai bentuk persuasi, kepemimpinan sebagai hubungan
kekuasaan, kepemimpinan sebagai alat mencapal tujuan, kepemimpinan sebagai
akibat-interaksi, kepemimpinan sebagai perbedaan peran, kepemimpinan sebagai
inisiasi struktur.

Pengelompokan pengertian kepemimpinan sebagaimana tersebut di atas
menunjukkan bagaimana sudut pandang seorang pakar dalam mempersiapkan
seorang pemimpin. Kepemimpinan sebagai fokus proses kelompok menenipatkan
pemimpin sebagai pusat dart perubahan, aktivitas dan proses kelompok.
Kepemimpinan sebagai suatu kepribadian, mencoba menerangkan mengapa
beberapa individu lebih mampu mempraktekkan kepemimpinan dan pada individu
yang lain. Didefinisikan kepemimpinan sebagai seni untuk mempengaruhi orang
lain, bahwa pemimpin mempunyai suatu “kelebihan” sehingga dapat
mempengaruhi orang lain agar berperilaku sesuai dengan yang diharapkannya.
Kepemimpinan itu sebagai pemaksaan atau pendesakan secara tidak langsung.
Kepemimpinan sebagai penggunaan pengaruh, menganggap bahwa pemimpin
adalah seseorang yang menggunakan pengaruh positifnya untuk menggerakkan

orang lain agar dapat bekerja sama dalam pencapaian tujuan organisasi.
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Kepemimpinan sebagai tindakan atau tingkah laku, menganggap bahwa
karena adanya perilaku pemimpin maka muncullah tindakan orang lain yang
searah dengan keinginannya. Tingkah laku kepemimpinan biasanya diartikan
sebagai suatu tindakan di mana pemimpin mengarahkan dan mengoordinasikan
aktivitas kelompok.

Kepemimpinan sebagai bentuk persuasi, berusaha untuk menghilangkan
adanya kesan pemaksaan. Kepemimpinan sebagai hubungan kekuasaan,
memandang kekuasaan  sebagai  suatu bentuk  dari hubungan
pengaruhmempengaruhi. Pemimpin cenderung untuk mentransformasikan
“leadership opportunity” ke dalam hubungan kekuasaan yang terbuka.

Kepemimpinan sebagai alat untuk mencapal tujuan, memandang bahwa
kepemimpinan itu mempunyai nilai instrumental. Kepemimpinan menghasilkan
peran-peran tertentu yang harus dimainkan dan dapat mempersatukan kelompok
dalam rangka mencapai tujuan bersarna. Jadi, kepemimpinan diartikan sebagai
suatu fungsi yang sangat penting dalam suatu kelompok.

Motivasi adalah kekuatan, baik dari dalam maupun dari luar yang
mendorong seseorang untuk mencapai tujuan tertentu yang telah ditetapkan
sebelumnya. Motivasi merupakan salah satu peran yang harus dilakukan oleh
pemimpin terhadap bawahannya. Pemimpin memotivasi karyawan untuk
menghasilkan Kinerja yang ditetapkan, memberikan dukungan, membantu, dan
mengarahkan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan mereka, seorang
pemimpin harus mempunyai cara yang tepat untuk memotivasi karyawannya agar

mencapai prestasi kerja yang tinggi.
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Kompetensi didefinisikan sebagai aspek-aspek pribadi dari seorang
pekerja yang memungkinkan untuk mencapai Kinerja superior. Aspek-aspek
pribadi ini mencakup sifat, motif-motif, sistem nilai, sikap, pengetahuan dan
keterampilan dimana kompetensi akan mengarahkan tingkah laku, sedangkan
tingkah laku akan menghasilkan Kkinerja (Lasmahadi, 2008). Kompetensi
merupakan kemampuan menjalankan tugas atau pekerjaan dengan dilandasi oleh
pengetahuan, keterampilan, dan didukung oleh sikap yang menjadi karakteristik
individu.

Berdasarkan uraian teoritis pada bab sebelumnya, berikut ini dikemukakan
suatu kerangka konseptual yang berfungsi sebagai penuntun untuk memudahkan
memahami alur berpikir dalam penelitian ini. Penelitian ini diawali dengan
menganalisis variabel kepemimpinan melalui 3 Indikator dari (Sitepu, 2010) yaitu
kreatif, intelektual dan perhatian. Indikator inilah yang kemudian digunakan untuk
menilai bagaimana pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja pegawai.

Kedua, menganalisis 3 indikator motivasi Hiraraki kebutuhan (Maslow,
2008) meliputi: mempertahangkan hidup, rasa aman dan kebutuhan sosial. Ketiga,
menganalisis variabel kompetensi terhadap kinerja pegawai dengan menggunakan
3 indikator (Alimini, 2014) yaitu : pendidikan, pelatihan dan keterampilan.

Selanjutnya, kerangka konseptual dibangun dari beberapa tahapan.
Pertama, melihat pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. Kedua
melihat pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan dan ketiga melihat
pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan. Ke empat melihat pengaruh,
kepemimpinan, motivasi dan kompetensi terhadap Kinerja pegawai secara

simultan.
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Berdasarkan hal tersebut di atas, maka dibawah ini ditunjukkan kerangka

konsep penelitian ini, yaitu :

Gambar 3.1. Kerangka Konsep Penelitian

Kepemimpinan (Xi)

Indikator kepemimpinan

a.
b.
C.

Kreatif
Intelektual
Perhatian
(Sitepu, 2010)

Motivasi (X2)

Indikator motivasi

Kinerja (Y)
Indikator Kinerja
Sikap Terhadap Pekerjaan

Output Pekerjaan
Ketepatan dalam bekerja
(Jakson, 2009)

a. Mempertahangkan Hidup
b. Kebutuhan Rasa Amin
c. Kebutuhan Sosial
(Maslow, 2009)
Kompetensi (X3)
Indikator Kompetensi
a. Pendidikan
b. Pelatihan
c. Keterampilan

(Alimin, 2009)

3.2. Hipotesis Penelitian

Berdasarkan kerangka Konseptual di atas, maka penulis mengajukan

hipotesis sebagai berikut:

1.

Kepemimpinan, motivsi dan Kompetensisecara parsial berpengaruh Terhadap
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Kinerja Pegawai Dinas Koperasi Dan UKM Propinsi Sulawesi Selatan.

2. Kepemimpinan, motivsi dan Kompetensi secara simultan berpengaruh
Terhadap Kinerja Pegawai Dinas Koperasi Dan UKM Propinsi Sulawesi
Selatan.

3. Variabel Kompetensi paling dominan berpengaruh terhadap kinerja Pegawai

Dinas Koperasi Dan UKM Propinsi Sulawesi Selatan.

3.3. Definisi Operasional Variabel
Variabel yang diteliti dalam penelitian ini adalah kepemimpinan, motivasi
danKompetensi, sebagai variabel bebas. Setiap variabel bebas tersebut diberi

simbol X1, X2, X3, sedangkan variabel terikat adalah kinerja diberi simbol Y.

Operasionalisasi variabel penelitian dapat dijelaskan sebagai berikut:

1. Kepemimpinan didefinisikan gaya atau sikap dalam memberikan
kepemimpinan kepada pegawai dengan tujuan pencapaian tujuan organisasi.
Variabel kepemimpinan di ukur dengan tiga indikator yaitu kreatif, intelektual
dan perhatian.

2. Motivasi adalah kekuatan atau dorongan pada diri pegawai untuk bertindak
(berperilaku) dalam cara-cara tertentu, Kekuatan tersebut berupa kesediaan
individu untuk melakukan sesuatu atau sesuai kemampuan individu masing-
masing. Variabel motivasi di ukur dengan menggunaka tiga indikator yang
yaitu : kebutuhan mempertahangkan hidup, rasa aman dan kebutuhan sosial.

3. Kompetensi adalah kemampuan dan keterampilan yang di miliki pegawai
dalam bekerja. Variabel kompetensi diukur dengan tiga indikator yaitu:

Pendidikan, Keterampilan dan Pengalaman.
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4. Kinerja Pegawai didefinisikan sebagai sejauh mana kemampuan pegawai
dalam mencapai persyaratan produktivitas yang ditetapkan (berkaitan dengan
sistem dan standar yang digunakan organisasi) dalam periode tertentu. Variabel
Kinerja Pegawai di ukur dengan tiga indikator yaitu sikap terhadap pekerjaan,

output pekerjaan dan ketepatan dalam bekerja.
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BAB IV

METODE PENELITIAN

4.1. Desain Penelitian

Bertolak dari permasalahan dan tujuan penelitian yang ingin dicapali,
penelitian berjenis penelitian kuantitatif dengan metode survei dengan teknik
analisis korelasional untuk mengetahui pengaruh hubungan variabel terikat dan

variabel bebas.

4.2. Lokasi dan Waktu Penelitian

Penelitian ini dilakukan pada Dinas Koperasi Dan UKM Provinsi Sulawesi
Selatan. Pengambilan lokasi tersebut didasarkan pada instansi tersebut peneliti
bekerja sehingga memudahkan memperoleh data dan informasi yang dibutuhkan.

Waktu Penelitian di lakukan pada bulan Juni sampai dengan Juli 2020.

4.3. Populasi dan Sampel

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subjek yang
mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.Populasi dalam penelitian
ini adalah seluruh pegawai Dinas Koperasi Dan UKM Propinsi Sulawesi Selatan
sebanyak 91 orang pegawai.

Pengambilan sampel penelitian ini dilakukan dengan menggunakan teknik
sampel jenuh atau sensus, semua populasi di jadikan sampel. Jadi jumlah sampel
pada penelitian ini adalah sebanyak 91 orang pegawai Dinas Koperasi Dan UKM

Propinsi Sulawesi Selatan.
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4.4, Skala dan Pengukuran Data

Pengukuran data penelitian ini menggunakan skala likert. Skala likert
digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi responden terhadap
obyek (Nazir, 2009). Penggunaan skala Likert karena pertimbangan sebagai
berikut: (1) mempunyai banyak kemudahan; (2) mempunyai realibilitas yang
tinggi dalam mengurutkan subyek berdasarkan peresepsi; (3) fleksibel dibanding
teknik yang lain; (4) aplikatif pada berbagai situasi. Pengolahan data, skala Likert
termasuk dalam skala interval. Penentuan skala Likert dalam penelitian ini dari
skala 1 sampai dengan 5. Pedoman untuk pengukuran semua variabel adalah
dengan menggunakan 5 poin likert scale. kategori dari masing-masing jawaban
dengan suatu Kriteria sebagai berikut: Sangat Baik/Sangat Setuju (skor 5):
Baik/Setuju (skor 4); Cukup baik/ Netral (skor 3); Tidak Baik/Tidak Setuju (skor
2): Sangat Tidak Baik/Sangat Tidak Setuju (skor 1) (Malhotra, 2010; Cooper &

Sehindler, 2003).

4.5. Pengujian Instrumen Penelitian

Angket sebelum digunakan dalam pengumpulan data dilapangan, harus
memenuhi dua uji instrumen vyaitu tingkat validitas dan realibilitas. Pengujian
instrumen dilakukan dengan tujuan untuk menguji apakah instrumen yang
digunakan dalam penelitian ini memenuhi syarat-syarat alat ukur yang baik atau
sesuai dengan standar metode penelitian. Mengingat pengumpulan data dalam
penelitian ini menggunakan kuisioner, maka keseriusan atau kesungguhan

responden dalam menjawab pertanyaan-pertanyaan merupakan unsur penting
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dalam penelitian. Keabsahan atau kesahihan data hasil penelitian sosial sangat
ditentukan oleh instrumen yang digunakan.

Instrumen dikatakan baik apabila memenuhi tiga persyaratan utama yaitu:
(1) valid atau shahi; (2) reliabel atau andal; dan (3) praktis (Cooper dan
Sehindler,2003). Bilamana alat ukur yang digunakan tidak valid atau tidak dapat
dipercaya dan tidak andal atau reliabel, maka hasil penelitian tidak akan
menggambarkan keadaan yang sesungguhnya. Oleh karena itu, untuk menguji
kuisioner sebagai instrumen penelitian maka digunakan uji validitas (test of
validity) dan uji realibilitas (test of realiability).

Pada penelitian ini, uji validitas dan realibilitas, di lakukan untuk
memastikan tingkat validitas dan realibilitas instrumen. Hasil analisisnya
menunjukkan semua variabel penelitian adalah valid berdasarkan nilai koefisien
korelasi lebih besar dari 0,30 pada semua item pernyataan setiap indikator.
Kemudian nilai koefisien korelasi cronbach alpha lebih besar dari 0.60
menunjukkan seluruh variabel penelitian adalah realibel. Terpenuhinya validitas

dan realibilitas angket, maka pengumpulan data dilapangan sudah tepat dilakukan.

4.5.1 Uji Validitas Instrumen (test of validity)

Instrumen dalam penelitian ini dapat dikatakan valid apabila mampu
mengukur konstruk yang akan diukur dan dapat mengungkapkan data serta
variabel-variabel yang diteliti secara konsisten. Validitas merupakan ukuran yang
berhubungan dengan tingkat akurasi yang dicapai oleh sebuah indikator dalam
mengukur konstruk yang seharusnya di ukur. Uji validitas adalah ketepatan skala

atas pengukuran instrumen yang dugunakan dengan maksud untuk menjamin
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bahwa alat ukur yang digunakan, dalam hal ini pernyataan pada kuesioner sesuai
dengan obyek yang diukur. Instrumen dapat dikatakan mempunyai validitas tinggi
apabila alat tersebut menjalangkan fungsi ukurnya.

Pengujian validitas instrumen yaitu menghitung koefisien korelasi antara
skor item dan skor totalnya dalam taraf signifikansi 95% atau o=0,05. Instrumen
dikatakan valid mempunyai nilai signifikansi korelasi < dari 95% atau a = 0,05
(Sugiono, 2010). Validitas dilakukan dengan mengunakan koefisien korelasi
product moment Pearson. Kriteria pengujian yang digunakan pada instrumen
yang dikatakan valid jika nilai r > 0.30 (cut Of point) (Sugiono, 2010).

4.5.2 Uji Reliabilitas Instrumen (Test Of Relibiality)

Uji Reliabilitas adalah uji kehandalan yang bertujuan mengetahui seberapa
jauh sebuah alat ukur dapat diandalkan atau dipercaya.Kehandalan berkaitan
dengan estimasi sejauh mana suatu alat ukur, apabila dilihat dari stabilitas atau
konsistensi internal dari jawaban atau pernyataan jika pengamatan dilakukan
secara berulang.Apabila suatu alat ukur digunakan berulang dan hasil yang

diperoleh relatif konsisten maka alat ukur tersebut dianggap handal (reliabilitas).

4.6. Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data pada penelitian ini adalah menggunakan survei
dengan instrumen angket yang disebar kepada responden. Proses yang dilakukan
peneliti dalam mengumpulkan data primer dengan metode survei melalui
instrumen penelitian (angket) yaitu sebagai berikut:
1. Angket sebagai instrumen utama dalam penelitian ini berisi sejumlah item

pernyataan bersifat tertutup yang disusun berdasarkan hasil kajian teoritis dan
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empiris serta informasi yang diperoleh pada objek penelitian. Setelah
instrumen penelitian disusun, terlebih dahulu dilakukan penilaian terhadap face
dan content validity, kalimat serta maksud dari setiap pernyataan.

2. Data yang diperoleh dari distribusi instrumen penelitian secara keseluruhan
selanjutnya  diperiksa, ditabulasi, di-screening, serta dianalisis untuk

menjawab dan membahas masalah yang diteliti dalam penelitian ini.

4.7. Teknik Analisa Data

Analisis  deskriptif ~ digunakan  untuk  mendeskripsikan  atau
menggambarkan Kompetensi, Pelatihan dan kepemimpinan terhadap kineja
pegawai.Dalam analisis inidigunakan bentuk tabel dan nilai rata-rata untuk
memperjelas deskripsi variabel.

Teknik analisa data kuantitatif yang diperoleh dari hasil kuesioner dengan
menggunakan analisis regresi linier berganda (multiple regression
analysis).Analisislinier berganda dilakukan untuk melihat pengaruh variabel
independen  (X) vyangditunjukkan oleh kepemimpinan, motivasi dan
kompetensiterhadap variabel dependen (Y) yang ditunjukkan oleh Kkinerja
pegawai.

Dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi berganda dikarenakan
terdapat lebih dari satu variabel independen sebagai berikut:

Y =a+ blXi+ b2X2 + b3X3+e
Dimana:

Y = Kinerja Pegawai

a = konstanta
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X1 = Motivasi
X2 = Kepemimpinan
X3 = Kompetensi

b1, b2, bs, , = Koefisien pengaruh
e = Kesalahan Prediksi

Selanjutnya untuk mengetahui pengaruh variabel bebas yaitu:
kepemimpinan (X1), motivasi (X2), dan kompetensi (X3), terhadap variabel terkait
yaitu Kinerja Pegawai (Y) secara bersama-sama, maka dilakukan uji F.

Kemudian untuk mengetahui : kepemimpinan (X1), motivasi (Xz), dan
kompetensi (Xz), terhadap variabel terkait yaitu Kinerja Pegawai (Y) secara
parsial maka dilakukan uji t.

a. Pengujian hipotesis secara Parsial

Hipotesis tersebut akan diuji berdasarkan pada analisis dihasilkan dari
model regresi berganda.

1) Ho berarti variabel independen secara parsial tidak berpengaruh signifikan
terhadap variabel dependen.

2) Ha berarti variabel independen secara parsial berpengaruh signifikan
terhadap variabel dependen.

3) Dengan tingkat signifikansi a = 5 % dan dengan degree of freedom (n- k-

1) dimana n adalah jumlah observasi dan k adalah jumlah variabel

independent. Sedangkan t tabel ditentukan dengan melihat tingkat

signifikan sebesar 5% dan df = (n-1), sehingga (Ghozali,2009)

b. Pengujian hipotesis secara simultan
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Pengujian hipotesis ini digunakan untuk menguji pengaruh secara simultan
variabel dependen. Hipotesis statistiknya dinyatakan sebagai berikut:
a) Ho : berarti secara simultan variabel independen tidak berpengaruh signifikan
terhadap variabel dependen.
b) Ha : berarti secara simultan variabel independen berpengaruh signifikan
terhadap variabel dependen.
Dengan tingkat signifikan a = 5 % dan dengan degree of freedom (k) dan
(n-k-1)dimana n adalah jumlah observasi dan k adalah variabel independen. Maka

nilai F hitung dirumuskan sebagai berikut.

R2
F=am
n—-k-1
Dimana:
R? =R Square
n = Banyaknya Data
Kk = Banyaknya variabel independen

Sedangkan F tabel ditentukan dengan melihat tingkat signifikan a sebesar 5% dan

df = (n-1), sehingga (Ghozali, 2006)

a) Jika F hitung > F tabel atau Sig. F < 5 % maka Ho ditolak dan Hi diterima
yakni secara simultan variabel independen berpengaruh signifikan terhadap
variabel dependen.

b) Jika F hitung < atau SigiF> 5% mak Ho diterima dan Hi ditolak yakni secara
simultan variabel independen tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel

dependen.
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BAB V

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

5.1 Karakteristik Responden

Jumlah pegawai atau sumber daya manusia yang bertugas pada Dinas
Koperasi Dan UKM Provinsi Sulawesi Selatanyang dijadikan sampel pada
penelitian ini sebanyak 91orang.

Di bawah ini akan dipaparkan karakteristik responden secara umum
menurut jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan dan masa kerja responden bekerja
di Dinas Koperasi Dan UKM Provinsi Sulawesi Selatan.

1. Jenis Kelamin

Jenis kelamin bukan menjadi ukuran bagi seorang pegawai di dalam
menentukan mampu tidaknya bekerja. Akan tetapi yang terpenting adalah
kemauan dan Kepemimpinan kerja yang dimiliki oleh pegawai itu sendiri. Hal
mungkin terjadi adalah kemauan dan Kepemimpinan kerja pegawai laki-laki lebih
tinggi dari pada pegawai perempuan.

Tabel 5.1
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

No | Jenis Kelamin | Frekuensi Per?%tase
Laki-laki 48 52.7
Perempuan 43 473

Jumlah 01 100,00

Sumber : Hasil Olah Data Primer 2021
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Berdasarkan Tabel 5.1 di atas, menunjukkan bahwa dari 91 responden
dalam penelitian ini, terdapat 48(52,7%) responden laki-laki sedangkan sisanya
43(47,3%) adalah responden perempuan. Hal ini menunjukkan bahwa responden
laki-laki dan perempuan hampir sama jumlahnya. Komposisi yang demikian
diharapkan dapat berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai karena responden
laki-laki lebih leluasa memusatkan perhatian pada pelaksanaan tugas-tugas
kepegawaian tanpa harus memikirkan kegiatan rumah tangga.

2. Usia

Usia merupakan variabel yang sangat menentukan tingkat produktivitas
pegawai pada sebuah instansi. Dengan tingkat usia yang masih produktif akan
berpengaruh terhadap kinerja pegawai yang tentunya akan memberikan dampak
terhadap kualitas pelayanan yang diberikan. Untuk mengetahui usia responden
dalam penelitian ini disajikan karakteristik responden yang menjadi subyek dalam
penelitian ini menurut usia ditunjukkan dalam tabel di bawah ini:

Tabel 5.2

Deskripsi Responden Berdasarkan Kelompok Usia

NO Usia Jumlah Persentase
Responden (%)
1 |21-30Tahun 4 4.39
2 | 31-40Tahun 40 43.96
3 | 41-50 Tahun 46 50.55
4 | >50 Tahun 1 1.09
Jumlah 91 100

Sumber : Hasil Olah Data Primer, 2021
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Dari Tabel 5.2 di atas menunjukkan bahwa dari 91responden, 4(4.39%)
responden yang berusia antara 21 — 30 tahun, 40(43.96%) responden yang berusia
antara 31-40 tahun, 46(50,55%) responden yang berusia antara 41— 50 tahun dan
1(1,09%) responden yang berusia di atas 50 tahun. Hal ini menunjukkan bahwa
komposisi usia responden terkonsentrasi pada usia antara 31— 50 tahun atau
masih dalam kategori usia produktif. Faktor usia sebagaimana yang telah
dipaparkan di atas, merupakan salah satu identitas yang dapat menjadi petunjuk
untuk mengetahui kemampuan fisik dan kemampuan daya pikir seseorang.
Semakin tua usia seseorang semakin tinggi tingkat kematangan berpikirnya dalam
proses pencapaian tujuan yang hendak dicapai, prestasi dan meningkatkan
kinerjanya karena masih didukung oleh kekuatan fisik energi yang menunjang

untuk menjalankan aktifitas kepegawaiannya.

3. Tingkat Pendidikan

Tingkat kemampuan pegawai dapat dipengaruhi oleh pendidikan formal
yang diperolehnya. Dengan asumsi bahwa semakin tinggi tingkat pendidikan
seseorang pegawai diyakini akan semakin tinggi kemampuannya dalam membuat
perencanaan, pelaksanaan dan melakukan evaluasi terhadap program kerja yang
dibebankan kepadanya, dengan demikian dapat dinyatakan bahwa pendidikan
formal adalah suatu indikator yang dapat mengukur Kepemimpinan pegawai
Dinas Koperasi Dan UKM Provinsi Sulawesi Selatanuntuk dapat meningkatkan
kinerjanya dalam melaksanakan tugas dengan baik. Untuk hal tersebut maka perlu

diperhatikan adalah penempatan pegawai yang harus disesuaikan dengan latar
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belakang pendidikan yang dimiliki oleh pegawai sehingga dapat melaksanakan
tugas dengan baik. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada tabel berikut :

Tabel 5.3
Deskripsi Responden Berdasarkan Jenjang Pendidikan

No Pendidikan Jumlah Per?%tase

1 |S2 11 121

2 |S1 62 68.1

3 | SLTA 18 19.8
Jumlah 91 100,00

Sumber : Hasil Olah Data Primer, 2021

Pada Tabel 5.3 di atas, tentang tingkat pendidikan responden pegawai
Dinas Koperasi Dan UKM Provinsi Sulawesi Selatanmenunjukkan bahwa
1llorang (12,1%) adalah lulusan Magister (S2), 62(68,1%) lulusan Sarjana
(S1),dan pegawai dengan tingkat pendidikanSLTA sebanyak 18 orang (19,8%).
Dengan demikian prosentasi responden terbesar pada tingkat pendidikan Strata
Satu pegawai Dinas Koperasi Dan UKM Provinsi Sulawesi Selatanmemberikan
gambaran bahwa dalam proses rekrutmen pegawai dalam lingkup Dinas Koperasi
Dan UKM Provinsi Sulawesi Selatansangat mendukung kinerja pegawai.

Di samping itu adanya pegawai yang berpendidikan Strata Dua yang
merupakan aset yang sangat baik dalam membimbing pegawai lainya dalam
rangka meningkatkan motivasi dan Kepemimpinan sebagai wadah dalam
peningkatan kinerja pegawai Dinas Koperasi Dan UKM Provinsi Sulawesi
Selatanpada umumnya. Seiring dengan penerapan otonomi daerah, pembangunan
disegala bidang khususnya pengembangan sumber daya manusia menuntut

pegawai yang berkualitas untuk memberikan pelayanan kepada masyarakat.
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Persaingan pegawai menuntut adanya profesionalisme kerja yang semakin tinggi
dan bekal keahlian yang memadai.

Tentunya pegawai tersebut didukung oleh jenjang pendidikan yang
diperolehnya atau dengan kata lain latar belakang pendidikan yang dimiliki oleh
pegawai dapat mempengaruhi motivasi dan kemampuan dalam melaksanakan
tugas pokok yang pada akhirnya sangat berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
Berdasarkan data pendidikan formal pegawai Dinas Koperasi Dan UKM Provinsi
Sulawesi Selatansekarang ini sangat mendukung motivasi dan Kepemimpinan
kerja pegawai menuju peningkatan kinerja pegawai dan termasuk dalam kategori

sangat mendukung.

4. Masa Kerja

Kinerja pegawai pada Dinas Koperasi Dan UKM Provinsi Sulawesi
Selatandapat juga dipengaruhi oleh faktor masa kerja. Masa kerja adalah lamanya
seseorang menjadi pegawai yang sekaligus merupakan pengalaman kerja pegawai
yang bersangkutan.

Masa kerja ini berkaitan dengan proses belajar dengan rentang waktu
tertentu setiap aparatur belajar untuk lebih efisien dan efektif dalam melaksanakan
tugas serta belajar mengembangkan diri. Dalam penelitian ini diasumsikan bahwa
dalam rentang waktu tertentu setiap pegawai dalam lingkungan tertentu dapat
belajar dari keberhasilan dalam melaksanakan tugas, baik dirinya maupun orang
lain. Dengan demikian semakin lama masa kerja seorang pegawai, tentunya
kesempatan bagi mereka untuk menunjukkan kinerja yang lebih baik, demikian

pula sebaliknya. Dengan masa kerja yang relatif lama diharapkan pengalaman,
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profesionalisme serta produktivitas seorang pegawai semakin tinggi. Jika diperinci
masa kerja responden, maka dapat disajikan dalam tabel 5.4.
Tabel 5.4

Deskripsi Responden Berdasarkan Masa Kerja

No Masa Kerja nggn;:zgi Perig/(r: )t ase

1 |[< 5 Tahun 6 6,6

2 |5 -10 Tahun 38 41,8

3 [10- 20 Tahun 47 51,6

4 | > 20 Tahun 0 0
Jumlah 91 100,00

Sumber : Hasil Olah Data Primer, 2021

Data Tabel 5.4 tersebut di atas menunjukkan bahwa dari 91responden
terdapat 6 orang (6,6%) pegawai yang memiliki masa kerja kurang dari 5 tahun,
38orang (41,8%) responden yang memiliki masa kerja antara 5-10 tahun, dan
47(51,6%) responden yang memiliki masa kerja antara 10 — 20 tahun, hal ini
menunjukkan bahwa komposisi masa kerja respondenterkonsentrasi di atas 5
tahun. Kondisi ini akan sangat menguntungkan karena masa kerja yang relatif
lama akan melahirkan tingkat kematangan berpikir dan kematangan dalam proses
peningkatan kualitas pekerjaan atau kinerja. Selain itu masa kerja di atas 15 tahun
memberikan gambaran bahwa pada umumnya responden telah memiliki
kemampuan dan pengalaman kerja yang sangat tinggi sehingga diharapkan bahwa
dengan masa kerja yang relatif lama ini dapat meningkatkan Kepemimpinan pada
masa yang akan datang dalam mendukung peningkatan kinerja yang lebih efektif

dan efisien.
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Disamping itu dengan masa kerja responden di atas 15 tahun dapat
diasumsikan bahwa responden tersebut telah memiliki banyak pengalaman kerja
sehingga sangat memudahkan responden dalam menyelesaikan tugas keseharian
mereka.Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa tingkat masa kerja pegawai
akan berpengaruh baik pada Kepemimpinan maupun terhadap Kkinerja
pegawai.Namun demikian dalam banyak kasus, lamanya masa kerja seorang
pegawai tidak menjadi jaminan bahwa kemampuan mereka sudah baik dan dapat
meningkatkan Kepemimpinan dirinya dan mampu menyelesaikan tugas sesuai

dengan bidangnya masing-masing.

5.2 Deskripsi Data Hasil Penelitian

Deskripsi data hasil penelitian memberikan gambaran  mengenai
distribusi data baik berupa tabel frekuensi, ukuran pemusatan dan ukuran
penyebaran. Hasil perhitungan statistik deskriptif secara lengkap dapat dilihat
pada Lampiran. Adapun masing-masing variabel dapat dijelaskan sebagai berikut:
1. Kepemimpinan (X1)

Deskripsi Kepemimpinan di dasarkan pada 9 pertanyaan yang diajukan
kepada responden. Tanggapan responden terhadap ke 9 pertanyaan tentang
Kepemimpinandapat dilihat pada Tabel 5.5 berikut:

Tabel 5.5

Deskripsi Responden Terhadap Kepemimpinan

Kriteria Penilaian Total | Rata-

. . Sangat rata
Indikator gang_at Setuju Ragu- Tlda_lk tidak
etuju ragu | setuju X
setuju

Kepemimpin | X1 1 6 51 27 7 0 91 3,67
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an (6.6%) [(56.0%) ((29.7%) | (7.7%) (100%)
(X1) wio | 19 37 30 5 . o |,
—  1(20.9%) |(40.7%) |(33.0%) |(5.5%) (100%) |
5 50 36 91
X3 (5.5%) [(54.9%) ((39.6%) 0 0 (100%) 364
4 61 20 6 91
X1 4 (4.4%) |(67.0%) ((22.0%) |(6.6%) 0 (100%) 37
3 61 20 6 91
X1 74
-5 (3.3%) |((67.0%) |(22.0%) |(6.6%) 0 (100%) 3
18 34 29 10 91
X16 (19.8%) |(37.4%) |(31.9%) ((11.0%) 0 (100%) 3.7
17 42 30 2 91
XL_7 (18.7%) |(46.2%) |(33.0%) |(2.2%) 0 (100%) 382
7 53 23 8 91
X1 4
-8 (7.7%) |(58.2%) |(25.3%) |(8.8%) 0 (100%) 36
15 48 24 4 91
X19 (16.5%) |(52.7%) |(26.4%) |(4.4%) 0 (100%) 382
Rata-rataKepemimpinan 3,72

Sumber : Hasi Olah Data Primer 2021

Berdasarkan tabel di atas, maka tanggapan responden yang berkaitan
dengan item Kepemimpinandapat diuraikan sebagai berikut 1) Pimpinan
memberikan keleluasaan kepada pegawai untuk bekerja sesuai metodenya dengan
harapan kinerjanya menjadi baik, pada umumnya responden mengemukakan
setuju dengan rata-rata 3,67. 2)Pimpinan selalu menekankan hasil proses bekerja
untuk memacu perbaikan kinerja pegawai, pada umumnya responden
mengemukakan setuju dengan rata-rata 3,77. 3) Pimpinan mengembangkan
pandangan yang transparan sebagai dasar pengambilan keputusan, pada umumnya
responden mengemukakan setuju dengan rata-rata 3,64. 4) Pimpinan
menyelesaikan masalah berdasarkan data yang ada, pada umumnya responden
mengemukakan setuju dengan rata-rata 3,7. 5) Saya memiliki kemampuan

intelektual dalam bekerja, pada umumnya responden mengemukakan setuju



74

dengan rata-rata 3,74. 6) Pimpinan memilki intelektual yang tinggi terhadap
pekerjaanya, pada umumnya responden mengemukakan setuju dengan rata-rata
3,7. 7) Pimpinan selalu memberikan dorongan kepada pegawai agar meningkatkan
Kinerjanya, pada umumnya responden mengemukakan setuju dengan rata-rata
3,82. 8) Pimpinan selalu ramah dalam melakukan pendekatan kepada pegawai
untuk kelancaran pekerjaan, pada umumnya responden mengemukakan setuju
dengan rata-rata 3,64. 9)Pimpinan selalu mendelegasikan tanggung jawab kepada
pegawai sehingga diharapkan Kkinerjanya baik, pada umumnya responden
mengemukakan setuju dengan rata-rata 3,82. Sehingga dapat disimpulkan bahwa

rata-rata Kepemimpinanumumnya berkategori tinggi dengan rata-rata 3,72

2. Motivasi (X2)

Deskripsi Motivasi didasarkan pada 9 pertanyaan yang diajukan kepada
responden. Tanggapan responden terhadap ke 9 pertanyaan tentang Motivasi
dapat dilihat pada Tabel 5.6 berikut:

Tabel 5.6

Deskripsi Responden Terhadap Motivasi

Kriteria Penilaian
. ) Sangat Rata
Indikator Sangat Setuju Ragu- | Tidak | 7.~ Total rata
Setuju ragu setuju .
setuju
12 50 23 6 91
2
X2 1 (13.2%) |(54.9%) |(25.3%) | (6.6%) 0 (100%) 338
10 52 15 14 91
. X22 (11.0%) |(57.1%) (16.5%) | (15.4%) 0 (100%) 3,69
Motivasi
(X2) X2 3 11 53 23 4 0 91 38
= (12.1%) [(58.2%) [(25.3%) | (4.4%) (100%) | ™
5 43 37 6 91
3,62
X2_4 (5.5%) |(47.3%) |(40.7%) | (6.6%) 0 (100%) |
X2 5 9 41 21 20 0 91 3,46
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(9.9%) |(45.1%) (23.1%) | (22.0%) (100%)
X2_6 (121.1%) (41%2%) (373.):41%) (8.2%) 0 (1(?01%) 3,66
X2 (222.8%) (42?3%) (282.2%) (6.663%) 0 (1(?01%) 39
X2.8 (141.2%) (514.1;%) (272.:%) (6.663%) 0 (1(?01%) 377
X2.9 (141.2%) (565.,3%) (232.1%) (6.663%) 0 (1(?01%) 382

Rata-rataMotivasi 3,73

Sumber : Hasil Olah Data Primer, 2021

Berdasarkan tabel di atas, maka tanggapan responden yang berkaitan
dengan item motivasi dapat diuraikan sebagai berikut 1) memiliki sikap yang
jelas terhadap pekerjaan, pada umumnya responden mengemukakan setuju dengan
rata-rata 3,82. 2)mendapatkan pekerjaan sesuai dengan kemampuan Kkerja yang
saya miliki, pada umumnya responden mengemukakan setuju dengan rata-rata
3,69. 3) memperhatikan sikap yang baik dalam bekerja, pada umumnya responden
mengemukakan setuju dengan rata-rata 3,8. 4) memiliki rasa keamanan dalam
bekerja, pada umumnya responden mengemukakan setuju dengan rata-rata 3,62.5)
berpegang teguh pada nilai-nilai yang ada pada organisasi, pada umumnya
responden mengemukakan setuju dengan rata-rata 3,46. 6) meyakini bahwa
penanaman nilai dalam bekerja membantu dalam bekerja, pada umumnya
responden mengemukakan setuju dengan rata-rata 3,66. 7) berinteraksi dengan
lingkungan sosial tempat saya bekerja, pada umumnya responden mengemukakan
setuju dengan rata-rata 3,9. 8) Organisasi memperhatikan lingkungan sosial, pada
umumnya responden mengemukakan setuju dengan rata-rata 3,77. 9) memiliki

keyakinan yang tinggi terhadap lingkungan sosial, pada umumnya responden
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mengemukakan setuju dengan rata-rata 3,82.Sehingga dapat disimpulkan bahwa

rata-rata Motivasi umumnya berkategori tinggi dengan rata-rata 3,73

3. Kompetensi(X3)

Deskripsi kompetensididasarkan pada 9 pertanyaan yang diajukan kepada
responden. Tanggapan responden terhadap ke 9 pertanyaan tentang kompetensi
dapat dilihat pada Tabel 5.7 berikut:

Tabel 5.7
Deskripsi Responden Terhadap Kompetensi

Kriteria Penilaian
Indikator Sangat . | Ragu- | Tidak Sangat | 1) Rata
Setui Setuju . tidak -rata
etuju ragu | setuju X
setuju

10 53 28 91
X3 1 (11.0%) [(58.2%) ((30.8%) 0 0 (100%) 387

8 55 22 6 91
X3.2 (8.8%) |(60.4%) [(24.2%) | (6.6%) 0 (100%) 377

14 49 15 13 91
X33 (15.4%) |(53.8%) ((16.5%) | (14.3%) 0 (100%) 375

6 44 36 5 91
X34 (6.6%) |(48.4%) ((39.6%) | (5.5%) 0 (100%) 3,62

Kompetensi 11 39 37 4 91
x3) | 2 |a2.10%) 42.9%) (407%) | (@aw) | O |oow) |

10 41 36 4 91
36 (11.0%) |(45.1%) ((39.6%) | (4.4%) 0 (100%) 3,67

8 40 19 24 91
X3 7 4
3 (8.8%) |(44.0%) ((20.9%) | (26.4%) 0 (100%) 33

11 48 24 8 91
X3 8 (12.1%) [(52.7%) ((26.4%) | (8.8%) 0 (100%) 372

13 47 28 3 91
X3.9 (14.3%) |(51.6%) ((30.8%) | (3.3%) 0 (100%) 38
Rata-rata Kompetensi 3,69

Sumber : Hasil Olah Data Primer, 2021
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Berdasarkan tabel di atas, maka tanggapan responden yang berkaitan
dengan item kompetensi dapat di uraikan sebagai berikut 1) mendapatkan
pekerjaan sesuai dengan pendidikan saya,pada umumnya responden
mengemukakan setuju dengan rata-rata 3,87. 2). meyakini bahwa pendidikan yang
tinggi membantu dalam meningkatkan Kkinerja, pada umumnya responden
mengemukakan setuju dengan rata-rata 3,77. 3) Pimpinan memberikan kebebasan
dalam mengembangkan diri dalam bentuk mengikuti pendidikan, pada umumnya
responden mengemukakan setuju dengan rata-rata 3,75.4) Di beri kesempatan
mengikuti pelatihan, pada umumnya responden mengemukakan setuju dengan
rata-rata 3,62. 5) Pelatihan yang saya ikuti membantu saya dalam meningkatkan
kinerja, pada umumnya responden mengemukakan setuju dengan rata-rata 3,66.
6) meyakini bahwa pelatihan yang baik bermanfaat bagi pengembangan
organisasi, pada umumnya responden mengemukakan setuju dengan rata-rata
3,67. 7) memahami bahwa apa yang harus saya kerjakan, pada umumnya
responden mengemukakan setuju dengan rata-rata 3,34. 8) Nilai-nilai yang saya
terapkan memudahkan saya dalam bekerja, pada umumnya responden
mengemukakan setuju dengan rata-rata 3,72. 9) memiliki keterampilan dalam
bekerja, pada umumnya responden mengemukakan setuju dengan rata-rata
3,8.Sehingga dapat disimpulkan bahwa rata-rata kompetensiumumnya berkategori

tinggi dengan rata-rata 3,69,

4. Kinerja pegawai
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Deskripsi kinerja pegawai didasarkan pada 9 pertanyaan yang diajukan
kepada responden. Tanggapan responden terhadap ke 9 pertanyaan tentang
kinerja dapat dilihat pada Tabel 5.8 berikut:

Tabel 5.8
Deskripsi Responden Terhadap Kinerja Pegawai

Kriteria Penilaian
- . Sangat Rata
Indikator Sangat Setuju Ragu- | Tidak tidak Total rata
Setuju ragu setuju .
setuju
9 55 | 26 1 o1
Y1 10.0%) |(60.4%) |(28.60%) | (11%) | © | (100%) |>7°
4 63 | 24 o1
Y2 | (aa%) |(69.2%) (26.4%) | ° 0 | (1000) |3%
6 | 43 | 20 12 o1
Y3 |17.6m%) |(a7.3%) [22.0%) | 3.2%) | © | (100%) |77
9 35 | 41 6 o1
Y4 1(9.0%) |(385%) |(45.1%) | 6.6%) | O | (100%) |>>°
Kinerja Y 5 8 47 30 6 0 91 3.66
() (8.8%) |(51.6%) (33.0%) | (6.6%) (100%)
9 53 | 23 6 o1
Y6 19.0%) |(58.2%) |(25.3%) | 6.6%) | © | (100%) |7
17 | 45 | 22 7 o1
YT l18.7%) |(495%) [242%) | 776y | © | (100%) | 3B
16 38 | 27 10 o1
Y8 |17.6%) |[(41.8%) [29.7%) | (11.0%) | © | (10006) | 309
6 58 | 21 6 o1
Y9 l6.6%) |(63.7%) [(23.1%) | 6.6%) | © | (100%) |72
Rata-rata Kinerja 3,73

Sumber : Hasil Olah Data Primer, 2021

Berdasarkan tabel

dengan item Kkinerja pegawai dapat diuraikan sebagai berikut

di atas,

maka tanggapan responden yang berkaitan

1) mencintai

pekerjaan, pada umumnya responden mengemukakan setuju dengan rata-rata 3,79.

2) meyakini bahwa kualitas pekerjaan mampu

umumnya

responden

mengemukakan

setuju dengan

meningkatkan Kinerja,

rata-rata  3,82.

pada

3)

memperhatikan kualitas dalam bekerja, pada umumnya responden mengemukakan

setuju dengan rata-rata 3,77. 4) bisa menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan
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target, pada umumnya responden mengemukakan setuju dengan rata-rata 3,59. 5)
Pekerjaan yang di berikan saya kerjakan dengan baik, pada umumnya responden
mengemukakan setuju dengan rata-rata 3,66. 6) meyakini bahwa banyak
pekerjaan berdampak pada penambahan kompensasi dari organisasi, pada
umumnya responden mengemukakan setuju dengan rata-rata 3,75. 7) mengetahui
secara teknis cara melaksanakan pekerjaan dengan tepat, pada umumnya
responden mengemukakan setuju dengan rata-rata 3,8. 8) menyelesaikan
pekerjaan sesuai dengan target, pada umumnya responden mengemukakan setuju
dengan rata-rata 3,69. 9) bekerja dengan sesuia SOP Organisasi, pada umumnya
responden mengemukakan setuju dengan rata-rata 3,72.Sehingga dapat
disimpulkan bahwa rata-rata kinerja pegawai umumnya berkategori tinggi dengan

rata-rata 3,73

5.3 Uji Kualitas Data
a. Uji Validitas
1) Hasil uji validitas instrumen variabel Kepemimpinan(X1)

Dari instrumen yang diujicobakan, ditentukan koefisien korelasi dengan
menggunakan analisis korelasi berbantuan komputer (SPSS-25), ternyata
menunjukkan bahwa semua item instrumen tersebut dinyatakan valid (Sig.rit<a

0.05), dengan hasil selengkapnya sebagai berikut :
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Tabel 5.9
Hasil Uji Validitas Variabel Kepemimpinan(X1)
Indikator r hit Sig Ket

X1.1 0.845 0.000 Valid
X1.2 0.833 0.000 Valid
X13 0.759 0.000 Valid
X1 4 0.832 0.000 Valid
X1 X15 0.833 0.000 Valid
X1_6 0.865 0.000 Valid
X17 0.887 0.000 Valid
X1_8 0.863 0.000 Valid
X1.9 0.881 0.000 Valid
Sumber : Data Primer yang diolah, 2021

2) Hasil uji validitas instrumen variabel Motivasi (X2)

Dari instrumen yang diujicobakan, ditentukan koefisien korelasi dengan
menggunakan analisis korelasi berbantuan komputer (SPSS-25), ternyata
menunjukkan bahwa semua item instrumen tersebut dinyatakan valid (sig.rit<c.

0.05), dengan hasil selengkapnya sebagai berikut :

Tabel 5.10
Hasil Uji Validitas Variabel Kompetensi(X2)
Indikator r hit Sig Ket

X2 1 0.889 0.000 Valid
X2 2 0.906 0.000 Valid
X2_3 0.863 0.000 Valid
X2 4 0.886 0.000 Valid
X2 X2_5 0.875 0.000 Valid
X2_6 0.868 0.000 Valid
X2_7 0.933 0.000 Valid
X2 8 0.917 0.000 Valid
X2_9 0.883 0.000 Valid
Sumber : Data Primer yang diolah, 2021
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3) Hasil uji validitas instrumen variabel Kompetensi(X3)

Dari instrumen yang diujicobakan, ditentukan koefisien korelasi dengan
menggunakan analisis korelasi berbantuan komputer (SPSS-25), ternyata
menunjukkan bahwa semua item instrumen tersebut dinyatakan valid (sig.rmit<c.
0.05), dengan hasil selengkapnya sebagai berikut :

Tabel 5.11
Hasil Uji Validitas Variabel Kompetensi(X3)

Indikator r hit Sig Ket
X3_1 0.863 0.000 Valid
X3_2 0.881 0.000 Valid
X3_3 0.890 0.000 Valid
X3 4 0.879 0.000 Valid
X3 X3 5 0.813 0.000 Valid
X3 6 0.863 0.000 Valid
X3 7 0.624 0.000 Valid
X3 8 0.826 0.000 Valid
X3_9 0.871 0.000 Valid
Sumber : Data Primer yang diolah, 2021

4) Hasil uji validitas instrumen variabel Kinerja Pegawai (YY)

Dari instrumen yang diujicobakan, ditentukan koefisien korelasi dengan
menggunakan analisis korelasi berbantuan komputer (SPSS-25), ternyata
menunjukkan bahwa semua item instrumen tersebut dinyatakan valid (sig.rit<oa

0.05), dengan hasil selengkapnya sebagai berikut :
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Tabel 5.12

Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Pegawai (Y)
Indikator r hit Sig Ket
Y 1 0.867 0.000 Valid

Y 2 0.825 0.000 Valid

Y 3 0.910 0.000 Valid

Y 4 0.832 0.000 Valid

Y Y 5 0.894 0.000 Valid
Y 6 0.908 0.000 Valid

Y 7 0.901 0.000 Valid

Y 8 0.860 0.000 Valid

Y 9 0.857 0.000 Valid

Sumber : Data Primer yang diolah, 2021

b. Uji Realibilitas

Uji realibilitas dimaksudkan untuk mengetahui konsistensi instrumen.
Semua instrumen dikatakan reliabel atau mempunyai tingkat kepercayaan yang
tinggi, jika instrumen tersebut memberikan hasil yang tetap. Ini berarti bahwa
instrumen dikatakan reliabel apabila diujicobakan pada subyek lain dan dalam
waktu yang lain pula akan mempunyai hasil yang sama. Hasil uji realibilitas dari

masing-masing variabel dapat dilihat pada Tabel 5.13 berikut :

Tabel 5.13
Hasil Uji Reliablitas
I[t\tle?ﬁ Variabel ([;Ir gilﬂ';‘l ICTaS Ket
1 Kepemimpinan(X1) 0.948 Realibel
2 Motivasi (X2) 0.966 Realibel
3 Kompetensi(X3) 0.940 Realibel
3 Kinerja Pegawai (Y) 0.958 Realibel

Sumber : Data Primer yang diolah, 2021
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Berdasarkan perhitungan hasil uji realibilitas  dari masing-masing
variabel dengan menggunakan Program SPSS Versi 25menunjukkan bahwa

semua variabel realibel, karena nilai alfha crombachtnya melebihi dari 0,60.

c. Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi,
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal atau tidak. Model
regresi yang baik adalah memiliki distribusi normal atau mendekati tidak. Cara
mendeteksi normalitas dilakukan dengan cara yaitu dengan analisis grafik. Salah
satu cara termudah untuk melihat normalitas residual adalah dengan melihat
grafik histogram yang membandingkan antara data observasi dengan distribusi
yang mendekati distribusi normal (Ghozali, 2006).Uji normalitas data dapat
dilihat pada Gambar 5.2.

Gambar 5.2

Uji Normalitas Data

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Y
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Dengan melihat tampilan grafik Normal P-Plot dapat disimpulkan bahwa
pola distribusi data mendekati normal. Hal tersebut terlihat dari sebaran titik-titik
pada grafik mendekati garis diagonal.

d. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi
ditemukan korelasi antar variabel bebas (independen). Jika variabel independen
saling berkorelasi, maka variabel-variabel ini tidak ortogonal. Variabel ortogonal
adalah variabel independen yang nilai korelasi antar sesama variabel independen
sama dengan nol (Ghozali, 2006). Untuk mengetahui ada tidaknya
multikolinearitas di dalam model regresi dapat dilihat dari nilai Tolerence dan
lawannya Variance Inflation Factor (VIF). Hasil uji multikolinearitas dilihat pada
Tabel 5.14 berikut.

Tabel 5.14

Hasil Uji Multikolinearitas Data

Collinearity Statistics
Model Tolerance VIF
1 X1 0.188 5.333
X2 0.068 14.806
X3 0,077 12.944

Suatu model regresi dinyatakan bebas dari multikolinearitas jika
mempunyai nilai Tolerence dibawah 1 dan nilai VIF di bawah 10. Dari Tabel 14
dapat diketahui bahwa semua variabel independen memiliki nilai Tolerence
berada di bawah 1 dan nilai VIF pada variable X1 lebih kecil dari 10. Sedangkan
variabel X2 dan X3 nilai VIF lebih dari 10 yang berarti terjadi multikolinearitas

pada variable X2 dan X3.



e. Uji Heteroskedastisitas
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Hasil uji heteroskedastititas pada akuntan dengan menggunakan uji glejser

ditunjukkan pada Gambar 5.3 di bawabh ini.
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diperoleh bahwa data tersebar diatas dan dibawah titik nol pada sumbu Y. Maka

dapat dikatakan bahwa tidak terdapat heteroskedastisitas dan hasil uji dapat

dilanjutkan.

5.4 Pengujian Hipotesis

1. Analisis Regresi Berganda

Pengujian hipotesis dilakukan dengan menggunakan teknik regresi. Hasil

pengolahan data dapat dilihat pada tabel berikut:
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Tabel 5.15
Hasil Regresi Berganda
Model B T P (sig)
Constant 0.171 0.181 0.857
Kepemimpinan(Xy), 0.336 5.634 0.000
Motivasi (X2) 0.257 2.968 0.004
Kompetensi(X3) 0.408 4.492 0.000

Sumber : Data diolah, 2021

Dari tabel di atas diperoleh persamaan regresi

§¥=0,171 + 0,336 X1+ 0,257 X2+ 0.408 X3
Persamaan di atas menunjukkan bahwa:
Konstanta sebesar 0,171 menyatakan bahwa jika tidak ada perubahan pada
faktor Kepemimpinan, motivasi dan kompetensi, dan Kinerja Pegawai,
maka tingkat Kinerja Pada Dinas Koperasi Dan UKM Propinsi Sulawesi
Selatan adalah sebesar 0,171 satuan.
Koefisien regresi variabel kompensasi (X1), koefisien bernilai positif
sebesar 0,366. Artinya setiap penambahan satu satuan faktor
Kepemimpinan, akan mempengaruhi perubahan Kinerja sebesar 0,366
satuan. Dan sebaliknya, jika terjadi penurunan faktor Kepemimpinan
sebesar satu satuan, akan mempengaruhi penurunan Kinerja sebesar 0,366
satuan Pada Dinas Koperasi Dan UKM Propinsi Sulawesi Selatan, dengan
asumsi Xz, dan X3, tetap.
Koefisien regresi variabel Motivasi Kerja (X2), koefisien bernilai positif

sebesar 0,257. Artinya setiap penambahan satu satuan faktor Motivasi,
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akan mempengaruhi peningkatan Kinerja sebesar 0,257 satuan. Dan
sebaliknya, jika terjadi penurunan faktor Motivasi Kerja sebesar satu
satuan, akan mempengaruhi penurunan Kinerja sebesar 0,257 satuan
dengan asumsi X1, dan Xs, tetap.
o Koefisien regresi variabel kompetensi (X3), koefisien bernilai positif
sebesar 0.408, artinya setiap penambahan satu satuan variabel kompetensi
akan mempengaruhi kenaikan Kinerja sebesar 0.408 satuan. Dan
sebaliknya, jika terjadi penurunan variabel kompetensi sebesar satu satuan,
akan mempengaruhi penurunan Kinerja sebesar 0.408 satuan dengan
asumsi X1, dan Xa, tetap.
2. Uji Statistik

Untuk menguji hipotesis pada penelitian ini digunakan statistik t dan
statistik F. Uji statistik t digunakan untuk menguji signifikansi secara parsial yaitu
masing-masing variabel independen berpengaruh signifikan ataukah tidak
terhadap variabel dependen pada tingkat signifikansi a=5persen. Uji statistik F
digunakan untuk menguji signifikansi secara simultan yaitu secara bersama-sama
apakah variabel independen (Kepemimpinan,motivasi dan kompetensi)
berpengaruh signifikan atau tidak terhadap kinerja pegawai dengan tingkat
signifikansi a=5 persen.
a. Uji F (Uji Simultan)

Pada tabel 5.16 pengujian secara simultan (uji F), dimaksudkan untuk
mengetahui apakah variabel Kepemimpinan, motivasi dan Kompetensi secara

bersama-sama memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai.
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Tabel 5.16
Hasil Uji F

Model | Sum of | pe | Mean F P
Squars square

Regression 2947.068 | 3 982.356 | 517.768 | 0,000

Residual 165.064 | 87 1.897
Total 3112.132 | 90

Sumber : Data primer diolah, 2021

Berdasarkan tabel 5.16, didapatkan nilai F statistik sebesar 517.768
dengan nilai signifikansi 0,000 lebih kecil dari 0,05, maka dapat diketahui bahwa
secara simultan ada pengaruh signifikan antara kepemimpinan, motivasi dan
kompetensi terhadap kinerja pegawai pada Dinas Koperasi Dan UKM Provinsi
Sulawesi Selatan.

b. Uji t (Uji Parsial)

Pengujian ini bertujuan untuk menguji pengaruh variabel bebas antara
(kepemimpinan, motivasi dan kompetensi) berpengaruh signifikan ataukah tidak
terhadap kinerja pegawai pada Dinas Koperasi Dan UKM Provinsi Sulawesi
Selatanpada tingkat signifikansi a=5 persen secara terpisah atau parsial. Berikut

hasil pengujian hipotesis uji t:

Tabel 5.17
Hasil Uji Parsial
Model B T P (sig)
Constant 0.171 0.181 0.857
Kepemimpinan (X1), 0.336 5.634 0.000
Motivasi (Xz) 0.257 2.968 0.004
Kompetensi(X3) 0.408 4.492 0.000

Sumber : Data primer diolah, 2021
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Berdasarkan tabel 5.17 di atas dapat disimpulkan sebagai berikut:
Pengaruh Kepemimpinanterhadap kinerja pegawai pada Dinas Koperasi Dan
UKM Provinsi Sulawesi Selatanberdasarkan tabel di atas diperoleh nilai
signifikansi sebesar 0,000< 0,05, maka disimpulkan H1 diterima, artinya
Kepemimpinanberpengaruh positif terhadap kinerja pegawai pada Dinas
Koperasi Dan UKM Provinsi Sulawesi Selatan
Pengaruh Motivasi terhadap kinerja pegawai pada Dinas Koperasi Dan UKM
Provinsi Sulawesi Selatanberdasarkan tabel di atas diperoleh nilai signifikansi
sebesar 0,004< 0,05, maka disimpulkan H1 diterima, artinya Motivasi
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai pada Dinas Koperasi Dan UKM
Provinsi Sulawesi Selatan
Pengaruh kompetensiterhadap kinerja pegawai pada Dinas Koperasi dan
UKM Provinsi Sulawesi Selatan berdasarkan tabel di atas diperoleh nilai
signifikansi sebesar 0,000< 0,05, maka disimpulkan H1 diterima, artinya
kompetensi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai pada Dinas

Koperasi Dan UKM Provinsi Sulawesi Selatan

3. Uji Beta dan Koefisien Determinasi (R?)

Uji beta yaitu untuk menguji variabel-variabel bebas/independen (X) yang

mempunyai pengaruh paling dominan terhadap variabel terikat/independen ()

dengan menunjukkan variabel yang mempunyai koefisien beta standardized

tertinggi. Berdasarkan hasil pengolahan data menggunakan SPSS maka dapat

dilihat dalam tabel berikut ini :
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Tabel 5.18
Hasil Uji Beta
Model Beta Sig
Constanta 0.857
X1 0,321 0.000
X2 0,282 0.004
X3 0,399 0.000

Sumber : Data Diolah, 2021

Berdasarkan hasil nilai beta standardized diketahui bahwa variabel-
variabel yang meliputi Kepemimpinan, motivasi dan Kompetensisecara simultan
berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Sedangkan variabel yang dominan
berpengaruh berdasarkan nilai beta tertinggi adalah variabel kompetensi (X3).

Koefisien determinasi (R?) pada intinya mengukur seberapa jauh
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependennya. Nilai R?
yang mendekati satu berarti variabel-variabel independennya memberikan hampir
semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen
(Ghozali, 2006). Menurut ahli dalam Ghozali (2006) menganjurkan untuk
menggunakan nilai adjusted R? untuk mengukur sejauh mana kemampuan model
dalam menerangkan variasi-variabel independennya. Hal ini dikarenakan nilai
adjusted R? dapat naik atau turun apabila satu variabel independen ditambahkan
ke dalam model.

Hasil perhitungan koefisien determinasi adjusted (R?) pada Dinas Koperasi

Dan UKM Provinsi Sulawesi Selatandapat dilihat pada Tabel 5.19 berikut:
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Tabel 5.19
Hasil Perhitungan Koefisien Determinasi (R?)

Model Summary®

Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square Estimate

1 973 .947 .945 1.37742
a. Predictors: (Constant), X3, X2, X1

b. Dependent Variable: Y

Sumber : Hasil Olah Data Primer, 2021

Berdasarkan output SPSS pada tabel 5.19 di atas tampak bahwa dari hasil
perhitungan diperoleh nilai koefisien determinasi (R?) pada sebesar 0,947, hal ini
berarti koefisien determinasi pengaruh Kepemimpinan(Xi), motivasi (Xz) dan
kompetensi(Xz) terhadap kinerja pegawai (Y) sebesar 0,947atau 94.7% variansi
kinerja pegawai (Y) dipengaruhi oleh Kepemimpinan(Xi), motivasi (X2) dan
kompetensi(Xz). Sedangkan sisanya 5,3% dipengaruhi oleh faktor lain di luar

model ini.

5.5 Pembahasan Hasil Penelitian

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kinerja pegawai pada Dinas Koperasi
Dan UKM Provinsi Sulawesi Selatan dalam kategori tinggi, ini menunjukkan
bahwa pegawai telah bekerja dengan baik sesuai dengan tugas pokok dan
fungsinya masing-masing mesikipun situasi wilayah yang masih tetap
menghadapi Pandemi Covid-19.

Hasil analisis statistik secara simultan menunjukkan bahwa ada pengaruh
signifikan antara Kepemimpinan(X1), motivasi (X2) dan kompetensi(Xs) terhadap

kinerja pegawai pada Dinas Koperasi Dan UKM Provinsi Sulawesi Selatan. Hasil
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penelitian relevan dengan penelitian yang dilakukan olehAgussalim (2010),
Muksonuddin (2009), Wendhth (2004), Saiful A (2009), dan Natsir, (2009)

Dalam bagian ini akan dibahas pengaruh beberapa faktor yang
mempengaruhi Kinerja pegawai. Pembahasan masing-masing variabel tersebut
dikemukakan berikut ini.

1. Pengaruh Kepemimpinanterhadap Kinerja Pegawai

Hasil uji hiptesis menunjukkan bahwa kepemimpinanmempunyai
pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, hal ini menunjukkan bahwa
Kepemimpinanberpengaruh secara langsung terhadap Kkinerja pegawai, Hasil
penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan olehWendhth
(2004)yang menemukan bahwa pendidikan berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja pegawai.

Kepemimpinan sangat penting untuk meningkatkan kualitas kerja pegawai,
karena kualitas kerja pegawai tergantung dari Kepemimpinan, motivasi dan
lingkungannya (sarana dan prasarana). Usman (2013:223) menyatakan bahwa
Kepemimpinan adalah keinginan untuk berbuat sesuatu. Kepemimpinan
merupakan keinginan yang terdapat pada seseorang individu yang merangsangnya
untuk melakukan tindakan atau sesuatu yang menjadi dasar atau alasan seseorang
berperilaku. Kepemimpinan dapat diartikan sebagai keinginan atau kebutuhan
yang melatarbelakangi seseorang untuk terdorong bekerja.

Pendapat Usman di atas menjelaskan bahwa Kepemimpinan ditentukan

oleh intensitas motifnya. Kepemimpinan sebagai proses psikis yang mendorong
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orang untuk melakukan sesuatu. Kepemimpinan dapat berasal dari dalam diri
maupun luar diri seseorang.

Pemberian Kepemimpinan dalam suatu organisasi yang mengacu kepada
teori teori Herzberg lazim disebut sebagai faktor X dan Y, yang meliputi
pemberian Kepemimpinan kompensasi, perbaikan kondisi tempat Kkerja,

pemberian promosi jabatan, tanggungjawab kerja dan penguasaan pekerjaan.

2. Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai

Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa motivasi mempunyai pengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai dengan nilai koefisien sebesar 0,257koefisien
ini menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh secara nyata terhadap kinerja
pegawai. Hasil penelitian ini sejalan dengan apa yang dilakukan oleh Agussalim
(2010),  Muksonuddin (2009), Wendhth (2004), dan Natsir, (2009)yang
menyatakan bahwa motivasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

Bekerja merupakan serangkaian aktivitas yang dilakukan oleh individu
untuk melaksanakan tugas yang menghasilkan suatu karya atau kinerja. Faktor
pendukung penting yang menyebabkan manusia bekerja karena adanya kebutuhan
yang harus dipenuhi. Aktivitas dalam bekerja mengandung unsur kegiatan sosial
yang menghasilkan sesuatu dan pada akhirnya bertujuan untuk memenuhi
kebutuhan. Hasil dari motivasi secara umum dinilai dengan perilaku yang
ditunjukkan, jumlah usaha yang dikeluarkan, atau strategi pilihan yang digunakan
untuk menyelesaikan sebuah pekerjaan atau tugas. Usaha yang sesungguhnya
adalah hasil motivasi yang berkaitan dengan perilaku langsung. Perilaku

dipengaruhi oleh input dari individu, faktor konteks pekerjaan dan motivasi;
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Prestasi juga mencerminkan suatu standar eksternal yang biasanya ditetapkan oleh
organisasi dan dinilai oleh manajer.

Motivasi kerja yang tinggi ditandai oleh semangat atau kegiatan karyawan
dalam melaksanakan tugas-tugasnya. Flippo (2010) menyebutkan beberapa tanda
adanya semangat kerja yang baik dari para karyawan adalah motivasi kerja dari
pada karyawan; Motivasi menyangkut perilaku manusia di mana motivasi kerja
hanya dapat diwujudkan apabila faktor-faktor pendorongnya dipahami. Motivasi
dan produktivitas atau kinerja mempunyai hubungan yang sangat erat, keduanya
sulit untuk ditentukan mana yang menjadi variabel yang mempengaruhi dan
dipengaruhi. Amstrong (2010) menjelaskan bahwa meningkatkan motivasi dapat
menghasilkan lebih banyak usaha yang diwujudkan dalam bentuk prestasi kerja.

Pengukuran variabel motivasi kerja dalam penelitian ini,menggunakan
teori harapan Vroom karena perilaku karyawan dalam bekerja pada dasarnya
memiliki tujuan-tujuan tertentu. Tujuan utama orang bekerja adalah memperoleh
penghasilan atau sering dinamakan incentive oleh para psikolog, tetapi
kebanyakan orang menyebutnya dengan ganjaran keuangan yang nyata, seperti
gaji atau bonus. Namun demikian, pujian, promosi jabatan, dan penghargaan
lainnya juga menjadi motivasi karyawan dalam bekerja. Motivasi Vroom terdapat

tiga indikator yaitu ekspektasi, instrumentalitas, dan valensi.

3. Pengaruh KompetensiTerhadap Kinerja Pegawai
Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa kompetensimempunyai pengaruh
signifikan terhadap Kkinerja pegawai dengan nilai koefisien sebesar 0,320,

koefisien ini menunjukkan bahwa tunjangan penghasilan pegawai berpengaruh
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secara nyata terhadap kinerja pegawai.Hasil penelitian ini sejalan dengan apa yang
dilakukan oleh Agussalim (2010), Muksonuddin (2009) dan Natsir, (2009)yang
menemukan bahwa kompetensisecara positif dan signifikan berpengaruh terhadap
Kinerja pegawai.

Kompetensi adalah merupakan suatu karakteristik dasar dari seseorang
yang meliputi tingkat pendidikan, keterampilan dan pengalaman kerja yang
dimiliki yang memungkinkannya memberikan kinerja unggul dalam pekerjaan,
peran atau situasi tertentu.

Sudirman (2012), memberikan ciri-ciri lain yang menandai karyawan yang
produktif, yaitu: 1) cerdas dan dapat belajar dengan relatif cepat; 2) kompetensi
secara professional; 3) memahami pekerjaan; 4) belajar dengan cerdik, meng-
gunakan logika, efisien, tidak mudah macet dalam pekerjaan; 5) selalu mencari
perbaikan-perbaikan, tetapi tahu kapan harus berhenti; 6) dianggap bernilai oleh
atasannya; 7) memiliki catatan prestasi yang baik; 8) selalu meningkatkan diri.

Beberapa ciri tersebut di atas merupakan tolok ukur yang dapat dipakai
untuk melihat kemampuan atau kompetensi seseorang dalam bekerja. Pada
prinsipnya, seseorang yang kompeten dalam bekerja, berarti di mampu
melaksanakan pekerjaan yang dibebankan kepadanya, mampu mencapai hasil, dan
mampu menyelesaikan tugas dengan baik. Dengan kata lain, kompetensi berkaitan

erat dengan jenis dan job deskription yang dimiliki oleh karyawan.

4. Variabel yang Paling Dominan berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai
Berdasarkan hasil nilai beta standardized diketahui bahwa variabel-

variabel yang meliputi kepemimpinan, motivasi dan kompetensisecara simultan
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berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas Koperasi dan UKM Provinsi
Sulawesi Selatan, sedangkan variabel yang dominan berpengaruh adalah adalah
variabel kompetensi (X3).

Menurut Palan (2007) kompetensisering dikenal sebagai kecakapan dan
keberdayaan merujuk pada keadaan atau kualitas mampu dan sesuai. Definisi
kompetensi di tempat kerja merujuk pada pengertian kecocokan seseorang dengan
pekerjaanya. Kompetensi merujuk kepada karakteristik yang mendasari perilaku
yang menggambarkan motif, karakteristik pribadi, konsep diri, nilai-nilai,
pengetahuan atau keahlian yang dibawa seseorang yang berkinerja unggul di
tempat kerja.Kompetensi terdiri dari beberapa jenis karakteristik yang berbeda,
yang mendorong perilaku.Fondasi karakteristik ini terbukti dalam cara seseorang
berperilaku di tempat kerja.Kompetensi adalah mengenai orang seperti apa dan
apa yang dapat mereka lakukan, bukan apa yang mungkin mereka lakukan.
Kompetensi dapat didefinisikan sebagai karakteristik dasar seseorang yang
memiliki hubungan kausal dan kriteria referensi efektivitas dan atau keunggulan
dalam pekerjaanatau situasi tertentu.Kompetensi merupakan karakter dasar orang
yang mengindikasikan cara berperilaku atau berpikir yang berlaku dalam cakupan
situasi yang sangat luas dan bertahan untuk waktu yang lama.

Pada era globalisasi dewasa ini, kompetensi bukan sekedarpengetahuan
dan keterampilan. Kompetensi merupakan kemampuan khusus yang sangat
kompleks. Dari vademikum pekerjaan yang disusun oleh Departemen Tenaga
Kerja berbagai negara, terdapat ribuan kompetensi mulai dari kompetensi dokter,

guru, tentara dan polisi. Jika kompetensi, sikap dan tindakan pegawai terhadap
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pekerjaannya tinggi, maka dapat diprediksi bahwa perilakunya akan bekerja keras
untuk mencapai tujuan organisasi, tentunya jika faktor-faktor yang diuraikan pada
gambar di atas tidak menghambat perilaku kerja pegawai. Oleh karena itu,
kompetensi dijadikan dasar dalam mengevaluasi kinerja pegawai yang disebut
evaluasi  berdasarkan  kompetensi  (Competency Based Performance
Appraisal)oleh sejumlah organisasi. Misalnya, kompetensi di Jepang digunakan
sebagai dasar evaluasi kinerja dengan menguji kompetensi pegawai secara
periodik.Jika kompetensinya meningkat, maka pangkat dan gajinya akan
meningkat. Untuk meningkatkan kompetensi, suatu organisasi merancang dan

melaksanakan program pengembangan SDM
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BAB VI

SIMPULAN DAN SARAN

A. Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan

di atas dapat ditarik beberapa kesimpulan sebagai berikut :

1.

2.

3.

4.

Secara parsial menunjukkan bahwa variabel Kepemimpinanberpengaruh
terhadap kinerja pegawai, hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi
Kepemimpinan seseorang akan semakin meningkatkan kinerja pegawai pada
Dinas Koperasi Dan UKM Provinsi Sulawesi Selatan.

Secara parsial menunjukkan bahwa variabel motivasi berpengaruh terhadap
kinerja pegawai, hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi motivasi
pegawai akan semakin meningkatkan kinerja pegawai pada Dinas Koperasi
Dan UKM Provinsi Sulawesi Selatan.

Secara parsial menunjukkan bahwa variabel kompetensiberpengaruh dominan
terhadap kinerja pegawai, hal ini menunjukkan bahwa semakin berkompeten
seorang pegawai dalam bekerja akan semakin meningkatkan kinerja pegawai
pada Dinas Koperasi Dan UKM Provinsi Sulawesi Selatan.

Secara simultan menunjukkan bahwa variabel kepemimpinan, motivasi dan
kompetensiberpengaruh terhadap Kkinerja pegawai yang berarti bahwa
peningkatan kepemimpinan, motivasi dan kompetensiakan mempengaruhi
peningkatan kinerja pegawai Dinas Koperasi dan UKM Provinsi Sulawesi

Selatansebesar 94,7%
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. Saran

Perlu adanya kepemimpinan yang kuat sehingga mampu memberikan
kontribusi yang positif terhadap peningkatan organisasi.
Perlu memberi motivasi kepada pegawai untuk bekerja lebih giat dalam
sehingga dapat berkontribusi pada peningkatan kinerja
Perlu keikutsertaan pegawai dalam pelatihan secara bergilir sesuai dengan
tupoksinya masing-masing sehingga mampu lebih memahami bidang

tugasnya di Dinas Koperasi Dan UKM Provinsi Sulawesi Selatan
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LAMPIRAN

PWNPRE

c.
d.

Catatan Hasil Pemeriksaan:

Item - item yang diperiksa sudah valid, nilai r hitung > r tabel (0.2061)
Item - item yang diperiksa sudah reliabel, nilai reliabilitas > 0.50
Hasil uji deskriptif item dan data responden sudah dicantumkan
Hasil uji asumsi klasik sudah dicantumkan, dengan hasil berikut:
a.

Uji normalitas yang digunakan adalah grafik P-P Plot, bukan menggunakan uji
Kolmogorov Smirnov atau Shapiro Wilk. Grafik menunjukkan terdapat
beberapa data yang berada di luar garis normal.

Untuk uji multikolinearitas yang dilihat dari syarat nilai VIF (<10.00) dan nilai
tolerance (>0.10), belum memenuhi syarat, yaitu nilai VIF > 10.00, yaitu
X2 = 14.806 dan X3 = 12.944, dan nilai tolerance <0.10, yaitu X2 = 0.068 dan
X3 = 0.077. Data menunjukkan terjadi multikolinearitas.

Tidak terdapat autokorelasi.

Tidak terjadi heteroskedastisitas

5. Hasil uji hipotes, menunjukkan:

a.

C.

Uji T: t hitung > t tabel (1.987), disimpulkan variabel X1, X2, X3 memiliki
pengaruh terhadap Y, dengan nilai signifikansi masing-masing variabel <0.05.
Uji F: F hitung > F tabel (2.71), disimpulkan variabel X1, X2, X3 secara bersama
memiliki pengaruh terhadap Y, dengan nilai signifikansi <0.05.

Nilai koefisien regresi (r square) sebesar 0.947

Silahkan ditunjukkan dan didiskusikan dengan pembimbing terkait beberapa hasil yang
belum memenuhi syarat di atas, untuk kemudian disarankan/direkomendasikan oleh
pembimbing dengan salah 1 pilihan berikut:

0 Mahasiswa merevisi data dan memenuhi syarat terlebih dahulu

[0 Mahasiéwa melanjutkan dengan hasil yang sudah ada

Silahkan mengabari lembaga kembali, terkait saran/rekomendasi pembimbing, untuk
kemudian dibuatkan surat keterangan telah melakukan validasi/olah data di lembaga.
Terlampir pula prosedur validasi lembaga, sebagai bahan acuan terbitnya surat
keterangan validasi. Terima Kasih.
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UJI VALIDITAS ITEM (r > 0.2061)

1. Validitas Kepemimpinan (X1)

Correlations

1 X2 X3 ¥4 W6 W6 X7 X8 X0 X
¥t Pearson Gorelation 1 669" 58" 9" 835 661" 694" 625" 64" a5
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000 000 000 000 000
N 91 91 91 91 91 91 91 91 91 91
X2 Pearson Corelation 668" 1 562" 568" 578 668" u 694" u 83"
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000 000 000 000 000
N 91 91 91 91 91 91 91 91 91 91
X1 3 Pearson Conelation 58" 567" 1 620" 563" 500" 610" g 65" 758"
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000 000 000 000 000
H 91 91 91 91 91 91 91 91 91 91
¥4 Pearson Corelation 9" 58" 620" 1 7 665" 703" 630" 615" 82"
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000 000 000 000 000
N 91 91 91 91 91 91 91 91 91 91
XI5  Pearson Gorelation 85 578" 563" T8 1 " 695" 67 602" 83
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000 000 000 000 000
N 91 91 91 91 91 91 91 91 91 91
¥i_6  Pearson Gorelation a1 665" 590" 665" mn” 1 07" 692" " 865"
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000 000 000 000 000
N 91 91 91 91 91 91 91 91 91 91
X17  Pearson Conelation 604" " 610" 03" 65" 07" 1 qa0” qag” a7
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000 000 000 000 000
H 91 91 91 91 91 91 91 91 91 91
Y8 Pearson Corelation 625" 694" bl 630" 67" 692" 780" 1 800" 863"
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000 000 000 000 000
H 91 91 91 91 91 91 91 91 91 91
%19 Pearson Corelation 64" ur 665" 615" 602" 78" 788" 800" 1 81"
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000 000 000 000 000
N 91 91 91 91 91 91 91 91 91 91
X Pearson Correlation a5 83" 758" " 83" 865" a7 863" 8" 1

Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000 000 000 000 000
N 91 91 91 91 91 91 91 91 91 91

** Correlation is significant atthe 0.01 lavel (2-tailed).
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2. Validitas Motivasi (X2)

Correlations

X2 X212 2.3 4 5 ol X7 8 ol 02
¥21 Pearson Comelation 1 a0 750 N 167" A" B L g a8
Sig. (2-talled) 00 000 000 000 o0 000 000 000 000
N o o a 9 o o a a o o
X227  Pearson Corelation 820" 1 762" 738" 83" " 778" 798" 801" 906"
Sig. (2-talled) 000 000 000 000 o0 000 000 000 000
N ] ] i L ] ] i i ] ]
X231 PearsonCorrelation 750 767 1 16 nr e 800" (e 70" 863
Sig. (2-tailed) 000 200 000 000 a0 000 000 000 000
N ] L] 9 9 ] ] 9 9 ] ]
¥2 4 Pearson Correlation T3 bl e 1 s 850" 849" 780" 12" f86”
Sig. (2-talled) 000 000 o0 000 o0 o0 o0 000 000
N 9 o 9 ] 9 9 9 9 9 9
X265 Pearson Comelation 763 835" nr s 1 bl 75 ny g95” a7
Sig. (2-tallad) 000 000 00 000 o0 00 00 000 000
N ] 9 9 ] ] ] 9 9 ] ]
¥2.6  Pearson Comelation A" " urs 850" a5 1 763" 789" fos” 86"
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000 000 000 000 000
N ] 9 ] ] ] ] ] ] ] ]
¥27  Pearson Comelation A" b a0 B bELS 267" 1 L1 B "
Sig. (2-talled) 000 00 000 000 000 o0 000 000 000
N o o a 9 o o a a o o
X2 8 PearsonCorelation 70 795" 749" 790" kvl 799" 876" 1 855" a7
Sig. (2-talled) 000 000 000 000 000 o0 000 000 000
N ] ] i L ] ] i i ] ]
X28  PearsonCorrelation kvl 80" 70" i 695 694" 856" 856" 1 883"
Sig. (2-tailed) 000 200 000 000 000 a0 000 000 000
N ] L] 9 9 ] ] 9 9 ] ]
X2 Pearson Camslation 888" 406" ikl Bg 8 868" [EEN o7 883" 1

Sig. (2-talled) 000 000 o0 00 000 o0 o0 o0 000
N 9 o 9 ] 9 9 9 9 9 9

** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).
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3. Validitas Kompetensi (X3)

Correlations

x| 2 33 X34 el el 07 3.8 el X
¥31  Paarson Carrslation 1 a0 " bR a1 LIED 468" " 757" 863"
Sig. (allad) B B B B B B B 000 000
N ot ot ot ot ot ot ot ot ot ot
¥3.2  Pearson Corelafion 80" 1 811" 78 m" bl e 850" 760" 881"
Sig. (Malled) 000 000 000 000 000 000 000 000 000
N ot ot ot ot ot ot ot ot ot ot
X33 Pearson Corslation " A" 1 2" e 2 45" fog” 75 8"
Sig. (allad) B B B B B B B 000 000
N ot ot ot ot ot ot ot ot ot ot
X34 Pearson Comelation " bE:D " 1 a EE 4" 676" 708" a1y
Sig. (allsd) 000 000 000 000 000 000 000 000 000
N ot ot ot ot ot ot ot ot ot ot
¥35  Pearson Gorelaion Nl " " Tl 1 " " " " #y
Sig. (alled) 000 000 000 000 000 o0t 000 000 000
N ot ot ot ot ot ot ot ot ot ot
X386 Pearson Comelation LikD a7 g 8 " 1 467" 59" a0 ikl
Sig. (allsd) 000 000 000 000 000 000 000 000 000
N ot ot ot ot ot ot ot ot ot ot
¥37  Pearson Gorelafion 46" i 45" 4" a 47 1 45" " i
Sig. (alled) 000 000 000 000 o0t 000 000 000 000
N ot ot ot ot ot ot ot ot ot ot
X3.8  Pearson Correlation 0" 650" 699" 676" 51" 659" aug” 1 783" 88"
Sig. (allsd) 000 000 000 000 000 000 000 000 000
N ot ot ot ot ot ot ot ot ot ot
¥3.0  Pearson Corelafion T 760" bl 709" o7 680" " 783" 1 871"
Sig. (alled) 000 000 000 000 000 000 000 000 000
N t t t t t t t t t t
X Pearson Carrelation 863" " A" g a7 863" g4 R g 1

Sig. (allsd) 000 000 000 000 000 000 000 000 000
N ot ot ot ot ot ot ot ot ot ot

** Comelation s significant at the 0.01 level (2-tailed).
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4. Validitas Kinerja (Y)

Correlations
& 2 V3 i & V6 V1 V8 V.8
¥ Pearson Corelation 1 22 17 " " 867" 746 i " 867"
Sig. (2-talled) 00 000 000 000 o0 000 000 000 000
N ] L] 9 9 ] ] 9 9 ] ]
Y2 Pearson Comelation o 1 79" 576" 860" " 6y 657" " 8
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 o0 000 000 000 000
N 9 9 9 ] 9 9 9 9 9 9
Y3 Pearson Comelation 2" b 1 780" a0 BLEN L a3 EIEN o’
Sig. (2-talled) 000 00 000 000 a0 000 000 000 000
N ] 9 ] ] ] ] ] ] ] ]
v 4 Pearsan Comelation 67 56 760" 1 ar 0" 78" . 537" a3
Sig. (2-tallad) 000 000 00 000 o0 00 00 000 000
N o o i L o o i i o o
Y5 Pearson Comelation " 660" 780" " 1 83" 85y 760" 71" 894"
Sig. (2-talled) 000 200 000 000 o0 000 000 000 000
N 9 L] 9 9 9 9 9 9 9 9
Y6 Pearson Gomelation 86" ui 793" 0" " 1 769" fas” " a0
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000 000 000 000 000
N 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9
Y7 Pearson Comelation 8" 869 786" 7" a5 268" 1 m f9g” an”
Sig. (2-talled) 000 00 000 000 000 o0 000 000 000
N ] 9 9 ] ] ] 9 9 ] ]
Y8 Pearson Comelation e 857 fic 4" 260" Aod” i 1 Ao 860"
Sig. (2-talled) 000 00 000 000 000 o0 000 000 000
N ] 9 ] ] ] ] ] ] ] ]
Vg Pearsan Comelation e 87 803" 587" " " 04" 05" 1 a5
$ig. (2-talled) 000 000 00 00 000 o0 00 00 000
N ] ] i L ] ] i i ] ]
¥ Pearson Corelation 867" a5 a0” kvl a04" a0 an’” 860" Bs7" 1
Sig. (2-talled) 000 00 000 000 000 o0 000 000 000
N ] L] 9 9 ] ] 9 9 ] ]

= Gonelationis significant atthe 0.01 level (2tailed).
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UJI RELIABILITAS

1. RELIABILITAS KEPEMIMPINAN(X1)

Case Processing Summary

I %
Cases Yalid 91 100.0
Excluded® 0 0
Total 81 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha [ of ltems .
- Nilai Cronbach’s Alpha

<) 9 T 0.948>050

2. RELIABILITAS MOTIVASI (X2)

Case Processing Summary

I %
Cases Walid 91 100.0
Excluded® 0 0
Total 91 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha [ of ltems

Nilai Cronbach’s Alpha
<) : > 0.966>0.50
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3. RELIABILITAS KOMPETENSI (X3)

Case Processing Summary

I %
Cases Walid 91 100.0
Excluded® 0 0
Total 91 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha [ of ltems

Nilai Cronbach’s Alpha
.840 ] —>
C ) 0.940>0.50

4. RELIABILITAS KINERJA (Y)

Case Processing Summary

I %
Cases Walid 91 100.0
Excluded?® 0 0
Total &1 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha I oof lterms

Nilai Cronbach’s Alpha
< s : > 0.958>0.50
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UJI STATISTIK DESKRIPTIF (RESPONDEN DAN ITEM)
1. DESKRIPTIF RESPONDEN

Jenis Kelamin

Frequency Fercent Yalid Percent  Cumulative Percent
Walid Laki-laki 48 527 52.7 527
Perempuan 43 47.3 47.3 100.0
Total 9 100.0 100.0
Masa Kerja
Frequency Percent Walid Percent  Cumulative Percent
Walid 3.00 1 11 11 1.1
4.00 3 33 33 4.4
5.00 2 22 22 6.6
£.00 1 1.1 1.1 77
7.00 1" 121 1241 18.8
8.00 13 143 143 341
10.00 13 14.3 14.3 48.4
11.00 10 11.0 1.0 59.3
12.00 15 16.5 16.5 758
13.00 g8 8.8 g8 g4.6
14.00 B 6.6 6.6 91.2
15.00 4 4.4 4.4 95.6
16.00 2 22 22 97.8
17.00 2 22 22 100.0
Tatal 91 100.0 100.0
Tingkat Pendidikan
Frequency Percent Valid Percent  Cumnulative Percent
Walid 31 G2 G8.1 681 G8.1
52 11 121 121 80.2
SMA 18 198 198 100.0
Tatal 91 100.0 100.0

INDONESIAINSTITUTE



2. DESKRIPTIF ITEM PERNYATAAN

Item Kepemimpinan (X1)

X1_1
Frequency FPercent Yalid Percent  Cumulative Percent
Walid 2.00 7 7.7 7.7 7.7
3.00 27 287 287 T4
4.00 51 56.0 56.0 93.4
5.00 5 6.6 6.6 100.0
Total 91 100.0 100.0
X1_2
Frequency Fercent Yalid Percent  Cumulative Percent
Walid 2.00 5 55 55 55
3.00 30 33.0 330 385
4.00 a7 40.7 40.7 79.1
5.00 18 20.8 209 100.0
Total 91 100.0 100.0
X1_3
Frequency Fercent Walid Percent  Cumulative Percent
Walid 3.00 36 396 396 396
4.00 50 54.9 54.9 94.5
5.00 g 5.5 545 100.0
Total 91 100.0 100.0
X1_4
Frequency Fercent Valid Percent  Cumulative Percent
Walid 2.00 5 6.6 6.6 6.6
3.00 20 22.0 220 286
4.00 61 67.0 67.0 95.6
5.00 4 44 44 100.0
Total 91 100.0 100.0
X1_5
Frequency Fercent Yalid Percent  Cumulative Percent
Walid 2.00 5 55 55 55
3.00 21 231 231 28.6
4.00 62 68.1 68.1 96.7
5.00 3 33 33 100.0
Total a1 100.0 100.0
X1_6
Frequency Fercent Walid Percent  Cumulative Percent
Walid 2.00 10 11.0 11.0 11.0
3.00 28 .8 1.9 42.9
4.00 34 374 374 a80.2
5.00 18 19.8 19.8 100.0
Total a1 100.0 100.0
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X1_7

Frequency Fercent Valid Percent Cumulative Percent
alid 2.00 2 2.2 22 22
3.00 30 33.0 330 352
4.00 42 45.2 46.2 81.3
5.00 17 18.7 18.7 100.0
Total 91 100.0 100.0
X1_8
Frequency Fercent Valid Percent Cumulative Percent
“alid 2.00 8 8.8 8.8 8.8
3.00 23 253 253 341
4.00 53 58.2 58.2 92.3
5.00 T 7.7 7.7 100.0
Total 91 100.0 100.0
X1_9
Frequency Fercent Yalid Percent Cumulative Percent
“alid 2.00 4 4.4 4.4 4.4
3.00 24 26.4 26.4 30.8
4.00 43 2.7 52.7 83.5
5.00 15 16.5 16.5 100.0
Total a1 100.0 100.0
Item Motivasi (X2)
X2 1
Frequency Fercent Walid Percent  Cumulative Percent
Walid 2.00 [ 6.6 6.6 6.6
3.00 23 253 253 314
4.00 50 54.9 54.9 86.8
5.00 12 132 13.2 100.0
Total 91 100.0 100.0
X2 2
Frequency Fercent Valid Percent  Cumulative Percent
Walid 2.00 14 154 15.4 15.4
3.00 146 16.5 16.5 314
4.00 52 a71 a7.1 8a.0
5.00 10 11.0 11.0 100.0
Total 91 100.0 100.0
X2_3
Frequency Percent Valid Percent  Cumulative Percent
Walid 2.00 4 4.4 4.4 44
3.00 23 253 253 297
4.00 63 58.2 58.2 874
5.00 ih! 121 121 100.0
Total 91 100.0 100.0
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X2_4

Frequency Percent Walid Percent  Cumulative Percent
Walid 2.00 6 6.6 6.6 6.6
3.00 v 407 407 47.3
4.00 43 47.3 47.3 94.5
5.00 5 5.5 5.5 100.0
Total a1 100.0 100.0
X2_5
Frequency Fercent Walid Percent  Cumulative Percent
Walid 2.00 20 22.0 22.0 22.0
3.00 21 231 231 451
4.00 41 451 451 a0
5.00 9 9.8 9.9 100.0
Total a1 100.0 100.0
X2_6
Frequency Percent Walid Percent  Cumulative Percent
Walid 2.00 8 as 8.8 8.8
3.00 34 374 37.4 46.2
4.00 38 418 418 B7.9
5.00 11 121 121 100.0
Total a1 100.0 100.0
X2_7
Frequency Percent Walid Percent  Cumulative Percent
Walid 2.00 6 6.6 6.6 6.6
3.00 26 28.6 28.6 352
4.00 39 429 4249 78.0
5.00 20 220 22.0 100.0
Total a1 100.0 100.0
X2_8
Frequency Percent Walid Percent  Cumulative Percent
Walid 2.00 6 6.6 6.6 6.6
3.00 25 275 27.5 3
4.00 47 51.6 51.6 857
5.00 13 14.3 14.3 100.0
Total a1 100.0 100.0
X2_9
Frequency FPercent Walid Percent  Cumulative Percent
Walid 2.00 6 6.6 6.6 6.6
3.00 21 2341 2341 287
4.00 51 56.0 56.0 B5.7
5.00 13 14.3 14.3 100.0
Total a1 100.0 100.0
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Item Kompetensi (X3)

X3_1
Freguency FPercent Walid Percent  Cumulative Percent
Valid 3.00 28 30.8 30.8 308
4.00 53 58.2 58.2 89.0
5.00 10 11.0 11.0 100.0
Tatal 91 100.0 100.0
X3_2
Freguency FPercent Walid Percent  Cumulative Percent
Valid 2.00 G 6.6 6.6 6.6
3.00 22 242 242 308
4.00 A6 60.4 G0.4 91.2
5.00 ] 8.8 8.8 100.0
Tatal 91 100.0 100.0
X3_3
Frequency Percent Valid Percent  Cumulative Percent
Walid 2.00 13 14.3 143 14.3
3.00 14 16.5 16.5 308
4.00 49 538 538 B4.6
5.00 14 16.4 165.4 100.0
Tatal 91 100.0 100.0
X3_4
Freguency FPercent Walid Percent  Cumulative Percent
Valid 2.00 5 5.5 5.5 5.5
3.00 36 39.6 39.6 451
4.00 44 48.4 48.4 93.4
5.00 g 6.6 6.6 100.0
Tatal 91 100.0 100.0
X3_5
Freguency Percent Walid Percent  Cumulative Percent
Walid 2.00 4 4.4 4.4 4.4
3.00 a7 40.7 40.7 451
4.00 39 42.9 429 B7.9
5.00 11 121 12.1 100.0
Tatal 91 100.0 100.0
X3_6
Frequency Percent Walid Percent  Cumulative Percent
Walid 2.00 4 4.4 4.4 4.4
3.00 36 39.6 39.6 44.0
4.00 4 451 451 89.0
5.00 10 11.0 11.0 100.0
Tatal 91 100.0 100.0
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X3_7

Frequency Percent Walid Percent  Cumulative Percent
Walid 2.00 24 26.4 26.4 26.4
3.00 19 2049 20.9 47.3
4.00 40 44.0 44.0 91.2
5.00 g 8.8 a.8 100.0
Total 91 100.0 100.0
X3_8
Frequency Percent Valid Percent  Cumulative Percent
Walid 2.00 g 8.8 a.8 8.8
3.00 24 26.4 26.4 352
4.00 48 527 52.7 879
5.00 11 121 1241 100.0
Total 91 100.0 100.0
X3_9
Freguency Percent YWalid Percent  Cumulative Percent
Walid 2.00 3 33 33 33
3.00 28 308 30.8 341
4.00 47 516 51.6 867
5.00 13 14.3 14.3 100.0
Total 91 100.0 100.0
Item Kinerja (Y)
Y_1
Frequency FPercent Yalid Percent  Cumulative Percent
Walid 2.00 1 1.1 1.1 11
3.00 26 286 286 297
4.00 55 60.4 60.4 501
5.00 ] 5.9 9.9 100.0
Total 91 100.0 100.0
Y_2
Freguency Percent Valid Percent  Cumulative Percent
Walid 3.00 24 26.4 26.4 26.4
4.00 63 69.2 69.2 956
5.00 4 44 44 100.0
Total 91 100.0 100.0
Y_3
Freguency Percent Valid Percent  Cumulative Percent
Walid 2.00 12 13.2 13.2 132
3.00 20 220 220 352
4.00 43 47.3 47.3 g82.4
5.00 16 17.6 17.6 100.0
Total 91 100.0 100.0
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Y_4

Frequency Percent Walid Percent  Cumulative Percent
Valid 2.00 @ 6.6 6.6 6.6
3.00 4 451 451 516
4.00 35 385 385 a01
5.00 9 9.9 9.9 100.0
Total a1 100.0 100.0
Y_5
Frequency Fercent Walid Percent  Cumulative Percent
Valid 2.00 & 6.6 6.6 6.6
3.00 a0 330 330 396
4.00 47 51.6 51.6 91.2
5.00 & 8.8 8.8 100.0
Total a1 100.0 100.0
Y_6
Frequency Percent Valid Percent  Cumulative Percent
Valid 2.00 & 6.6 6.6 6.6
3.00 23 253 253 g
4.00 53 58.2 58.2 901
5.00 ] 9.9 9.9 100.0
Total a1 100.0 100.0
Y_7
Frequency Percent Valid Percent  Cumulative Percent
Walid 2.00 7 77 7T 77
3.00 22 242 242 38
4.00 45 49.5 49.5 81.3
5.00 17 18.7 18.7 100.0
Total a1 100.0 100.0
Y 8
Frequency Percent Valid Percent  Cumulative Percent
Walid 2.00 10 11.0 11.0 11.0
3.00 27 207 287 407
4.00 g 418 418 824
5.00 16 17.6 17.6 100.0
Total a1 100.0 100.0
Y 9
Fraquency Percent Valid Percent  Cumulative Percent
Walid 2.00 & 6.6 6.6 6.6
3.00 2 2341 231 287
4.00 58 63.7 63.7 934
5.00 & 6.6 6.6 100.0
Total a1 100.0 100.0
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e UJI ASUMSI KLASIK
1. UJINORMALITAS

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Y
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2. UJI MULTIKOLINIERITAS - NILAI VIF < 10.00
Coefficients”
Standardized
Unstandardized Coefiicients Coeflicients Correlations Collinearity Stafistics
Modzl B St Error Beta t Sig. Zero-order Partial Fart Tolerance VIF
1 (Constant) A7 L 181 BE7
bl 336 060 ki 5634 000 a7 57 139 188 5333
X2 287 087 282 2,068 004 953 303 73 068 14,
X3 408 081 389 4492 000 553 43 " 077 12
3. Dependent Variahle: ¥
3. UJIAUTOKORELASI
- Jumlahn=91
- jumlah k (independen variabel) = 3
- NilaidL=1.591
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- NilaidU =1.727
Nilai Dw = 2.030

- Kesimpulan =Dw >dU (2.030 > 1.727) = Tidak Terdapat autokorelasi

Model Summaryh

St Erorofthe Change Statistics
Wodel R RSquare  Adjusted R Squars Esfimate RSquare Change  F Change ff i S0 FChange  Durbin-Watson
_ —
1 kS 7 445 13142 7 517,768 3 a7 00 2‘030)
e

3. Predictors: (Constant) X3 X1, X2
b. Dependent Variable: Y

4. UJI HETEROSKEDASTISITAS

Data tersebar di atas dan di bawah titik 0 pada sumbu Y, disimpulkan tidak terjadi
heteroskedastisitas

Scatterplot
Dependent Variable: Y
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Regression Standardized Predicted Value

e UJI HIPOTESIS
1. UJIT- TTABEL=1.987
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t hitung > t tabel = ADA PENGARUH
t hitung < t tabel = TIDAK ADA PENGARUH

Coefficients”
Standardized
Unstandardized Coefiicients Cogfiicients Corralations
Modal B Std. Error Beta m m Zero-order Partial Part
1 {Constant) A 44 181 85T
by 336 60 3 5634 000 87 57 139
X2 257 87 282 2.068 004 RLX 303 073
X3 408 09 399 4,492 .00, 953 434 M
a. Dependent Variahle: Y ~7
2. UJIF> FTABEL=2.71
ANOVA?
Model sum of Squares df Mean Square m Sig.
1 Regression 2047.068 3 682356 517.768 .ooo®
Residual 165.064 87 1.897
Total 3112132 &0
a. DependentVariable: ¥
h. Predictors: (Constant), X3, X1, X2
3. UJI KOEFISIEN REGRESI
ModeISummarf
S Emrafhe Change Statistics
Mol R RSuare  Adjusted R Square Estimate R Square Change  F Change it if2 Sig FChange  Durbin-Watson
1 g b 945 137142 b B17.768 3 g7 000 2030
)
3, Predictors: (Gonstan, X3, X1, 2
. Dependent Variable: ¥
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