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ABSTRAK

Nuraeni. 2021. Pengaruh Kompetensi, Kompensasi, dan Motivasi terhadap Efektivitas
Mengajar Guru Madrasah Tsanawiah Negeri (MTsN) Pangkep, dibimbing oleh
Muhammad Idris dan Asri.

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis (1) pengaruh
Kompetensi, Kompensasi dan Motivasi secara parsial terhadap Efektivitas Mengajar
Guru Madrasah Tsanawiah Negeri (MTsN) Pangkep (2) Pengaruh Kompetensi,
Kompensasi dan Motivasi secara simultan terhadap Efektivitas Mengajar Guru
Madrasah Tsanawiah Negeri (MTsN) Pangkep (3) variabel yang paling dominan
bepengaruh terhadap Efektivitas Mengajar Guru Madrasah Tsanawiah Negeri (MTsN)
Pangkep.

Penelitian ini dilakukan pada Guru Madrasah Tsanawiah Negeri (MTsN)
Pangkep. Pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah dengan sampel jenuh,
dengan menentukan seluruh populasi yaitu 33 orang pegawai. Metode pengumpulan
data yang diguanakan adalah angket dan studi dokumen. Metode analisis yang
digunakan adalah analisis statistik deskriptif dan analisis regresi linear berganda.

Hasil penelitian menyimpulkan bahwa (1) secara parsial kompetensi,
kompensasi dan motivasi berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap
Efektivitas Mengajar Guru Madrasah Tsanawiah Negeri (MTsN) Pangkep. Ini berarti
bahwa peningkatan kompetensi, kompensasi dan motivasi mampu meningkatkan
Efektivitas Mengajar Guru Madrasah Tsanawiah Negeri (MTsN) Pangkep (2) secara
simultan menunjukkan bahwa variabel kompetensi (Xi), kompensasi (X2), dan
motivasi (X3) berpengaruh terhadap Efektivitas Mengajar Guru Madrasah Tsanawiah
Negeri (MTsN) Pangkep (YY) yang berarti bahwa peningkatan kompetensi, kompensasi
dan motivasi mampu meningkatkan Efektivitas Mengajar Guru Madrasah Tsanawiah
Negeri (MTsN) Pangkep (3) secara parsial menunjukkan bahwa variabel kompetensi
berpengaruh dominan terhadap kinerja pegawai, hal ini menunjukkan bahwa semakin
tinggi kompetensi akan semakin meningkatkan Efektivitas Mengajar Guru Madrasah
Tsanawiah Negeri (MTsN) Pangkep.

Kata kunci: Kompetensi, kompensasi, motivasi dan Kinerja
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ABSTRACT

Nuraeni. 2021. The Effect of Competence, Compensation, and Motivation on the
Teaching Effectiveness of Teachers at the Pangkep State Madrasah Tsanawiah
(MTsN), supervised by Muhammad Idris and Asri.

This study aims to test and analyze (1) the effect of competence, compensation
and motivation partially on the Teaching Effectiveness of Teachers at Madrasah
Tsanawiah Negeri (MTsN) Pangkep. Pangkep (3) the most dominant variable
influencing the Teaching Effectiveness of the Teachers at Madrasah Tsanawiah Negeri
(MTsN) Pangkep.

This research was conducted at Pangkep State Madrasah Tsanawiah (MTsN)
teachers. Sampling in this study is saturated sample, by determining the entire
population, namely 33 employees. The data collection methods used were
questionnaires and document studies. The analytical method used is descriptive
statistical analysis and multiple linear regression analysis.

The results of the study concluded that (1) partially competence, compensation
and motivation had a positive and significant effect on the Teaching Effectiveness of
Teachers at Madrasah Tsanawiah Negeri (MTsN) Pangkep. This means that increasing
competence, compensation and motivation can increase the Teaching Effectiveness of
Pangkep State Madrasah Teachers (MTsN) (2) simultaneously shows that the
competency (X1), compensation (X2), and motivation (X3) variables affect the
Teaching Effectiveness of Madrasah Teachers. Tsanawiah Negeri (MTsN) Pangkep (Y)
which means that increased competence, compensation and motivation can increase
the Teaching Effectiveness of Teachers at Madrasah Tsanawiah Negeri (MTsN)
Pangkep (3) partially shows that competency variables have a dominant influence on
employee performance, this shows that the more high competence will further increase
the Teaching Effectiveness of Pangkep State Madrasah Teachers (MTsN).

Keywords: Competence, compensation, motivation and performance
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Efektivitas mengajar guru akan optimal, bilamana diintegrasikan dengan
komponen sekolah, baik itu Kepala Sekolah, budaya kerja guru maupun
kedisiplinan seperti yang dikemukakan oleh Pidarta dalam Saerozi (2010:2). Ada
beberapa faktor yang dapat mempengaruhi Efektivitas mengajar guru dalam
melaksanakan tugasnya yaitu: a) Kepemimpinan kepala sekolah, b) kedisiplinan,
c) Budaya kerja guru, d) Harapan-harapan, dan e) Kepercayaan personalia
sekolah. Dengan demikian nampaklah bahwa efektivitas kepemimpinan kepala
sekolah, budaya kerja guru serta kedisiplinan akan ikut menentukan baik
buruknya Efektivitas mengajar guru.

Keberhasilan pendidikan di sekolah sangat ditentukan oleh kompetensi,
kompensasi dan motivasi. Ini merupakan salah satu komponen pendidikan yang
berpengaruh dalam meningkatkan Efektivitas mengajar guru.

Tugas Guru secara profesional menurut Undang-Undang Republik
Indonesia Nomor 14 Tahun 2010 pasal 20 (a) Tentang Guru dan Dosen adalah
merencanakan pembelajaran, melaksanakan proses pembelajaran yang bermutu,
serta menilai dan mengevaluasi hasil pembelajaran. Tugas pokok guru tersebut
yang diwujudkan dalam kegiatan belajar mengajar serta tugas-tugas guru dalam
kelembagaan merupakan bentuk dan tanggungjawab mengajar guru dalam
mencerdaskan anak didik, membangung pola komunikasi yang baik dengan

peserta didik. Apabila Efektivitas mengajar guru meningkat, maka berpengaruh



pada peningkatan kualitas keluaran atau outputnya. Oleh karena itu perlu
dukungan dari berbagai pihak sekolah untuk meningkatkan Efektivitas mengajar
guru .

Efektivitas pegawai suatu organisasi atau perusahaan maupun instansi
pemerintah dipengaruhi oleh banyak faktor, antara lain faktor kompetensi yang
meliputi pengetahuan, keterampilan, dan sikap. Pegawai dapat melaksanakan
tugasnya secara optimal, karena ditentukan oleh ketiga faktor tersebut untuk
bekerja dengan tekun dan mendukung Efektivitasnya. Dengan pengetahuan yang
tinggi, pegawai dapat dengan mudah menganalisa suatu pekerjaan, walaupun
tugas yang diberikan tergolong sulit untuk dilaksanakan. Keterampilan seorang
pegawai dapat menentukan Efektivitas suatu organisasi, jika keterampilan kerja
yang dimiliki sumber daya manusia yang ada dalam suatu organisasi tidak begitu
bagus maka organisasi juga sulit untuk berkembang pesat. Sikap atau perilaku
yang ditunjukkan oleh seorang pegawai berkaitan dengan hubungan kerja dengan
orang lain atau bagaimana pekerja berhubungan dengan pekerja lain di lingkungan
kerjanya, sehingga dengan adanya interaksi pegawai yang bertugas dengan
masyarakat atau pegawai lain yang ada di lingkungan kerjanya, maka pegawai
dapat bekerja lebih rajin sehingga Efektivitas pegawai juga dapat ditingkatkan.

Tujuan organisasi untuk meningkatkan Efektivitas pegawai dapat dicapai
melalui faktor kompetensi yang meliputi pengetahuan, keterampilan, dan sikap,
sehingga selain dapat menciptakan suasana kondusif untuk tumbuhnya Efektivitas

pegawai juga berpotensi dapat membuat organisasi berkembang lebih maju.



Kompetensi Guru Pada Sekolah di MTSN Pangkep belum optimal.
Belum optimalnya Efektivitas biasa disebabkan oleh kurangnya faktor kompetensi
yang dimiliki oleh guru yaitu masih ada beberapa guru yang kurang cepat tanggap
terhadap tupoksinya, sehingga sulit untuk bisa langsung bekerja atau mengajar
secara maksimal karena tidak atau belum mempersiapkan rencana pembelajaran
yang efektif dan komprehensip, ini berhubungan dengan pengetahuan dan
keterampilan serta pengalaman yang ditunjukkan terhadap tugas yang diberikan.
Selain faktor kompetensi juga bisa disebabkan oleh kurangnya komunikasi antara
atasan dengan bawahan dan antar sesama, sehingga tidak dapat bekerja dengan
lebih baik dan berpengaruh terhadap penurunan Efektivitas tersebut.

Kompetensi adalah kemampuan kerja setiap individu yang mencakup
aspek pengetahuan, keterampilan dan sikap kerja yang sesuai dengan standar yang
ditetapkan. Kompetensi merupakan kombinasi dari keterampilan (skill),
pengetahuan (knowledge), dan perilaku (attitude) yang dapat diamati dan
diterapkan secara kritis untuk suksesnya sebuah organisasi dan prestasi kerja serta
kontribusi pribadi pegawai terhadap organisasinya (Watson Wyatt dalam Ruky,
2009).

Variabel lain yang mempengaruhi Efektivitas pegawai adala kompensasi
atau balas jasa. Pemberian kompensasi merupakan imbalan berupa finansial
maupun non finansial yang diberikan organisasi sebagai balas jasa atas hasil kerja
seseorang. Handoko (2009) mengemukakan bahwa kompensasi sebagai segala
sesuatu yang diterima para pegawai sebagai balas jasa untuk kerja mereka. Lebih

lanjut dikatakan bahwa kompensasi adalah penting bagi pegawai sebagai individu



karena besarnya kompensasi mencerminkan ukuran nilai karya mereka di antara
pegawai itu sendiri, keluarga dan masyarakat.

Pemberian kompensasi secara tepat dapat mempengaruhi kepuasan kerja
seseorang. Hal ini selaras dengan pendapat Mangkunegara (2010) bahwa
kompensasi yang diberikan kepada pegawai sangat berpengaruh pada tingkat
kepuasan kerja. Hasibuan (2009) juga mendukung pendapat tersebut. la
menyatakan bahwa kompensasi dapat meningkatkan Efektivitas. Dengan adanya
sertifikasi, guru akan dapat memenuhi kebutuhan-kebutuhan fisik, status sosial
dan egoistiknya sehingga memperoleh kepuasan kerja.

Kompensasi berperan dalam meningkatkan Efektivitas. Sistem kompensasi
adalah suatu cara penggajian yang penetapannya besarnya jasa yang didasarkan
system kompensasi ini cukup rumit, lama mengerjakannya, serta berapa banyak
alat yang diperlukan. Jadi dalam system kompensasi pekerja bisa mendapat balas
jasa besar atau kecil, tergantung kecermatan kalkulasi mereka. Kesimpulannya
hendaknya dasar penentuan sistem kompensasi memberikan kepuasan bagi
pegawai. Apabila pegawai merasakan kepuasan terhadap gaji yang diperolehnya
maka akan dapat meningkatkan Efektivitasnya dalam bekerja.

Faktor selanjutnya yang berpengaruh terhadap Efektivitas pegawai adalah
motivasi. 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 pegawai untuk

menghasilkan Efektivitas yang ditetapkan, memberikan dukungan, membantu,



dan mengarahkan pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan mereka, seorang
pemimpin harus mempunyai cara yang tepat untuk memotivasi pegawainya agar
mencapai prestasi kerja yang tinggi.

Motivasi dapat diartikan sebagai kebutuhan, keinginan, dorongan, gerak
hati dalam diri seseorang. Motif ini diarahkan pada tujuan, yang mungkin berada
dalam alam sadar maupun alam bawah sadar seseorang. Hersey, dkk (2009),
mengemukakan bahwa motivasi merupakan dorongan utama dari aktivitas, jadi
motivasi kerja merupakan suatu dorongan yang kuat untuk melakukan kerja
sehingga tercapai tujuan yang diinginkan. Motivasi tidak permanen, tetapi sering
berubah-ubah, tergantung pada terpenuhinya atau terhambatnya pemenuhan
kebutuhan tersebut. Dalam hubungannya dengan perilaku organisasi, maka
motivasi sangat bergantung pada pemenuhan kebutuhan para bawahan. Secara
teoretis, Maslow dalam Hersey, dkk, (2009) mengemukakan bahwa motivasi
bergantung pada hierarki kebutuhan. Motivasi rendah apabila yang terpenuhi
adalah kebutuhan perwujudan diri (self actualization) dan motivasi tinggi apabila
terpenuhinya kebutuhan fisiologis. Kebutuhan fisiologis ini berada pada puncak
hierarki karena kebutuhan ini merupakan kebutuhan pokok  untuk
mempertahankan hidup. Dalam hubungannya dengan motivasi kerja ini, hasil
penelitian (dalam Hersey, dkk, 2009) memperlihatkan bahwa hal-hal yang paling
diinginkan adalah penghargaan penuh atas penyelesaian pekerjaan, perasaan
terlibat dalam hal-hal tertentu, dan pemahaman yang simpatik atas masalah-
masalah pribadi yaitu semua insentif yang tampak berkaitan dengan motif afiliasi
dan pengakuan. Hal ini menunjukkan bahwa pemimpin harus menyadari fakta

bahwa dalam upaya menciptakan efektivitas kerja pegawai maka pemberian



motivasi dan penciptaan lingkungan kerja yang menyediakan suasana lingkungan
yang memuaskan pegawai pada semua level kebutuhan sangat penting untuk
keberhasilan kepemimpinannya.

Berdasarkan uraian diatas, maka penulis tertarik untuk melakukan
penelitian “Pengaruh Kompetensi, Kompensasi dan Motivasi Terhadap

Efektivitas Mengajar Guru Sekolah di MTSN Pangkep .

1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan uraian dalam latar belakang di atas, maka permasalahan yang
akan diajukan dalam penelitian ini adalah:
1. Apakah Kompetensi, Kompensasi dan Motivasi berpengaruh secara parsial
terhadap Efektivitas Mengajar Guru Sekolah di MTSN Pangkep ?
2. Apakah Kompetensi, Kompensasi dan Motivasi berpengaruh secara simultan
terhadap Efektivitas Mengajar Guru Sekolah di MTSN Pangkep ?
3. Variabel manakah yang dominan pengaruhnya terhadap Efektivitas Mengajar

Guru Pada Sekolah di MTSN Pangkep ?

1.3 Tujuan Penelitian
Adapun yang menjadi tujuan dalam penelitian ini adalah:

1. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh Kompetensi, Kompensasi dan
Motivasi secara parsial terhadap Efektivitas Mengajar Guru Pada Sekolah di
MTSN Pangkep .

2. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh Kompetensi, Kompensasi dan
Motivasi secara simultan terhadap Efektivitas Mengajar Guru Sekolah di

MTSN Pangkep .



3. Untuk menguji dan menganalisis variabel yang paling dominan bepengaruh

terhadap Efektivitas Mengajar Guru Sekolah di MTSN Pangkep .

1.4 Manfaat Penelitian
Manfaat penelitian yang ingin dicapai adalah:

1. Bagi Peneliti
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan bahan pertimbangan
berkaitan dengan Kompetensi, Kompensasi dan Motivasi  untuk
meningkatkan Efektivitas Mengajar Guru.

2. Bagi pihak akademis
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan pembelajaran dan
pengaplikasian ilmu pengetahuan di bidang manajemen, khususnya dalam
bidang manajemen sumber daya manusia.

3. Bagi pihak lain
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi tambahan rujukan bagi
penelitian selanjutnya serta sebagai pertimbangan bagi organisasi yang

menghadapi masalah serupa.
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KAJIAN PUSTAKA

2.1 Penelitian Terdahulu

Hasil penelitian terdahulusebagai acuan atau bahan perbandingan dengan

hasil penelitian ini adalah sebagai berikut :

1.

Asniwati (2010) ” Pengaruh Faktor Kompetensi, Motivasi dan Disiplin Kerja
terhadap Efektivitas Pegawai pada Perusahaan kontraktor di Malang. Dengan
menggunakan sampel sebanyak 72 orang Hasil penelitian dengan
menggunakan alat analisis regresi berganda menunjukkan bahwa kompetensi,
motivasi dan disiplin memberikan pengaruh signifikan terhadap Efektivitas
pegawai. Hasil penelitian ini memberikan pemahaman bahwa semakin
meningkat kompetensi, motivasi pegawai, maka Efektivitasnya juga semakin
meningkat.

Penelitian dikemukakan Fitriyadi (2010) dengan judul Pengaruh Kompetensi
Skill, Knowledge, Ability dan kompensasi terhadap Efektivitas pegawai pada
Dinas Sosial Kabupaten Gowa. Hasil penelitian menunjukkan Variabel
Kompetensi Skill Teknis, kompetensi skill non teknis, knowledge dan ability
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap peningkatan Efektivitas
pegawai. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Efektivitas
pegawai. Secara parsial variabel yang paling besar memberikan pengaruh
terhadap peningkatan Efektivitas pegawai adalah variabel kompensasi.
Penelitian ini memberi makna bahwa kompensasi memiliki pengaruh yang

besar terhadap peningkatan Efektivitas pegawai.



3.

Sudarno (2010) penagruh motivasi, kompetensi ternadap Efektivitas pegawai
pada Dinas Pemuda dan Olah Raga kabupaten Jember. Hasil penelitian
dengan menggunakan sampel sebanyak 85 orang pegawai menunjukkan
bahwa motivasi dan kompetesnsi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Efektivitas pegawai pada Dinas tersebut. Penelitian ini memberi makna
bahwa Efektivitas yang baik sangat dipengaruhi dua hal yaitu kemampuan
(kompetensi) dan motivasi kerja pegawai.

Wawan (2011) pengaruh kemampuan, motivasi dan budaya organisasi
terhadap Efektivitas pegawai pada perusahaan Developer, Hasil penelitian
menyatakan bahwa Efektivitas tidak saja dipengaruhi oleh kemampuan dan
budaya organisasi tetapi juga sangat dipengaruhi oleh motivsi kerja.
Penelitian ini menggunakan variabel kemampuan, motivasi dan budaya
organisasi untuk mengukur Efektivitas pegawai.

Sirajuddin (2010), analisis faktor-faktor yang mempengaruhi Efektivitas
pegawai pada Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa di Kabupaten
Barru, dengan menggunakan vaeiabel kompetensi, motivasi dan disiplin hasil
penelitian mengungkapkan beberapa faktor yang mempengaruhi Efektivitas

pegawai yang mencakup kompetensi, motivasi dan disiplin.

2.2 Kompetensi

Menurut Boulter et al. (dalam Rosidah, 2009), kompetensi adalah

karakteristik dasar dari seseorang yang memungkinkan pegawai mengeluarkan

Efektivitas superior dalam pekerjaannya. Berdasarkan uraian di atas makna

kompetensi mengandung bagian kepribadian yang mendalam dan melekat pada
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seseorang dengan perilaku yang dapat diprediksi pada berbagai keadaan dan tugas
pekerjaan. Prediksi siapa yang berEfektivitas baik dan kurang baik dapat diukur
dari kriteria atau standar yang digunakan.

Analisis kompetensi disusun sebagian besar untuk pengembangan Kkarier,
tetapi penentuan tingkat kompetensi dibutuhkan untuk mengetahui efektivitas
tingkat Efektivitas yang diharapkan. Menurut Boulter et al. (dalam Rosidah,
2009) level kompetensi adalah sebagai berikut : Skill, Knowledge, Self-concept,
Self Image, Trait dan Motive. Keterampilan (Skill) adalah kemampuan untuk
melaksanakan suatu tugas dengan baik misalnya seorang programer computer.
Pengetahuan (Knowledge) adalah informasi yang dimiliki seseorang untuk bidang
khusus (tertentu), misalnya bahasa komputer. Hubungan sosial dengan orang lain
(Social role)adalah sikap dan nilai-nilai yang dimiliki seseorang dan ditonjolkan
dalam masyarakat (ekspresi nilai-nilai diri), misalnya: pemimpin. Self image
adalah pandangan orang terhadap diri sendiri, merekflesikan identitas, contoh:
melihat diri sendiri sebagai seorang ahli. Trait adalah karakteristik abadi dari
seorang karakteristik yang membuat orang untuk berperilaku, misalnya: percaya
diri sendiri. Motive adalah sesuatu dorongan seseorang secara konsisten
berperilaku, sebab perilaku seperti hal tersebut sebagai sumber kenyamanan,
contoh: prestasi mengemudi.

Kompetensi kemampuan (skill) dan pengetahuan (knowledge) cenderung
lebih nyata (visible) dan relatif berada di permukaan sebagai karakteristik yang
dimiliki manusia. Social role dan self image cenderung sedikit nyata dan dapat

dikontrol perilaku dari luar. Sedangkan trait dan motive letaknya lebih dalam pada
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titik sentral kepribadian. Kompetensi pengetahuan dan keahlian relatif mudah
untuk dikembangkan, misalnya dengan program pelatihan untuk meningkatkan
tingkat kemampuan sumber daya manusia. Sedangkan motif kompetensi dan trait
berada pada kepribadian seseorang, sehingga cukup sulit dinilai dan
dikembangkan. Salah satu cara yang paling efektif adalah memilih karakteristik
tersebut dalam proses seleksi. Adapun konsep diri dan social role terletak diantara
keduanya dan dapat diubah melalui pelatihan, psikoterapi sekalipun memerlukan
waktu yang lebih lama dan sulit.

Spencer dan Spencer (dalam Moeheriono, 2009) menyatakan bahwa
kompetensi merupakan karakteristik yang mendasari seseorang berkaitan dengan
efektivitas Efektivitas individu dalam pekerjaannya atau karakteristik dasar
individu yang memiliki hubungan kausal atau sebagai sebab-akibat dengan
kriteria yang dijadikan acuan, efektif atau berEfektivitas prima atau superior di
tempat Kkerja atau pada situasi tertentu. Berdasarkan dari definisi ini, maka
beberapa makna yang terkandung di dalamnya adalah sebagai berikut :

a. Karakteristik dasar (underlying characteristic), kompetensi adalah bagian
dari kepribadian yang mendalam dan melekat pada seseorang serta
mempunyai perilaku yang mendalam dan melekat pada seseorang serta
mempunyai perilaku yang dapat diprediksi pada berbagai keadaan tugas
pekerjaan;

b. Hubungan kausal (causally related), berarti kompetensi dapat

menyebabkan atau digunakan untuk memprediksikan Efektivitas
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seseorang, artinya jika mempunyai kompetensi yang tinggi, maka akan

mempunyai Efektivitas yang tinggi pula (sebagai akibat);

c. Kiriteria (criterian referenced), yang dijadikan sebagai acuan, bahwa
kompetensi secara nyata akan memprediksikan seseorang dapat bekerja
dengan baik, harus terukur dan spesifik atau terstandar.

Kompetensi  berdasarkan penjelasan tersebut merupakan sebuah
karakteristik dasar seseorang yang mengindikasikan cara berpikir, bersikap, dan
bertindak serta menarik kesimpulan yang dapat dilakukan dan dipertahankan oleh
seseorang pada waktu periode tertentu. Dari karakteristik dasar tersebut tampak
tujuan penentuan tingkat kompetensi atau standar kompetensi yang dapat
mengetahui tingkat Efektivitas yang diharapkan dan mengkategorikan tingkat
tinggi atau di bawah rata-rata.

Hutapea dan Thoha (2011) mengungkapkan bahwa ada tiga komponen
utama pembentukan kompetensi yaitu pengetahuan yang dimiliki seseorang,
kemampuan, dan prilaku individu. Pengetahuan (knowledge) adalah informasi
yang dimiliki seseorang pegawai untuk melaksanakan tugas dan tanggung
jawabnya sesuai dengan bidang yang digelutinya (tertentu), misalnya bahasa
komputer.

Pengetahuan pegawai turut menentukan berhasil tidaknya pelaksanaan
tugas yang dibebankan kepadanya, pegawai yang mempunyai pengetahuan yang
cukup akan meningkatkan efisiensi perusahaan. Namun bagi pegawai yang belum
mempunyai pengetahuan cukup, maka akan bekerja tersendat-sendat. Pemborosan

bahan, waktu dan tenaga serta faktor produksi yang lain akan diperbuat oleh
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pegawai berpengetahuan kurang. Pemborosan ini akan mempertinggi biaya dalam

pencapaian tujuan organisasi. Atau dapat disimpulkan bahwa pegawai yang

berpengetahuan kurang, akan mengurangi efisiensi.

2.2.1 Aspek Kompetensi

Beberapa aspek yang terkandung dalam konsep kompetensi adalah sebagai

berikut (Gordon dalam Sutrisno, 2010:):

a.

Pengetahuan (knowledge), vyaitu kesadaran dalam bidang kognitif.
Misalnya seorang pegawai mengetahui cara melakukan identifikasi belajar,
dan bagaimana melakukan pembelajaran yang baik sesuai dengan
kebutuhan yang ada di organisasi.

Pemahaman (understanding), yaitu kedalaman kognitif, dan afektif yang
dimiliki oleh individu. Misalnya, seorang pegawai dalam melaksanakan
pembelajaran harus mempunyai pemahaman yang baik tentang
karakteristik dan kondisi kerja secara efektif dan efisien.

Nilai (value), adalah suatu standar perilaku yang telah diyakini dan secara
psikologis telah menyatu dalam diri seseorang. Misalnya, standar perilaku
para pegawai dalam melaksanakan tugas (kejujuran, keterbukaan,
demokratis, dan lain-lain).

Kemampuan (skill), adalah sesuatu yang dimiliki oleh individu untuk
melaksanakan tugas atau pekerjaan yang dibebankan kepada pegawai.
Misalnya standar perilaku para pegawai dalam memilih metode kerja yang

dianggap lebih efektif dan efisien.
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e. Sikap (attitude), yaitu perasaan (senang-tidak senang, suka-tidak suka) atau
reaksi terhadap suatu rangsangan yang datang dari luar. Misalnya reaksi
terhadap krisis ekonomi, perasaan terhadap kenaikan gaji.

Minat (interest), adalah kecenderungan seseorang untuk melakukan suatu
perbuatan. Misalnya melakukan suatu aktivitas kerja.
2.2.2 Tingkat Kompetensi SDM

Spencer dan Spencer (dalam Wibowo, 2009:96) mengelompokkan tiga
tingkatan kompetensi yaitu:

a. Behavioral Tools
- Knowledge merupakan informasi yang digunakan orang dalam bidang

tertentu, misalnya membedakan antara akuntan senior dan junior.
- Skill merupakan kemampuan orang untuk melakukan sesuatu dengan
baik. Misalnya, mewawancara dengan efektif, dan menerima pelamar

yang baik.

b. Image Attribute
- Social Role merupakan pola perilaku orang yang diperkuat oleh
kelompok social atau organisasi. Misalnya menjadi pemimpin atau
pengikut, menjadi agen perubahan atau menolak perubahan.
- Self Image merupakan pandangan orang terhadap dirinya sendiri,
identitas, kepribadian, dan harga dirinya. Misalnya melihat dirinya
sebagai pengembang atau manajer yang berada di atas.

¢. Personal Characteristic
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- Traits merupakan aspek tipikal berprilaku Misalnya, menjadi

pendengar yang baik.

Motive merupakan apa yang mendorong perilaku seseorang dalam bidang
tertentu (prestasi, afiliasi, kekuasaan). Misalnya, ingin mempengaruhi perilaku
orang lain untuk kebaikan organisasi.

2.2.3 Dimensi Kompetensi Individu

Ada lima dimensi kompetensi yang harus dimiliki oleh semua individu
(Moeheriono, 2009) yaitu sebagai berikut:

a. Keterampilan menjalankan tugas (Task-skills), yaitu keterampilan untuk
melaksanakan tugas-tugas rutin sesuai dengan standar di tempat Kkerja.

b. Keterampilan mengelola tugas (Task management skills), vyaitu
keterampilan untuk mengelola serangkaian tugas yang berbeda yang
muncul di dalam pekerjaan.

c. Keterampilan mengambil tindakan (Contingency management skills), yaitu
keterampilan mengambil tindakan yang cepat dan tepat bila timbul suatu
masalah di dalam pekerjaan.

d. Keterampilan bekerja sama (Job role environment skills), vyaitu
keterampilan untuk bekerja sama serta memelihara kenyamanan

lingkungan kerja.

2.3. Kompensasi
2.3.1 Pengertian Kompensasi
Pemberian kompensasi merupakan imbalan berupa uang atau bukan uang

yang diberikan organisasi kepada para pegawai. Hal senada juga dikemukakan
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oleh Desler (2009) bahwa kompensasi adalah upah atau imbalan yang berlaku
bagi dan muncul dari pekerjaan seseorang yang mempunyai dua komponen yaitu
pembayaran keuangan langsung dalam bentuk upah/gaji, insentif, komisi, dan
bonus serta pembayaran yang tidak langsung seperti dalam bentuk tunjangan
keuangan semisal asuransi dan uang liburan.

Handoko (2009) menyatakan bahwa kompensasi adalah segala sesuatu
yang diterima para pegawai sebagai balas jasa untuk kerja mereka. Lebih lanjut
dikatakan bahwa kompensasi adalah penting bagi pegawai sebagai individu
karena besarnya kompensasi mencerminkan ukuran nilai karya mereka di antara
pegawai itu sendiri, keluarga dan masyarakat.

Simamora (2009) menyampaikan bahwa kompensasi merupakan bentuk
imbalan yang diberikan kepada pekerja, dimana sebagai komponen utamanya
adalah gaji. Dalam perkembangannya bentuk kompensasi dapat berupa ansuransi
jiwa, asuransi kesehatan, dana pensiun, program liburan, dan bentuk imbalan
lainnya.

Menurut Dessler Gary (2009) kompensasi adalah setiap bentuk
pembayaran atau imbalan yang diberikan kepada pegawai dan setimpal dari
pekerjaan pegawai. Hasibuan (2009) mengatakan bahwa “kompensasi adalah
pendapatan yang berbentuk uang atau barang, langsung atau tidak langsung yang
diterima oleh pegawai sebagai imbalan atau jasa yang diberikan kepada
organisasi”. Sedangkan menurut Mathis dan Jackson (2009) kompensasi diberikan
pada tenaga kerja yang melakukan kerja organisasi seperti dengan pembayaran

(pay) insentif dan keuntungan (benefit), dimana organisasi harus mengembangkan
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dan selalu memperbaiki sistem gaji juga progam insentif seperti berbagi

keuntungan dan penghargaan atas produktifitas semakin tinggi.

Berdasarkan beberapa pengertian tentang pemberian kompensasi menurut
para ahli di atas, maka dapat disimpulkan bahwa kompensasi adalah imbalan atau
balas jasa yang diterima oleh para pegawai atas pekerjaan yang dilakukannya.

Menurut Martoyo (2009) fungsi kompensasi antara lain:

a. Mengalokasikan sumber daya manusia secara efesien. Fungsi ini menunjukan
bahwa pemberian kompensasi yang cukup baik pada pegawai yang berprestasi
akan mendorong pegawai untuk meningkatkan efektivitas kerja.

b. Penggunaan sumber daya manusia secara efektif dan efesien. Dengan
pemberian kompensasi yang tinggi pegawai yang mengandung implikasi
bahwa organisasi/perusahaan akan menggunakan tenaga kerja tersebut secara
efektif dan efesien, dengan cara demikian organisasi akan memperoleh
keuntungan/manfaat yang maksimal dan disinilah efektivitas kerja pegawai
sangat menentukan.

c. Mendorong stabilitas dan pertumbuhan ekonomi. Sebagai akibat dari
penggunaan sumber daya manusia yang efektif dan efesien, maka diharapkan
bahwa sistem pemberian kompensasi tersebut dapat membantu stabilitas dan
pertumbuhan ekonomi secara keseluruhan.

Adapun tujuan dari pemberian kompensasi menurut Martoyo (2009)
sebagai berikut:

a. Pemenuhan kebutuhan ekonomi. Pegawai menerima kompensasi berupa gaji

dan upah atau bentuk lainnya adalah untuk dapat memenuhi kebutuhan hidup
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sehari-hari, maka dengan adanya kepastian menerima upah secara periodik
berarti adanya jaminan “economi security” berserta keluarga yang menjadi
tanggungannya.

b. Pengkaitan kompensasi dengan produktivitas kerja. Dengan pemberian
kompensasi yang tinggi maka para pegawai akan termotivasi untuk bekerja
lebih giat dan berprestasi sehingga mendorong produktifitas serta efektifitas
kerja mereka.

c. Pengkaitan kompensasi dengan suksesnya organisasi. Makin beraninya suatu
organisasi memberikan kompensasi yang tinggi maka makin menunjukkan
betapa suksesnya suatu organisasi. Sebab pemberian kompensasi yang tinggi
hanya mungkin apabila pendapatan organisasi yang digunakan untuk itu
makin besar.

Sedangkan menurut Davis dan Werther (2010) tujuan dari pemberian
kompensasi, di antaranya: (a) Mendapatkan personal yang kualified; (b)
Mempertahankan pegawai yang ada; (c) Menunjukkan adanya keadilan baik
internal equity maupun external equity; (d) Memberi rewards terhadap perilaku
yang sesuai dengan organisasi; () Mengontrol dana; (f) Menyesuaikan dengan
regulasi upah yang ada; (g) Memotivasi pegawai; dan (h) Mengurangi labor
turnover pegawai.

Menurut Mathis dan Jackson (2009) menjelaskan bahwa orang ingin
diperlukan secara adil dimana semua aspek komponen termaksud gaji pokok,
insentif dan tunjangan, ini adalah konsep kesetaraan yaitu keadilan yang

dipersepsikan dalam suatu hubungan antara apa yang dikerjakan individu (input)
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dengan apa yang diterima oleh individu (hasil), input yang dimaksud adalah

tingkat pendidikan, usia, jenis kelamin, pengalaman, produktivitas dan

keterampilan. Sedangkan hasil yang dimaksud adalah gaji, tunjangan, pengakuan,
prestasi, prestise, dan imbalan yang dipersepsikan lainnya baik terukur maupun
tidak terukur.

Hal ini sesuai dengan pendapat Martoyo (2009) yang menjelaskan bahwa
pegawai harus menerima gaji yang sama sesuai dengan undang-undang tentang
pemberian gaji yang sama tahun 1963, mensyaratkan organisasi untuk menggaji
tenaga kerja tanpa melihat jenis kelamin melainkan berdasarkan (1) perbedaan
dalam senioritas; (2) perbedaan dalam Efektivitas; (3) perbedaan dalam kualitas
atau kuantitas; (4) keahlian lain seperti (keahlian, usaha, dan kondisi kerja).

Beberapa terminologi yang berkaitan dengan program kompensasi oleh
Syaifullah (2010) yaitu:

1. Upah (wages), umumnya berhubungan dengan tarif gaji per jam (semakin
lama jam kerja, semakin besar upah yang diterima). Upah merupakan basis
bayaran yang sering digunakan bagi pekerja-pekerja produksi dan
pemeliharaan.

2. Gaji (salary), umumnya berlaku untuk tarif bayaran mingguan, bulanan, atau
tahunan (terlepas dari lama jam Kkerja), yang umumnya diterapkan pada
kelompok pegawai manajemen, staf profesional, dan staf klerikal (pekerja
kerah putih).

3. Insentif (incentive), merupakan tambahan-tambahan kompensasi di luar gaji

atau upah yang diberikan oleh organisasi. Program-program insentif
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disesuaikan dengan memberikan ayaran tambahan berdasarkan produktivitas,
penjualan, keuntungan-keuntungan atau upaya-upaya efisiensi (pemangkasan
biaya).

4. Tunjangan (benefit), beberapa bentuk tunjangan diantaranya adalah: asuransi
kesehatan dan asuransi jiwa, program pendidikan, program liburan, program
pensiun, dan program tunjangan lain yang berhubungan dengan hubungan
kepegawaian.

5. Fasilitas (perquisites), merupakan kenikmatan/fasilitas yang disediakan
organisasi seperti fasilitas kendaraan, rumah, akses informasi dan lain-lain
yang dibutuhkan oleh individu dalam organisasi.

2.3.2. Indikator Kompensasi

Menurut Mondy (2011), kompensasi terbagi atas dua yaitu kompensasi
finansial dan kompensasi nonfinansial. Kompensasi finansial terbagi atas
kompensasi finansial langsung dan kompensasi finansial tidak langsung.

Kompensasi finansial langsung terdiri dari bayaran yang diterima seseorang dalam

bentuk upah, gaji, komisi dan bonus. Sedangkan kompensasi finansial tidak

langsung meliputi seluruh imbalan finansial yang tidak termasuk dalam
kompensasi finansial langsung. Kompensasi jenis ini meliputi beragam imbalan
yang biasanya diterima secara tidak langsung oleh pegawai. Kompensasi
nonfinansial meliputi kepuasan yang diterima seseorang dari pekerjaan itu sendiri
atau dari lingkungan psikologis atau fisik tempat orang tersebut bekerja.

Secara garis besar Nawawi (2011) membagi kompensasi menjadi tiga

jenis, yaitu antara lain :
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1. Kompensasi langsung.
Penghargaan/ganjaran yang disebut gaji atau upah, yang dibayar secara tetap
berdasarkan tenggang waktu yang tetap.

2. Kompensasi tidak langsung.
Pemberian bagian keuntungan/manfaat bagi para pekerja di luar gaji atau upah
tetap, dapat berupa uang atau barang.

3. Insentif.
Penghargaan atau ganjaran yang diberikan untuk memotivasi para pekerja agar
produktivitas kerjanya tinggi, sifatnya tidak tetap atau sewaktu-waktu.

Disisi lain, menurut Simamora (2009) kompensasi dibagi menjadi tiga

jenis, yaitu:

1. Gaji.
Gaji adalah balas jasa yang dibayarkan secara periodik kepada pegawai tetap
dimana pembayarannya ditetapkan setiap bulan.

2. Insentif
Insentif pegawai adalah suatu penghargaan dalam bentuk uang diluar gaji
yang dilakukan oleh pihak organisasi kepada pegawai agar pegawai tersebut
dapat termotivasi untuk bekerja dan berprestasi dalam mencapai tujuan
organisasi.

3. Tunjangan
Contoh-contoh tunjangan adalah berupa asuransi jiwa dan kesehatan, program
pensiunan, hari raya dan tunjangan-tunjangan lainnya.

Sutrisno (2011), menjelaskan bahwa kompensasi dapat dibedakan menjadi
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dua, yaitu :

1. Kompensasi langsung adalah kompensasi yang langsung dirasakan oleh
penerimanya, yakni berupa gaji, tunjangan, insentif merupakan hak pegawai
dan kewajiban perusahaan yang pasti :

a) Gaji adalah balas jasa yang dibayar secara periodik kepada pegawai tetap
serta mempunyai jaminan yang pasti.

b) Tunjangan adalah kompensasi yang diberikan perusahaan kepada para
pegawainya tersebut dianggap telah ikut berpartisipasi dengan baik dalam
mencapai tujuan perusahaan.

c) Insentif adalah kompensasi yang diberikan kepada pegawai yang tertentu,
karena keberhasilan prestasinya di atas standar.

2. Kompensasi tidak langsung adalah kompensasi yang tidak dapat dirasakan
secara langsung oleh pegawai, yakni benefit dan services (tunjangan
pelayanan). Benefit dan services adalah kompensasi tambahan (financial atau
non financial) yang diberikan berdasarkan kebijaksanaan organisasi terhadap

semua pegawai dalam usaha meningkatkan kesejahteraan mereka.

2.4. Motivasi Kerja

Seperti yang kita ketahui bersama bahwa tenaga kerja merupakan faktor
pertama dalam suatu organisasi, baik organisasi yang bergerak dalam dunia bisnis
maupun organisasi yang bergerak di bidang sosial lainnya. Sehingga perlu
diketahui oleh seorang pemimpin ialah motivasi yang terdapat pada pegawai.
Karena kepribadian manusia untuk mencapai sasaran beragam tergantung dari

individu itu sendiri dan kepribadian individu berbeda satu sama lain.
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Dasar motivasi yang telah dikemukakan di atas, di mana para pegawai

perlu dirangsang agar dapat timbul kegairahan kerja dan daya cipta serta

kemampuan dalam memecahkan persoalan yang dihadapi. Begitu pentingnya

motivasi sehingga banyak para ahli yang mengemukakan definisi tentang

motivasi.

Dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia, istilah motivasi mempunyai

beberapa arti, diantaranya adalah:

1.

Dorongan yang timbul pada diri seseorang sadar atau tidak sadar untuk
melakukan sesuatu tindakan mencapai tujuan tertentu.

Usaha-usaha yang dapat menyebabkan seseorang atau sekelompok orang
tergerak melakukan sesuatu karena ingin mencapai tujuan yang
dikehendakinya atau mendapat kepuasan dengan perbuatannya,

Menurut panitia Istilah Manajemen lembaga Pendidikan dan Pembinaan

Manajemen menjelaskan bahwa : motivasi adalah proses atau faktor yang

mendorong orang-orang untuk bertindak atau berprilaku dengan cara tertentu.

motivasi mencakup:

1.

2.

3.

Pengerahan dan penilaian kebutuhan akan kepuasan.
Penentu tujuan yang akan memuaskan.
Penentuan tindakan yang akan diperlukan untuk memuaskan kebutuhan,

Sedangkan pendapat Kartini Kartono (2011) tentang motivasi menyatakan

bahwa: motif atau motivasi (motivus), ialah:

1.

Gambaran penyebab yang akan menimbulkan tingkah laku menuju pada satu

sasaran tertentu.
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2. Alasan dasar, pikiran dasar, dorongan bagi seseorang untuk berbuat.

3. Ide pokok yang sementara berpengaruh besar terhadap tingkah laku manusia,
biasanya merupakan suatu peristiwa masa lampau, ingatan, gambaran, fantasi,
dan perasaan-perasaan tertentu.

Selain itu ada juga yang memberikan pengertian motivasi sebagai konsep
manajemen dalam kaitannya dengan kehidupan organisasi dan kepemimpinan,
menyatakan bahwa motivasi ialah dorongan kerja yang timbul pada diri seseorang
untuk berprilaku dalam mencapai tujuan yang telah ditentukan.

Dari pendapat-pendapat di atas dapat ditarik suatu kesimpulan tentang
pengertian motivasi bahwa motivasi adalah segala sesuatu yang mendorong atau
yang menggerakkan dan mengaktifkan orang lain atau diri sendiri guna mencapai
tujuan yaitu memenuhi atau memuaskan kebutuhan.

Untuk lebih jelasnya, penulis akan mengemukakan beberapa teori motivasi
dari seorang ahli jiwa bernama Maslow (dalam Manullang, 2011: 149)
menggunakan suatu kualifikasi kebutuhan yang dikelompokkan menjadi 5 (lima)
tingkat kebutuhan, yaitu:

1. The Physiological Needs.

2. The Safety Needs.

3. The Belonging and Love Needs.

4. The Esteem Needs.

5. The Needs For Self Actualization.

Setiap faktor menjadi motivator, tetapi bilamana setiap faktor kebutuhan

tidak terpenuhi maka faktor kebutuhan tidak lagi menjadi motivator sehingga akan
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meningkat ke faktor berikutnya.
Agar lebih jelasnya mengenai faktor-faktor tersebut, akan dijelaskan
berikut:
1. The Physiological Needs
Kebutuhan pokok fisik manusia ada dua hal yang perlu diperhatikan
yaitu pertama berhubungan dengan proses hemostatis yaitu suatu proses
mekanisme yang berlangsung dalam tubuh manusia untuk menjaga
keseimbangan bagi zat-zat yang dibutuhkan oleh tubuh untuk berkembang,
kedua berhubungan dengan nafsu makan/selera. Untuk itu pimpinan organisasi
seharusnya memperhatikan kebutuhan pokok pegawai tersebut di atas dengan
baik.
2. The Safety Needs
Kebutuhan keselamatan atau perlindungan dari bahaya dan ancaman
dari dalam maupun dari luar seperti bencana alam, kecelakaan, kebakaran,
pembunuhan, wabah penyakit dan sebagainya, serta perlakuan adil dan wajar
dari atasan baik atasan langsung maupun pimpinan dari suatu organisasi.
3. The Belongings and Love Needs
Kebutuhan-kebutuhan untuk disukai dan menyukai, disenangi dan
menyenangi, dicintai dan mencintai, kebutuhan untuk bergaul, berkelompok,
bermasyarakat, berbangsa dan bernegara, yang berpengaruh besar terhadap
hubungan manusia dan pekerja.
4. The Esteem Needs

Kelompok kebutuhan manusia untuk mempertahankan kehormatan
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menunjukkan dua ciri kKhusus, yaitu terdapat kecenderungan manusia untuk
menilai diri dan orang lain yang dari padanya. Selain itu manusia
menginginkan kekuasaan untuk kelengkapan dirinya termasuk kebutuhan
untuk memperoleh reputasi, gengsi, dominasi dan lain-lain.
The Needs for Self Actualization

Kebutuhan pokok manusia tingkat tertinggi adalah kebutuhan
memperoleh kebanggaan, keagungan, kekaguman dan kemasyuran sebagai
seorang yang mampu dan berhasil mewujudkan potensi bakatnya dengan hasil
prestasi yang luar biasa maka perhatiannya terpusat pada pekerjaannya
sehingga kadang-kadang orang demikian bahkan lupa dengan kebutuhan
fisiknya sendiri.

Di samping teori motivasi dikemukakan Maslow, maka Heidjrachman

(2009: 188 - 189) mengemukakan ada 3 faktor/teori tentang motivasi:

1.

2.

3.

Content Theory
Process Theory
Reinforcement Theory

Untuk lebih jelasnya mengenai ketiga teori di atas, akan diuraikan sebagai

berikut:

1.

Content Theory

Teori ini mengemukakan arti penting pemahaman faktor-faktor yang
ada di dalam individu yang menyebabkan bertingkah laku tertentu. Dalam
pandangan ini setiap individu dianggap mempunyai kebutuhan yang ada di

dalam (inner needs) sehingga mereka terdorong, ditekan atau dimotivasi untuk
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memenuhinya. Teori ini melihat adanya tiga hal yang perlu diperhatikan,

yaitu:

a. Kebutuhan sangat bervariasi antara individu
Banyak manajer yang ambisius, sangat mendorong untuk mencapai status
dan kekuasaan, memahami bahwa tidak semua orang yang bekerja di
bawah pimpinannya bisa didorong dengan nilai-nilai yang aman. Sebagai
hasilnya, manajer-manajer merasa frustasi karena tidak mampu memberi
motivasi kepada bawahannya.

b. Perwujudan kebutuhan dalam tindakan
Seorang dengan kebutuhan keamanan yang kuat mungkin memiliki
bermain aman dan menghindari dari tanggung jawab yang besar karena
takut gagal. Sebaliknya seorang dengan kebutuhan yang sama bahkan
justru mencari pekerjaan dengan tanggung jawab yang lebih besar, karena
ia takut diperhatikan karena prestasi kerja biasa saja.

c. Paraindividu tidak selalu konsisten dengan tindakan mereka
Suatu hari seorang mungkin bekerja sangat luar biasa ketika diberikan
pekerjaan yang penuh tantangan. Sebaliknya, suatu ketika orang yang
sama mungkin bekerja dengan sedang dalam menjalankan pekerjaan yang
sama.

2. Process Theory
Pendekatan ini menekankan pada bagaimana dan dengan tujuan apa
setiap individu dimotivasi. Dalam pandangan ini, kebutuhan hanya salah satu

elemen dalam proses mengenal bagaimana individu bertingkah laku. Dasar



28

dari teori tentang motivasi ini adalah adanya penghargaan, yaitu apa yang
dipercaya oleh individu akan mereka peroleh dari tingkah laku mereka. Faktor
lain dari teori ini adalah kebutuhan dari preferensi terhadap hasil yang
diharapkan. Misalnya apabila pekerja bekerja untuk bisa melebihi target akan
menyebabkan orang bisa dinaikkan pangkatnya menjadi supervisor dan
seorang memang berkeinginan sangat kuat melampaui target tertentu.

3. Reinforcement Theory

Teori tidak menggunakan konsep sesuatu motif atau proses motivasi,
tetapi menjelaskan bagaimana konsep perilaku di masa lalu mempengaruhi
tindakan di masa yang akan datang dalam suatu siklus proses belajar. Dalam
pandangan teori ini individu bertingkah laku tertentu karena masa lalu
menyenangkan.

Teori ini menunjukkan bahwa yang diperlukan manajer adalah
bagaimana kebutuhan para individu dengan mengamati perilaku mereka dan
memilih cara yang bisa digunakan supaya mereka mau bertingkah laku sesuai
keinginan manajer.

Pada bagian ini akan diuraikan konsep mengenai motivasi kerja pegawali,
namun sebelumnya perlu dibahas dulu tentang pengertian motivasi itu sendiri.

Adapun arti kerja, dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia mempunyai arti:
1. Kegiatan melakukan sesuatu.
2. Sesuatu yang dilakukan untuk mencari nafkah.

Hal ini sejalan dengan pernyataan Kartini Kartono bahwa : kerja/bekerja

hal yang penting untuk menghidupi kehidupan sendiri, sekaligus untuk menjamin
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rasa berguna, dikehendaki, dibutuhkan yang pasti memberikan arti bagi
kehidupan. Dengan demikian kerja itu akan memberikan promosi, persahabatan,
komunikasi sosial yang terbuka, kedudukan sosial, prestise, dan status.

Dari arti dan penjelasan tentang kerja di atas maka dapat dipahami bahwa
kerja adalah suatu kegiatan/aktivitas untuk melakukan sesuatu dan mencapai yang
diharapkan. Dengan demikian konsep motivasi kerja adalah segala sesuatu yang
mendorong atau menggerakkan orang lain atau diri sendiri guna memenuhi atau
memuaskan kebutuhan sehingga tergerak untuk melakukan aktivitas atau kegiatan
kerja.

Teori kebutuhan yang dianggap relevan dengan penelitian ini adalah teori
kebutuhan yang dikemukakan oleh Abraham Maslow dan Clayton P.Alderfer.
Penulis mengambil landasan teori ini dengan asumsi bahwa teori ini mempunyai
uraian yang sistematis dan sederhana. Di samping itu juga menganggap dari
pembahasan teori kebutuhan tersebut identik dengan sebagian besar kebutuhan
para pegawai dalam organisasi. Bahkan teori yang dikemukakan oleh Clayton
mendekati kenyataan hidup yang dihadapi sehari-hari. Menurut Siagian (2009)
bahwa : pengalaman banyak manajer, membenarkan pendapat yang mengatakan
bahwa sebagian kebutuhan manusia yang kompleks itu diusahakan pemuasan
secara simultan, meskipun sudah barang tentu dengan tingkat intensitas yang
berbeda-beda, baik antar seorang dengan orang lain maupun seorang pada waktu
yang berbeda.

Abraham Maslow, dalam kutipan Wahjosumidjo (2011) menyusun suatu
hirarki kebutuhan yang didasarkan pada prinsip sebagai berikut:

1. Manusia adalah "binatang yang berkeinginan™.
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2. Segera setelah salah satu kebutuhan terpenuhi, kebutuhan lain muncul.

3. Kebutuhan nampak diorganisir kedalam kebutuhan-kebutuhan yang
bertingkat-tingkat.

4. Segera setelah kebutuhan itu terpenuhi, maka mereka mempunyai pengaruh
yang dominan, dan kebutuhan lain yang lebih meningkat mulai mendominasi.

Adapun jenjang kebutuhan atau hirarki kebutuhan yang dikemukakan oleh

Maslow dalam kutipan Wahjosumidjo (2011) meliputi 5 jenjang yaitu:

1. Kebutuhan mempertahankan hidup (philological needs). Manifestasi
kebutuhan ini nampak pada tiga hal yaitu : sandang, pangan, dan papan.
Kebutuhan ini merupakan kebutuhan primer untuk memenuhi kebutuhan
psikologis dan biologis.

2. Kebutuhan rasa aman (safety needs). Manifestasi kebutuhan ini merupakan
akan keamanan jiwa, di mana manusia berada, kebutuhan keamanan harta,
perlakuan yang adil, pensiun dan jaminan hari tua.

3. Kebutuhan sosial (social needs). Manifestasi kebutuhan ini antara lain tampak
pada kebutuhan akan perasaan diterima oleh orang lain (sense of belonging),
kebutuhan maju dan tidak gagal (sense of achievement), kekuatan ikut serta
(sense of participation).

4. Kebutuhan akan penghargaan/prestise (esteem needs). Semakin tinggi status
semakin tinggi pula prestisenya. Prestise dan status ini dimanifestasikan dalam
banyak hal misalnya: tongkat komando, mobil mewah, kamar kerja dan lain-
lain.

5. Kebutuhan mempertinggi kapasitas kerja (self actualization). Kebutuhan ini

manifestasinya tampak pada keinginan mengembangkan kapasitas mental dan
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kapasitas kerja melalui on the job, of the job training, seminar, konferensi,
pendidikan akademis dan lain-lain."

Selain pendapat Abraham Maslow, Clyton P.Alderfeir dalam kutipan Jane
Allan memadatkan teori kebutuhan Maslow menjadi hanya tiga bentuk kebutuhan
yaitu eksistensi, kekerabatan, dan perkembangan. Dari kebutuhan Alderfer dikenal
dengan teori ERG (Existence needs, Relatedness needs, Growth Needs) yaitu :

1. Existence needs atau pemenuhan kebutuhan yang dapat menjamin
kelangsungan hidup manusia, seperti makanan, minuman, penghasilan yang
dapat memenuhi kebutuhan pokok pegawai dan keluarganya serta kondisi fisik
dan mental psikologis pekerjaan yang menyenangkan.

2. Relatedness needs atau pemenuhan kebutuhan untuk diterima oleh semua
pihak dalam pergaulan sosial seperti keluarga, atasan atau pimpinan, teman
sejawat, bawahan bahkan dengan lawan politik sekalipun.

3. Growth needs atau pemenuhan kebutuhan untuk menumbuhkan citra yang
baik sebagai bukti kreativitas pribadi yang berpengaruh terhadap diri dan
semua pihak dalam lingkungannya.

Adapun penelitian yang menganggap bahwa teori ERG adalah
penyederhanaan dari teori Abraham Maslow. Memang secara sepintas ada
persamaan antara keduanya namun sesungguhnya ada perbedaan konseptual dan
mendasar yaitu bahwa Clayton P. Alderfer menekankan ketiga jenis kebutuhan
pemuasannya dilakukan secara simultan tidak berdasarkan tingkat kebutuhan

seperti yang dikemukakan oleh Abraham Maslow.
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2.5. Efektivitas
2.5.1. Pengertian Efektivitas

Menurut Dessler (2009) Efektivitas merupakan pembandingan antara
hasil kerja yang secara nyata dengan standar kerja yang ditetapkan. Dengan
demikian Efektivitas memfokuskan pada hasil kerjanya. Sedangkan menurut
Winardi (2009) Efektivitas merupakan konsep yang bersifat universal yang
merupakan kinerja operasional suatu organisasi, bagian organisasi dan bagian dari
institusi berdasar standar dan kriteria yang telah ditetapan sebelumnya, karena
organisasi pada dasarnya dijalankan oleh manusia, maka Efektivitas
sesungguhnya merupakan perilaku manusia dalam memainkan peran yang
lakukan di dalam suatu organisasi untuk memenuhi standar perilaku yang telah
ditetapkan agar membuahkan tindakan dan hasil yang diinginkan. Ranupandoyo
dan Husnan (2010: 52), menyatakan bahwa Efektivitas (performance) sangat
dipengaruhi oleh tingkat pendidikan, pengalaman kerja dan motivasi.

Menurut Mangkunegoro (2009), pengertian Efektivitas merupakan
sebagai catatan terhadap hasil produksi dan sebuah pekerjaan tertentu atau
aktivitas tertentu dalam periode waktu tertentu. Sikula dalam Rambat Lupiyoadi
(2009) mendefinisikan Efektivitas sebagai suatu evaluasi yang sistematis dari
pekerjaan pegawai dan potensi yang dapat dikembangkan.

Efektivitas pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan
pegawai. Efektivitas pegawai adalah yang mempengaruhi seberapa banyak

mereka memberi kontribusi kepada organisasi. Perbaikan Efektivitas baik untuk
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individu maupun kelompok menjadi pusat perhatian dalam upaya meningkatkan
Efektivitas organisasi (Jackson dalam As’ad, 2010).

Efektivitas seorang pegawai pada dasarnya adalah hasil kerja seseorang
pegawai selama periode tertentu dibandingkan dengan kemungkinan, misalnya
standar, target atau sasaran yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah
disepakati bersama (Suprihanto dalam As’ad, 2010).

Menurut Dessler (2011), penilaian Efektivitas adalah memberikan umpan
balik kepada personil dengan tujuan memotivasi orang tersebut untuk
menghasilkan kinerja lebih tinggi lagi. Lebih lanjut Dessler (2011), menyatakan
bahwa penilaian kerja terdiri dari tiga langkah, pertama mendefinisikan pekerjaan
berarti memastikan bahwa atasan dan bawahan sepakat tentang tugas-tugasnya
dan standar jabatan. Kedua, menilai Efektivitas berarti membandingkan Kinerja
aktual dengan standar-standar yang telah ditetapkan, dan ini mencakup beberapa
jenis tingkat penilaian. Ketiga, sesi umpan balik berarti Efektivitas dan kemajuan
atasan dibahas rencana-rencana dibuat untuk perkembangan apa saja yang
dituntut.

Berdasarkan pengertian Efektivitas dari beberapa pendapat di atas,
Efektivitas merupakan perbandingan hasil kerja yang dicapai oleh personil dengan
standar yang telah ditentukan. Efektivitas juga berarti hasil yang dicapai oleh
seseorang, baik kuantitas maupun kualitas dalam suatu organisasi sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepada personil, intensif, pengalaman kerja dan
motivasi. Hasil kerja seseorang akan memberikan umpan balik bagi orang itu

sendiri untuk selalu aktif melakukan kerjanya secara baik. Efektivitas diharapkan
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menghasilkan mutu pekerjaan yang baik serta jumlah pekerjaan yang sesuai
dengan standar. Tingkat pendidikan sangatlah mempengaruhi Efektivitasnya,
karena dengan pendidikan orang lebih mempunyai wawasan yang lebih luas dan
umumnya tingkat pergaulannya juga lebih luas. Selain itu kemampuan seseorang
untuk berinisiatif dan berinovasi berpengaruh terhadap Efektivitasnya.

Organisasi yang maju adalah organisasi yang mampu mencapai tujuan dan
sasaran organisasi sesuai dengan target yang telah ditetapkan. Organisasi yang
berhasil mencapai target sesuai dengan yang telah direncanakan sebelumnya,
dapat pula disebut sebagai organisasi yang mempunyai Efektivitas yang baik.

Efektivitas adalah kesediaan seseorang atau kelompok orang untuk
melakukan sesuatu kegiatan dan menyempurnakannya sesuai dengan tanggung
jawabnya dengan hasil seperti yang diharapkan (Rivai, 2009). Lebih lanjut
dikemukakan, jika dikaitkan dengan performance sebagai kata benda (noun)
karena salah satu entrinya adalah hasil dari sesuatu pekerjaan (thing done),
pengertian performance atau Efektivitas adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh
seseorang atau kelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang
dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya pencapaian tujuan organisasi
secara legal, tidak melanggar hukum, dan tidak bertentangan moral atau etika.

Adapun yang menjadi alat ukur capaian Efektivitas organisasi adalah
seberapa besar tujuan dan sasaran organisasi mampu menciptakan strategi guna
mencapai visi dan misi organisasi (Mulyadi dan Setiawan, 2009).

Mathis dan Jackson (2011), mendefinisikan bahwa Efektivitas pada

dasarnya adalah apa yang dilakukan dan tidak dilakukan pegawai. Efektivitas



35

pegawai yang mempengaruhi seberapa banyak mereka memberikan kontribusi
kepada organisasi yang antara lain termasuk:

1. Kuantitas keluaran

2. Kualitas keluaran

3. Jangka waktu keluaran

4. Kehadiran di tempat kerja

5. Sikap kooperatif

Sumber daya manusia sebagai aktor yang berperan aktif dalam
menggerakkan perusahaan/organisasi dalam mencapai tujuannya. Tercapainya
tujuan organisasi hanya dimungkinkan karena upaya para pelaku yang terdapat
dalam organisasi. Efektivitas perorangan (individual performance) dengan
Efektivitas lembaga (institutional performance) atau Efektivitas organisasi
(corporate performance) terdapat hubungan yang erat. Dengan perkataan lain, bila
Efektivitas pegawai (individual performance) baik maka kemungkinan besar
Efektivitas organisasi (corporate performance) juga baik. Efektivitas seorang
pegawai akan baik bila ia mempunyai keahlian (skill) yang tinggi, bersedia
bekerja karena gaji atau diberi upah sesuai dengan perjanjian dan mempunyai
harapan (expectation) masa depan lebih baik (Prawirosentono, 2009).

Pekerjaan hampir selalu memiliki lebih dari satu kriteria pekerjaan atau
dimensi. Kriteria pekerjaan adalah faktor yang terpenting dari apa yang dilakukan
orang di pekerjaannya. Dalam artian, kriteria pekerjaan menjelaskan apa yang
dilakukan orang di pekerjaannya. Oleh karena itu Kriteria-kriteria ini penting,

Efektivitas individual dalam pekerjaan haruslah diukur, dibandingkan dengan
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standar yang ada, dan hasilnya dikomunikasikan pada setiap pegawai (Mathis dan
Jackson, 2011).

Mathis dan Jackson (2009), Efektivitas pada dasarnya adalah apa yang
dilakukan atau tidak dilakukan pegawai. Efektivitas pegawai adalah yang
mempengaruhi seberapa banyak mereka memberi kontribusi kepada organisasi
yang antara lain termasuk : a) kuantitas output, b) kualitas output, ¢) jangka waktu
output, d) kehadiran di tempat kerja, e) serta sikap kooperatif.

a. Faktor - Faktor yang Mempengaruhi Efektivitas

Untuk dapat melakukan perbaikan dan penyempurnaan terhadap
pencapaian Efektivitas, baik Efektivitas individu maupun Efektivitas organisasi,
maka hal yang terpenting perlu dipahami, di antaranya adalah faktor - faktor yang
mempengaruhi pencapaian Efektivitas.

Efektivitas dalam menjalankan fungsinya tidak berdiri sendiri, tetapi
berhubungan dengan kepuasan kerja dan tingkat imbalan, dipengaruhi oleh
keterampilan, kemampuan dan sifat - sifat individu. Oleh karena itu, menurut
model partner-lawyer (Donnelly, Gibson and Ivancevich : 2009), lebih lanjut
dikemukakan bahwa Efektivitas individu pada dasarnya dipengaruhi oleh faktor -
faktor : (a) harapan mengenai imbalan; (b) dorongan; (c) kemampuan; kebutuhan
dan sifat; (d) persepsi terhadap tugas; (e) imbalan internal dan eksternal; (f)
persepsi terhadap tingkat imbalan dan kepuasan kerja. Dengan demikian,
Efektivitas pada dasarnya ditentukan oleh tiga hal, yaitu : (1) kemampuan, (2)
keinginan dan (3) lingkungan.

Menurut Simamora (dalam Mangkunegara, 2009), dikemukakan bahwa

Efektivitas {performance) dipengaruhi oleh tiga faktor, yaitu:
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a. Faktor individu yang terdiri atas :

1) Kemampuan dan keahlian

2) Latar belakang

3) Demografi
b. Faktor psikologi yang terdiri atas :

I)Persepsi

2) Attitude

3) Personality

4) Pembelajaran

5) Motivasi
c. [Faktor psikologi yang terdiri atas :

1) Sumber daya

2) Kepemimpinan

3) Penghargaan

4) Struktur

5) Job design

Menurut A. Dale Timle (dalam Mangkunegara, 2009: 15), faktor - faktor

Efektivitas terdiri atas faktor internal dan faktor eksternal. Faktor Internal
(disposisional) yaitu faktor yang dihubungkan dengan sifat-sifat seseorang.
Misalnya, Efektivitas seseorang baik, disebabkan kemampuan tinggi dan
seseorang itu ripe pekerja keras, sedangkan seseorang mempunyai Efektivitas
jelek disebabkan orang tersebut orang tersebut mempunyai kemampuan rendah

dan orang tersebut tidak memiliki upaya -upaya untuk memperbaiki
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kemampuannya. Faktor Eksternal vyaitu faktor-faktor yang mempengaruhi
Efektivitas seseorang yang berasal dari lingkungan. Seperti perilaku, sikap, dan
tindakan rekan kerja, bawahan atau pimpinan, fasilitas kerja, dan iklim organisasi.
b. Penilaian Efektivitas

Pada umumnya orang - orang yang berkecimpung dalam manajemen
sumber daya manusia, sependapat bahwa penilaian prestasi kerja atau Efektivitas
para pegawai merupakan bagian penting dari seluruh proses kekaryaan pegawai
yang bersangkutan.

Penilaian Efektivitas adalah merupakan suatu proses sistematis dan
berkesinambungan untuk menilai keberhasilan dan kegagalan pelaksanaan
kegiatan sesuai dengan rencana/program, kebijakan, sasaran, dan tujuan yang
telah ditetapkan dalam mewujudkan visi, misi, strategi instansi pemerintah. Proses
ini dimaksudkan untuk menilai pencapaian setiap indikator Efektivitas guna
memberikan gambaran tentang keberhasilan dan kegagalan pencapaian tujuan dan
sasaran. Semua organisasi memiliki sarana-sarana formal dan informal untuk
menilai Efektivitas personilnya. Penilaian Efektivitas dapat didefinisikan sebagai
prosedur apa saja yang meliputi; (1) penetapan standar kerja, (2) penilaian
Efektivitas aktual personal dalam hubungannya dengan standar - standar yang
telah ditetapkan organisasi, dan (3) untuk memberikan umpan balik kepada
pegawai dengan tujuan memotivasi setiap personal tersebut untuk menghilangkan
atau menghindari penurunan Efektivitas sehingga Efektivitas personal dalam
organisasi terus meningkat (Dessler, 2009).

Penilaian Efektivitas adalah tentang Efektivitas pegawai dan akuntabilitas.
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Dalam dunia yang bersaing secara global, organisasi-organisasi menuntut
Efektivitas yang tinggi. Sehingga dengan itu, pegawai-pegawai membutuhkan
umpan balik atas Efektivitas mereka sebagai pedoman perilakunya di masa depan.
Penilaian Efektivitas pada prinsipnya mencakup berbagai aspek kualitatif maupun
kuantitatif dari pelaksanaan pekerjaan. Penilaian Efektivitas merupakan salah satu
fungsi mendasar personalia; kadang-kadang disebut juga dengan teknik
Efektivitas, penilaian pegawai, evaluasi Efektivitas, evaluasi pegawai, atau
penentuan peringkat personalia. Semua organisasi melakukan evaluasi atau
menilai Efektivitas dalam beberapa cara. Pada organisasi yang kecil, evaluasi ini
mungkin sifatnya informal. Di dalam organisasi-organisasi yang besar, evaluasi
atau penilaian kerja kemungkinan besar merupakan prosedur yang sistematik di
mana Efektivitas sesungguhnya dari semua pegawai manajemen profesional,
teknis, penjualan dan klerikal dinilai secara formal (Simamora, 2009).

Untuk mengetahui efektif atau efisien suatu kegiatan yang dilaksanakan
oleh staf/aparat adalah dengan melakukan penilaian melalui pendekatan-
pendekatan administratif dengan melakukan perbandingan sebelum dan sesudah
kegiatan tersebut dilaksanakan.

Menurut Payaman (2009) Evaluasi Efektivitas adalah suatu metode dan
proses penilaian pelaksanaan tugas (performance) seseorang atau sekelompok
orang atau unit - unit kerja dalam suatu perusahaan atau organisasi sesuai dengan
standar Efektivitas atau tujuan yang ditetapkan lebih dahulu.

Penilaian Efektivitas (performance appraisal- PA) adalah proses evaluasi

seberapa baik pegawai mengerjakan pekerjaan mereka ketika dibandingkan



40

dengan satu set standar, dan kemudian mengkomunikasikannya dengan para
pegawai (Jackson, 2009; 81).

Menurut Payaman (2009), Evaluasi Efektivitas organisasi dimaksudkan
untuk mengetahui posisi dan tingkat pencapaian sasaran organisasi, terutama
untuk mengetahui bila terjadi kelambatan atau penyimpangan supaya segera
diperbaiki, sehingga sasaran atau tujuan dapat tercapai. Hasil evaluasi Efektivitas
organisasi juga digunakan untuk menyusun rencana kerja organisasi selanjutnya.

Menurut Abdurrahmat (2009), pentingnya penilaian prestasi kerja yang
rasional dan diterapkan secara objektif terlihat pada paling sedikit dua
kepentingan, vyaitu kepentingan pegawai Yyang bersangkutan sendiri dan
kepentingan organisasi.

Bagi para pegawai, penilaian tersebut berperan sebagai umpan balik
tentang berbagai hal seperti kemampuan, keletihan, kekurangan, dan potensinya
yang pada gilirannya bermanfaat untuk menentukan tujuan, jalur, rencana, dan
pengembangan karier organisasi, hasil penilaian prestasi kerja para pegawai
sangat penting arti dan peranannya dalam pengambilan keputusan tentang
berbagai hal, seperti identifikasi kebutuhan program pendidikan dan pelatihan,
rekruitmen, seleksi, sistem imbalan dan berbagai aspek lain dari keseluruhan
proses manajemen sumber daya manusia secara efektif.

1) Penilaian Efektivitas Secara Formal

Penilaian pelaksanaan pekerjaan perlu dilakukan secara formal

berdasarkan serangkaian kriteria yang ditetapkan secara rasional serta diterapkan

secara objektif serta didokumentasikan secara sistematik. Hanya dengan demikian
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dua kepentingan utama yang telah disinggung di muka dapat dipenuhi. Hal ini
perlu ditekankan karena tidak sedikit manajer yang beranggapan bahwa
pelaksanaan penilaian prestasi kerja secara formal oleh bagian-bagian
kepegawaian sebenarnya tidak diperlukan dan bahkan dipandang sebagai
"gangguan” terhadap pelaksanaan kegiatan operasional. Artinya, banyak manajer
yang berpendapat bahwa penilaian prestasi kerja para bawahan cukup diserahkan
kepada atasan langsung masing-masing pegawai dan penilaian pun dilakukan
secara informal saja. Argumentasi para manajer tersebut ialah bahwa karena para
manajer itulah yang sehari-hari membimbing dan mengawasi para bawahannya
dalam pelaksanaan tugas masing-masing, para manajer itu pulalah yang paling
kompeten melakukan penilaian (Siagian, 2011).

Manfaat yang mendasar dari penilaian Efektivitas yang sistematis adalah
bahwa penilaian dapat menghasilkan informasi yang sangat membantu pengambil
keputusan dan pelaksanaan tentang masalah-masalah, seperti promosi, kenaikan
gaji, pemberhentian, dan mutasi. Penilaian tersebut menyajikan informasi
sebelum dibutuhkan sehingga menghindarkan keputusan yang tiba-tiba jika harus
diambil suatu keputusan. Jika keputusan diambil secara sistematik, maka proses
pengambilannya pastilah tidak akan terlalu dipengaruhi oleh peristiwa-peristiwa
yang baru terjadi atau oleh hal-hal yang melintas dalam ingatan penilai. Manfaat
lain dari pemikiran secara formal adalah dapat merangsang dan membimbing
pengembangan pegawai. Sebagian besar ingin mengetahui bagaimana pekerjaan
mereka. Suatu program penilaian memberikan informasi dalam bentuk yang dapat

dikomunikasikan kepada pegawai (Flippo, 2011).
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Performance pegawai dipengaruhi oleh usaha, motivasi dan kemampuan
pegawai, dan juga kesempatan dan kejelasan tujuan-tujuan Efektivitas yang
diberikan oleh organisasi kepada seorang pegawai. Masing-masing faktor di atas
mempunyai peranan tertentu yang bisa mempengaruhi upaya perbaikan
produktivitas (Gomes, 2009).

Banyak organisasi yang menggalakkan suatu kombinasi Efektivitas formal
dan informal. Penilaian paling sering digunakan sebagai evaluasi primer.
Kendatipun begitu, penilaian informal adalah paling membantu untuk umpan
balik Efektivitas yang paling sering. Penilaian-penilaian informal hendaknya tidak
menggantikan evaluasi Efektivitas formal. Penilaian Efektivitas formal biasanya
berlangsung pada periode waktu tertentu, lazimnya sekali atau dua kali setahun.
Penilaian formal paling sering dibutuhkan oleh organisasi guna mengevaluasi
Efektivitas pegawai (Simamora, 2009).

2) Penilaian Efektivitas Secara Informal

Penilaian Efektivitas dapat saja terjadi manakala penyedia merasa
dibutuhkannya komunikasi. Sebagai contoh, jika seorang pegawai secara
konsisten memenuhi atau melebihi standar-standar, penilaian Efektivitas informal
mungkin dibutuhkan untuk mengakui kenyataan tersebut. Diskusi-diskusi tentang
Efektivitas dapat berlangsung di bermacam-macam tempat di dalam organisasi,
mulai dari kantor manajer hingga ke kafetaria (Simamora, 2009).

Atasan langsung dari para pegawai yang dinilai itu tidak mempunyai
peranan sama sekali dalam proses penilaian prestasi kerja para pegawai. Bahkan
praktek kepegawaian yang lumrah terjadi ialah bahwa para atasan langsung itulah

yang memang bertanggung jawab melakukan penilaian yang sifatnya informal
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yang berlangsung terus menerus. Akan tetapi penilaian informal yang mereka
lakukan harus memenuhi persyaratan objektifitas dan keteraturan berdasarkan
pola dan kebijaksanaan yang ditentukan bagi seluruh organisasi oleh bagian
kepegawaian (Siagian, 2011).

Penilaian diri pegawai atas Efektivitas, kadang-kadang digunakan masalah
yang mendasar dari penilaian mi adalah bahwa pegawai atau pegawai bisa menilai
diri mereka sendiri lebih tinggi dari pada mereka dinilai oleh tim penilai secara
formal atau rekan kerja. Tim penilai yang menuntut penilaian itu, hendaknya
mengetahui bahwa penilaian mereka dan penilaian pegawai dapat menimbulkan
perbedaan yang menonjol dari standar yang digunakan secara formal. Apabila
pegawai tidak dituntut dalam penilaian secara formal maka mereka akan menilai
sesuai dengan yang ada dalam pikiran mereka sendiri, dan biasanya nilai yang
mereka berikan lebih tinggi dari standar penilaian secara formal (Dessler, 2009).

Dengan demikian, jelas bahwa dalam melakukan penilaian atas prestasi
kerja para pegawai harus terdapat interaksi positif dan kontinyu antara para
pejabat pimpinan dan bagian kepegawaian. Interaksi positif tersebut tidak hanya
menjamin persyaratan objektifitas dan pendokumentasian yang rapi, akan tetapi
juga memuaskan bagi para pegawai yang dinilai yang pada gilirannya
menumbuhkan loyalitas dan kegairahan kerja karena mereka merasa memperoleh
perlakuan yang adil. Telah dimaklumi bahwa merasa diperlakukan dengan adil
merupakan salah satu prinsip manajemen sumber daya manusia yang sangat
fundamental sifatnya dan karenanya harus dipegang teguh. Dalam praktek,

interaksi positif dimaksud melibatkan tiga pihak, yaitu bagian kepegawaian,



44

atasan langsung dan pegawai yang dinilai. Bentuk interaksi itu adalah sebagai
berikut: Ketiga pihak yang terlibat harus memahami bahwa penilaian prestasi
kerja merupakan suatu sistem yang bukan saja harus efektif melainkan juga
diterima oleh pihak-pihak yang berkepentingan (Siagian, 2011).

c. Program Penilaian Efektivitas

Penilai adalah atasan langsung dari bawahan yang harus dinilai, karena
alasanlah yang sering berhubungan dengan bawahan dan paling mengenalnya.

Penilai-penilai penyelia seringkali ditinjau dan disetujui oleh manajemen
yang lebih tinggi, karena mempertahankan kendali hirarkis atas proses penilaian.
Semakin banyak keterlibatan yang dianggap perlu, proses penilaian dapat
dilakukan oleh satu kelompok penilai atau lebih tergantung pada kebutuhan dan
ketelitian serta yang diinginkan oleh suatu organisasi. Berbagai survei
menunjukkan bahwa terdapat 15 sampai 18 persen dari organisasi bisnis
menggunakan kelompok penilai yang terdiri atas personil administrasi dan
profesional, di mana anggotanya boleh terdiri atas penyelia, teman sejawat dan
para bawahan. Jadwal penilaian paling banyak digunakan adalah sistem semester
dan tahunan. Para pegawai baru yang sering dinilai oleh para pegawai lama
sebagai salah satu bentuk penilaian informal (Flippo, 2011).

Metode penilaian Efektivitas menurut Jackson (2009) dapat dilakukan
dengan a) Metode Penilaian Kategori oleh Manajer/pimpinan Organisasi; b)
Metode Perbandingan dilakukan dengan membandingkan Efektivitas pegawai
dengan yang lainnya oleh pimpinan dengan pemberian peringkat atau distribusi
normal (menilai Efektivitas pegawai didistribusikan dalam suatu kurva berbentuk

bel); ¢c) Metode Naratif yaitu penilaian dilakukan secara tertulis oleh pimpinan
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atau manajer; d) Metode Tujuan/Perilaku dengan melakukan pendekatan penilaian
perilaku dan skala perilaku; e) Metode MBO/Manajemen by objectives
mengkhususkan pada tujuan Efektivitas yang diharapkan dapat dicapai oleh
individu-individu dalam jangka waktu tertentu, yang ditetapkan oleh manajer

organisasi.
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BAB I11

KERANGKA KONSEPTUAL

1.1. Kerangka Konseptual

Efektivitas mengajar guru dipengaruhi oleh banyak faktor, antara lain
faktor kompetensi yang meliputi pengetahuan, keterampilan, dan sikap pegawai
dapat melaksanakan tugasnya secara optimal, karena ditentukan oleh ketiga faktor
tersebut untuk bekerja dengan tekun dan mendukung Efektivitasnya. Dengan
pengetahuan yang tinggi, guru dapat dengan mudah menganalisa suatu pekerjaan,
walaupun tugas yang diberikan tergolong sulit untuk dilaksanakan. Keterampilan
seorang guru dapat menentukan Efektivitas suatu organisasi, jika keterampilan
kerja yang dimiliki sumber daya manusia yang ada dalam suatu organisasi tidak
begitu bagus maka organisasi juga sulit untuk berkembang pesat. Sikap atau
perilaku yang ditunjukkan oleh seorang guru berkaitan dengan hubungan kerja
dengan orang lain atau bagaimana pekerja berhubungan dengan pekerja lain di
lingkungan kerjanya, sehingga dengan adanya interaksi pegawai yang bertugas
dengan masyarakat atau pegawai lain yang ada di lingkungan kerjanya, maka
pegawai dapat bekerja lebih rajin sehingga Efektivitas pegawai juga dapat
ditingkatkan.

Kompetensi adalah kemampuan kerja setiap individu yang mencakup
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aspek pengetahuan, keterampilan dan sikap kerja yang sesuai dengan standar yang
ditetapkan. Kompetensi merupakan kombinasi dari keterampilan (skill),
pengetahuan (knowledge), dan perilaku (attitude) yang dapat diamati dan
diterapkan secara kritis untuk suksesnya sebuah organisasi dan prestasi kerja serta
kontribusi pribadi pegawai terhadap organisasinya (Watson Wyatt dalam Ruky,
2009).

Variabel lain yang mempengaruhi Efektivitas mengajar guru adalah
kompensasi atau balas jasa. Pemberian kompensasi merupakan imbalan berupa
finansial maupun non finansial yang diberikan organisasi sebagai balas jasa atas
hasil kerja seseorang. Handoko (2009) mengemukakan bahwa kompensasi sebagai
segala sesuatu yang diterima para pegawai sebagai balas jasa untuk kerja mereka.
Lebih lanjut dikatakan bahwa kompensasi adalah penting bagi pegawai sebagai
individu karena besarnya kompensasi mencerminkan ukuran nilai karya mereka di
antara pegawai itu sendiri, keluarga dan masyarakat.

Kompensasi berperan dalam meningkatkan Efektivitas pegawai. Sistem
kompensasi adalah suatu cara penggajian yang penetapannya besarnya jasa yang
didasarkan system kompensasi ini cukup rumit, lama mengerjakannya, serta
berapa banyak alat yang diperlukan. Jadi dalam system kompensasi pekerja bisa
mendapat balas jasa besar atau kecil, tergantung kecermatan kalkulasi mereka.
Kesimpulannya hendaknya dasar penentuan sistem kompensasi memberikan
kepuasan bagi pegawai. Apabila pegawai merasakan kepuasan terhadap gaji yang
diperolehnya maka akan dapat meningkatkan Efektivitasnya dalam bekerja.

Faktor selanjutnya yang berpengaruh terhadap Efektivitas pegawai adalah
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motivasi. 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 pegawai untuk
menghasilkan Efektivitas yang ditetapkan, memberikan dukungan, membantu,
dan mengarahkan pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan mereka, seorang
pemimpin harus mempunyai cara yang tepat untuk memotivasi pegawainya agar
mencapai prestasi kerja yang tinggi.

Motivasi dapat diartikan sebagai kebutuhan, keinginan, dorongan, gerak
hati dalam diri seseorang. Motif ini diarahkan pada tujuan, yang mungkin berada
dalam alam sadar maupun alam bawah sadar seseorang. Hersey, dkk (2009),
mengemukakan bahwa motivasi merupakan dorongan utama dari aktivitas, jadi
motivasi kerja merupakan suatu dorongan yang kuat untuk melakukan kerja
sehingga tercapai tujuan yang diinginkan. Motivasi tidak permanen, tetapi sering
berubah-ubah, tergantung pada terpenuhinya atau terhambatnya pemenuhan
kebutuhan tersebut. Dalam hubungannya dengan perilaku organisasi, maka
motivasi sangat bergantung pada pemenuhan kebutuhan para bawahan. Secara
teoretis, Maslow dalam Hersey, dkk, (2009) mengemukakan bahwa motivasi
bergantung pada hierarki kebutuhan. Motivasi rendah apabila yang terpenuhi
adalah kebutuhan perwujudan diri (self actualization) dan motivasi tinggi apabila
terpenuhinya kebutuhan fisiologis. Kebutuhan fisiologis ini berada pada puncak
hierarki karena kebutuhan ini merupakan kebutuhan pokok  untuk

mempertahankan hidup. Dalam hubungannya dengan motivasi kerja ini, hasil
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penelitian (dalam Hersey, dkk, 2009) memperlihatkan bahwa hal-hal yang paling
diinginkan adalah penghargaan penuh atas penyelesaian pekerjaan, perasaan
terlibat dalam hal-hal tertentu, dan pemahaman yang simpatik atas masalah-
masalah pribadi yaitu semua insentif yang tampak berkaitan dengan motif afiliasi
dan pengakuan. Hal ini menunjukkan bahwa pemimpin harus menyadari fakta
bahwa dalam upaya menciptakan efektivitas kerja pegawai maka pemberian
motivasi dan penciptaan lingkungan kerja yang menyediakan suasana lingkungan
yang memuaskan pegawai pada semua level kebutuhan sangat penting untuk
keberhasilan kepemimpinannya.

Berdasarkan latar belakang, rumusan masalah, maka dibawah ini
ditunjukkan kerangka konsep penelitian ini, yaitu:

Gambar 3.1. Kerangka Konsep Penelitian
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1. Keterampilan
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1.2. Hipotesis
Dengan melihat kerangka pikir di atas, maka penulis mengajukan hipotesis
sebagai berikut:
1. Kompetensi, kompensasi dan Motivasi berpengaruh secara parsial terhadap
Efektivitas Mengajar Guru Sekolah di MTSN Pangkep .
2. Kompetensi, kompensasi dan Motivasi berpengaruh secara simultan terhadap
Efektivitas Mengajar Guru Sekolah di MTSN Pangkep .
3. Kompensasi merupakan faktor yang dominan pengaruhnya terhadap

Efektivitas Mengajar Guru Sekolah di MTSN Pangkep .

1.3. Definisi Operasional Variabel
Variabel yang diteliti dalam penelitian ini adalah Kompetensi (X1),
Kompensasi (X2) dan motivasi (X3), sebagai variabel bebas, sedangkan variabel
terikat adalah Efektivitas mengajar guru yang diberi simbol Y.
Operasionalisasi variabel penelitian dapat dijelaskan sebagai berikut:
1. Kompetensi adalah kemampuan dimiliki seseorang guru untuk melaksanakan
tugas dan tanggung jawabnya sesuai dengan bidang yang digelutinya
(tertentu). Variabel kompetensi di ukur dengan menggunakan tiga indikator

yaitu Keterampilan, pengetahuan dan perilaku.
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2. Kompensasi adalah imbalan yang di terima guru atas pekerjaanya. Variabel
kompensasi diukur dengan menggunakan tiga indikator yaitu : pemenuhan
kebutuhan fisik, status sosial dan aktualisasi diri.

3. Motivasi adalah Dorongan yang muncul pada guru untuk melakukan
pekerjaan. Motivasi di ukur dengan tiga indikator antara lain : Motivasi
mempertahankan hidup, motivasi rasa aman dan motivasi sosial.

4. Efektivitas, yaitu kemampuan guru mengerjakan dan menyelesaikan tugas dan
tanggung jawab yang diberikan tepat waktu. Variabel Efektivitas diukur
dengan tiga Indikator yaitu: kemampuan pegawai, keterampilan pegawai dan

tanggung jawab.



BAB IV

METODE PENELITIAN

4.1 Desain dan Pendekatan Penelitian

Pendekatan penelitian ini didasarkan pada model desain penelitian sebagai
survey yang bersifat korelasional dengan menggunakan pendekatan kuantitatif.

Penelitian korelasional berupaya menjelaskan ada tidaknya hubungan atau
pengaruh di antara berbagai variabel berdasarkan besar kecilnya koefisien
korelasi.

Dalam penelitian ini, variabel yang mempunyai keterhubungan adalah
kompetensi, kompensasi dan motivasi terhadap Efektivitas pegawai. Variabel
yang mempunyai keterhubungan inilah menjadi model survei yang di desain

membahas tentang hal yang mempengaruhi Efektivitas.

4.2 Lokasi dan Waktu Penelitian
Adapun penelitian ini dilakukan di Sekolah di MTSN Pangkep . Waktu
penelitian direncanakan selama satu bulan yaitu 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 Guru Pada Sekolah di MTSN Pangkep sebanyak 33 orang

Guru.
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Pengambilan sampel penelitian ini dilakukan dengan menggunakan teknik
sampling jenuh (sensus) yaitu pengambilan sampel dengan mengambil semua

populasi sebanyak 33 orang Guru.

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, 2009).

4.5 Pengujian Instrumen Penelitian

Angket sebelum digunakan dalam pengumpulan data dilapangan, harus
memenuhi dua uji instrumen yaitu 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
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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
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.,2009). 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 di ukur 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
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mengukur konstruk yang seharusnya di ukur. Uji validitas adalah ketepatan skala
atas pengukuran instrumen yang dugunakan dengan maksud untuk menjamin
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 a=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) dan wawancara, yaitu sebagai berikut:
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1. Angket sebagai instrumen utama dalam penelitian ini berisi sejumlah item
pernyataan bersifat tertutup yang disusun berdasarkan hasil kajian teoritis dan
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.

3. Wawancara (interview) langsung dilakukan sebagai pelengkap untuk
memperoleh informasi yang mendalam dari variabel-variabel penelitian dari
responden penelitian yang telah ditetapkan sebelumnya.

4.7 Teknik Analisa Data

Analisis  deskriptif ~ digunakan  untuk  mendeskripsikan atau
menggambarkan kompetensi, kompensasi dan motivasi terhadap Efektivitas
pegawai. 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) yang ditunjukkan olehkompetensi, kompensasi dan motivasi
terhadap variabel dependen () yang di tunjukkan oleh Efektivitas pegawai.

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

Y =a+blX1l+b2X2 + b3X3+e
Dimana:

Y = Efektivitas Mengajar Guru
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a = konstanta
X1 = Kompetensi
X2 = Kompensasi
X3 = Motivasi

b1, b2, b3, , = Koefisien pengaruh
e = Kesalahan Prediksi
Selanjutnya untuk mengetahui pengaruh variabel bebas yaitu: Kompetensi
(X1),Kompensasi (X2), dan Motivasi (X3), terhadap variabel terkait vyaitu
Efektivitas Mengajar Guru (Y) secara bersama-sama, maka dilakukan uji F.
Kemudian untuk mengetahui pengaruh Kompetensi (X1),Kompensasi (X>),
dan Motivasi (X3), terhadap variabel terkait yaitu Efektivitas Mengajar Guru (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)
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b. Pengujian hipotesis secara simultan
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.

LS
F= :j'_—'{sz
Dimana: o
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, 2009)

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 guru yang bertugas pada MTSN Pangkep yang dijadikan sampel
pada penelitian ini sebanyak 33 orang. Di bawah ini akan dipaparkan karakteristik
responden secara umum menurut jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan dan masa
kerja responden bekerja di MTSN Pangkep.
1. Jenis Kelamin

Jenis kelamin bukan menjadi ukuran bagi seorang pegawai di dalam
menentukan mampu tidaknya bekerja. Akan tetapi yang terpenting adalah
kemauan dan motivasi kerja yang dimiliki oleh pegawai itu sendiri.

Tabel 1
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

No Jenis Kelamin Frekuensi Perigz)tase
Laki-laki 9 273
Perempuan 24 727

Jumlah 33 100,00

Sumber : Hasil olah data primer 2021
Berdasarkan Tabel 1 di atas, menunjukkan bahwa dari 33 responden
dalam penelitian ini, terdapat 9 (27,3%) responden laki-laki sedangkan sisanya 24
(72,7%) adalah responden perempuan. Hal ini menunjukkan bahwa responden

perempuan yang dominan di MTSN Pangkep. Komposisi yang demikian
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diharapkan dapat berpengaruh positif terhadap kinerja guru karena responden
perempuan lebih telaten dan sabar dalam mengajar siswanya.
2. Usia

Usia merupakan variabel yang sangat menentukan tingkat produktivitas
guru. Dengan tingkat usia yang masih produktif akan berpengaruh terhadap
Kinerja guru 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 2
Deskripsi Responden Berdasarkan Kelompok Usia
No Usia Jumlah Persentase
Responden (%)
1 |21-30Tahun 2 6,06
2 | 31-40 Tahun 14 42,42
3 | 41-50Tahun 11 33,33
4 | >50 Tahun 6 18,18
Jumlah 33 100

Sumber : Hasil olahan data primer, 2021

Dari Tabel 2 di atas menunjukkan bahwa dari 33 responden, 2 (6.06%)
responden yang berusia antara 21 — 30 tahun, 14 (42.42%) responden yang berusia
antara 31 — 40 tahun, 11 (33,33%) responden yang berusia antara 41— 50 tahun
dan 6 (18,18%) 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
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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 guru 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 motivasi pegawai MTSN
Pangkep untuk dapat meningkatkan Kinerjanya dalam melaksanakan tugas dengan
baik. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada tabel berikut :

Tabel 3
Deskripsi Responden Berdasarkan Jenjang Pendidikan

No Pendidikan Jumlah Perig/(r:)tase
52 o 15,2
>t 28 84,8
Jumlah 33 100,00

Sumber : Hasil Olahan Data Primer, 2021
Pada Tabel 3 di atas, tentang tingkat pendidikan responden guru MTSN

Pangkep menunjukkan bahwa 5 orang (15,2 %) adalah lulusan Magister (S2), 28
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(84.8%) lulusan Sarjana (S1). Dengan demikian prosentasi responden terbesar
pada tingkat pendidikan Strata Satu guru MTSN Pangkep memberikan gambaran
bahwa dalam proses rekrutmen pegawai dalam lingkup MTSN Pangkep sangat
mendukung kinerja pegawai.

Di samping itu adanya guru yang berpendidikan Strata Dua yang
merupakan aset yang sangat baik dalam membimbing guru lainya dalam rangka
meningkatkan kompetensi dan motivasi sebagai wadah dalam peningkatan kinerja
guru MTSN Pangkep pada umumnya. Seiring dengan penerapan otonomi daerah,
pembangunan disegala bidang khususnya pengembangan sumber daya manusia
menuntut pegawai yang berkualitas untuk memberikan pelayanan kepada
masyarakat. 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 kompetensi dan kemampuan dalam melaksanakan
tugas pokok yang pada akhirnya sangat berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
Berdasarkan data pendidikan formal pegawai MTSN Pangkepsekarang ini sangat
mendukung kompetensi dan motivasi kerja pegawai menuju peningkatan kinerja

pegawai dan termasuk dalam kategori sangat mendukung.
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4. Masa Kerja

Kinerja guru pada MTSN Pangkepdapat juga dipengaruhi oleh faktor
masa kerja. Masa kerja adalah lamanya seseorang menjadi guru yang sekaligus
merupakan pengalaman kerja guru 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 Kkinerja yang lebih baik, demikian
pula sebaliknya. Dengan masa kerja yang relatif lama diharapkan pengalaman,
profesionalisme serta produktivitas seorang guru semakin tinggi. Jika diperinci

masa kerja responden, maka dapat disajikan dalam tabel 4.

Tabel 4
Deskripsi Responden Berdasarkan Masa Kerja

No Masa Kerja F;]:grgl/?/gi Peris/(r:)t ase
1 | < 5 Tahun 2 6,06
2 5 -10 Tahun 8 24,24
3 | 10- 20 Tahun 15 45,45
4 | > 20 Tahun 8 24,24

Jumlah 33 100,00

Sumber : Hasil Olahan Data Primer, 2021

Data Tabel 4 tersebut di atas menunjukkan bahwa dari 33 responden

terdapat 2 orang (6,06%) pegawai yang memiliki masa kerja kurang dari 5 tahun,



64

8 orang (24,24%) responden yang memiliki masa kerja antara 5-10 tahun, 15
(45,45%) responden yang memiliki masa kerja antara 10 — 20 tahun, dan 8 orang
(24,24%) responden yang memiliki masa kerja diatas 20 tahun. Hal ini
menunjukkan bahwa komposisi masa kerja responden terkonsentrasi 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 talah memiliki
kemampuan dan pengalaman kerja yang sangat tinggi sehingga diharapkan bahwa
dengan masa kerja yang relatif lama ini dapat meningkatkan motivasi pada masa
yang akan datang dalam mendukung peningkatan kinerja yang lebih efektif dan
efisien.

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 guru akan
berpengaruh baik pada motivasi maupun terhadap kinerja guru. Namun demikian
dalam banyak kasus, lamanya masa kerja seorang guru tidak menjadi jaminan
bahwa kemampuan mereka sudah baik dan dapat meningkatkan motivasi 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
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penyebaran. Hasil perhitungan statistik deskriptif secara lengkap dapat dilihat
pada Lampiran. Adapun masing-masing variabel dapat dijelaskan sebagai berikut:
1. Kompetensi

Deskripsi kompetensi didasarkan pada 9 pertanyaan yang diajukan
kepada responden. Tanggapan responden terhadap ke 9 pertanyaan tentang

kompetensi dapat dilihat pada Tabel 5 berikut:

Tabel 5
Deskripsi Responden Terhadap Kompetensi
Kriteria Penilaian Total | Rata-
Indikator Sangat Setuju Ragu- | Tidak Sﬁggst rata
Setuju ragu | setuju al
setuju
3 20 5 3 1 3
X111 10.1%) |(60.6%) ((18.2%) | (9.1%) | (3.0%) |(100%) | 364
4 19 4 5 1 3
X12 112 19%) |(57.6%) |(12.1%) |(15.2%) | (3.0%) |(100%) | 361
4 17 9 3 3
X133 112.1%) |51.5%) (27.3%) |(9.1%) | ©  |(100%) | 37
2 16 13 > 3
X141 6.1%) |48.5%) (39.4%) |(6.1%) | ©  |(100%) | 3°
Kompetensi 3 16 6 8 33
x1) |12 | (9.1%) [(48.5%) (18.2%) [(24.26) | O |(100%) | 342
6 13 10 3 1 3
X1.6 |18 206) [(39.4%) |(30.3%) | (9.1%) |(3.0%) |(100%) | 361
5 15 11 > 33
XI7 | 15.206) |45.5%) (33.3%) [(6.1%) | °  |(100%) | 7
6 16 7 4 3
X18 | 18200y |(48.5%) |21.2%) [12.1%) | ©  |(100%) | 373
3 19 8 3 3
XL9 | 9.1%) |(57.6%) |24.2%) |@.1%) | ©  |(10ooe) | 367
Rata-rata Kompetensi 3.62

Berdasarkan tabel di atas, maka tanggapan responden yang berkaitan
dengan item kompetensi dapat diuraikan sebagai berikut 1) mendapatkan posisi di
kantor sesuai dengan tingkat pendidikan yang saya miliki, pada umumnya

responden mengemukakan setuju dengan rata-rata 3,64. 2) mendapatkan
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pekerjaan sesuai dengan pendidikan yang saya miliki, pada umumnya responden
mengemukakan setuju dengan rata-rata 3,61. 3) Pimpinan memperhatikan tingkat
pendidikan gurudalam melakukan promosi jabatan, pada umumnya responden
mengemukakan setuju dengan rata-rata 3,67. 4) sering mengikuti pelatihan yang
di lakukan di kantor, pada umumnya responden mengemukakan setuju dengan
rata-rata 3,55. 5) pernah mengikuti pelatihan yang di lakukan di luar kantor, pada
umumnya responden mengemukakan setuju dengan rata-rata 3,42. 6) Pimpinan
menyadari pelatihan membantu saya dalam meningkatkan kinerja, pada umumnya
responden mengemukakan setuju dengan rata-rata 3,61. 7) memiliki pengalaman
kerjam, pada umumnya responden mengemukakan setuju dengan rata-rata 3,7. 8)
Pengalaman kerja yang di miliki memudahkan dalam bekerja, pada umumnya
responden mengemukakan setuju dengan rata-rata 3,73. 9) Menyadari pengalaman
saya dalam bekerja meningkatkan kinerja saya, pada umumnya responden
mengemukakan setuju dengan rata-rata 3,67. Sehingga dapat disimpulkan bahwa

rata-rata kompetensi umumnya berkategori tinggi dengan rata-rata 3,62

2. Kompensasi
Deskripsi kompensasi didasarkan pada 9 pertanyaan yang diajukan
kepada responden. Tanggapan responden terhadap ke 9 pertanyaan tentang

kompensasi dapat dilihat pada Tabel 6 berikut:
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Deskripsi Responden Terhadap Kompensasi
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Kriteria Penilaian Total | Rata-
Indikator Sangat Setuju Ragu- Tidak Sj[?gglit rata
Setuju ragu setuju setuju
1 20 9 3 3
X2_1 1 z0m) [(60.6%) [(27.3%) | @1%) | ©  |(100%) | 3-°8
6 14 9 4 3
X2.2 |18.2%) |(42.4%) |(27.3%) | 12.1%) | ©  |2oow) | 367
4 5 | 13 1 3
X233 1(12.1%) |(45.5%) |39.4%) | G.ow) | O  |1oowy) | 3O
4 19 7 3 3
Kompen X2 4 |12.1%) |(57.6%) |(21.2%) | 9.1%) | ©  |zoow) | 373
sasi | X2.5 | o0 19 9 2 0 3 |37
o D 1 (9.1%) |(57.6%) |(27.3%) | (6.1%) (100%) |
(X2) oo |8 10 10 5 . B Lo
5 1(24.2%) [(30.3%) |(30.3%) | (15.2%) (100%) | >
8 12 11 > 33
X2 |24.2%) |(36.4%) |(33.3%) | 6.1%) | ©  |2oow) | 37°
4 17 9 3 3
X2.8 112.10%) [(51.5%) |[(27.3%) | @.1%) | ©  |10o%) | 387
5 17 10 1 3
X223 1520 | (51.5) [(303%) | 3.0%) | ©  |oow) | 37°
Rata-rata Kompensasi 3.69

Berdasarkan tabel di atas, maka tanggapan responden yang berkaitan

dengan item kompensasi dapat diuraikan sebagai berikut 1) Gaji yang di berikan

sesuai dengan peraturan yang berlaku, pada umumnya responden mengemukakan

setuju dengan rata-rata 3,58, 2) Gaji yang saya terima sesuai dengan standar gaji

yang telah di tetapkan, pada umumnya responden mengemukakan setuju dengan

rata-rata 3,67, 3) menerima gaji selalu tapat waktu, pada umumnya responden

mengemukakan setuju dengan rata-rata 3,67. 4) Pemberian honor sesuai dengan

kemampuan kerja guru, pada umumnya responden mengemukakan setuju dengan

rata-rata 3,73. 5) Pimpinan memberikan honor pada guru yang berprestasi, pada

umumnya responden mengemukakan setuju dengan rata-rata 3,7. 6) Saya

mendapatkan honor apabila pekerjaan saya sesuai dengan target yang ada, pada
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umumnya responden mengemukakan setuju dengan rata-rata 3,64.
7) mendapatkan tunjangan Kkinerja sesuai dengan peraturan yang ada, pada
umumnya responden mengemukakan setuju dengan rata-rata 3,79. 8) Tunjangan
yang di berikan dapat meningkatkan semangat kerja pada guru, pada umumnya
responden mengemukakan setuju dengan rata-rata 3,67, 9) Tunjangan yang di
berikan memenuhi harapan, pada umumnya responden mengemukakan setuju
dengan rata-rata 3,79. Sehingga dapat disimpulkan bahwa rata-rata kompensasi
umumnya berkategori tinggi dengan rata-rata 3,69
3. Motivasi

Deskripsi motivasi didasarkan pada 9 pertanyaan yang diajukan kepada
responden. Tanggapan responden terhadap ke 9 pertanyaan tentang motivasi
dapat dilihat pada Tabel 7 berikut:

Tabel 7
Deskripsi Responden Terhadap Motivasi

Kriteria Penilaian
Indikator éang.at Setuju Ragu- | Tidak St?gglft Total Rr:{:_
etuju ragu setuju setuju
X3_1 (9.:1)’%) (511.;%) (391.2%) 0 0 (133%) 3.7
X3.2 (G.i%) (632.613%) (24.82%) (s.i%) 0 (1(?(:)3%) 3.73
X3_3 (12.41%) (571.2%) (21.72%) (92%) 0 (1(?(:)3%) 3.7
N (9.?%) (421.2%) (361.121%) (12.41%) 0 (1(?(:)3%) 3.48
M%ZVSS' X3_5 (3.(1)%) (571.2%) (301.2%) (92%) 0 (1(?(?%) 3.55
X3_6 (21.72%) (361.421%) (301.2%) (12.41%) 0 (1(?(?%) 3.67
X3_7 (21.72%) (451.2%) (24?2%) (9.?%) 0 (1(?(?%) 3.79
X3_8 (15?2%) (391.2%) (301.2%) (15.52%) 0 (1(?(?%) 3.55
X3_3 (6.%%) (6%(.)6) (24?2%) (9.?%) 0 (155)%) 3.64
Rata-rata Motivasi 3.64
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Berdasarkan tabel di atas, maka tanggapan responden yang berkaitan
dengan item motivasi dapat diuraikan sebagai berikut 1) Saya bekerja dengan ber
etika, pada umumnya responden mengemukakan setuju dengan rata-rata 3,7.

2) Penerapan etika di kantor sangat baik, pada umumnya responden
mengemukakan setuju dengan rata-rata 3,73. 3) Pimpinan memiliki standar etika
yang tinggi, pada umumnya responden mengemukakan setuju dengan rata-rata
3,73. 4) Saya bekerja sesuai dengan norma-norma yang ada, pada umumnya
responden mengemukakan setuju dengan rata-rata 3,48. 5) Semua guru di kantor
mentaati norma yang ada, pada umumnya responden mengemukakan setuju
dengan rata-rata 3,55. 6) Atasan saya berpegang teguh pada norma yang ada, pada
umumnya responden mengemukakan setuju dengan rata-rata 3,67. 7) Peraturan di
jalangkan dengan baik di kantor, pada umumnya responden mengemukakan setuju
dengan rata-rata 3,79. 8) Saya bekerja sesuai dengan kaidah yang ada, pada
umumnya responden mengemukakan setuju dengan rata-rata 3,55. 9) Kaidah yang
ada sesuai dengan peraturan organisasi, pada umumnya responden
mengemukakan setuju dengan rata-rata 3,64. Sehingga dapat disimpulkan bahwa

rata-rata motivasi umumnya berkategori tinggi dengan rata-rata 3,64

4. Efektivitas Mengajar Guru
Deskripsi efektivitas mengajar guru didasarkan pada 9 pertanyaan yang
diajukan kepada responden. Tanggapan responden terhadap ke 9 pertanyaan

tentang efektivitas mengajar guru dapat dilihat pada Tabel 8 berikut:
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Tabel 8
Deskripsi Responden Terhadap Efektivitas Mengajar Guru

Kriteria Penilaian
Indikator | Sangat ~ |Ragu- | Tidak |SaNgat | Tog | RO
Setui Setuju . tidak -rata
etuju ragu | setuju .
setuju
2 19 | 10 3
Y1\ 12.1%) |(57.6%) (30.3%) | © O | (ooo) |38
1 22 | 10 3
Y2 1 3.0%) |(66.7%) [(30.3%) | ° 0 | (100%) |373
6 15 4 8 3
Y3 |18.2%) |(45.5%) [(12.1%) | 24.2%) | © | (100%) |38
Efektivi 6 2 | 1 4 33
Gt’a;"" Y4 |18.2%) |(36.4%) (335%) | (12.1%) | © | (100%) |31
: 3 6 | 10 4 33
Mg‘gal Y5 19.1%) |(48.5%) (30.3%) | (12.1%) | O | (100%) |3
ar suru Ve 3 19 7 4 0 38 e
(Y) 1 (9.1%) [(57.6%) [(21.2%) | (12.1%) (100%) | >
5 17 7 4 33
YT 15.2%) [(51.5%) (21.2%) | (12.1%) | © | (1000%) | 37
9 T ] 10 3 3
Y8 1073%) [33.3%) [(30.3%) | @.1%) | © | (o0%) |37°
3 20 6 4 3
Y9 1 (9.1%) |(60.6%) [(18.2%) | (12.1%) | © | (1000%) |37
Rata-rata Efektivitas Mengajar Guru 3.66

Berdasarkan tabel di atas, maka tanggapan responden yang berkaitan
dengan item efektivitas mengajar guru dapat diuraikan sebagai berikut 1) Saya
mencintai pekerjaan saya, umumnya responden mengemukakan setuju dengan
rata-rata 3,81, 2) Saya bekerja dengan standar kerja yang tinggi, umumnya
responden mengemukakan setuju dengan rata-rata 3,73. 3) Saya menyelesaikan
pekerjaan dengan hasil yang baik, umumnya responden mengemukakan setuju
dengan rata-rata 3,58. 4) Saya bekerja sesuai dengan SOP Yang ada, umumnya
responden mengemukakan setuju dengan rata-rata 3,61. 5) Saya melaksanakan
tupoksi berdasarkan jobdeskripsi saya yang tekah di tetapkan, umumnya

responden mengemukakan setuju dengan rata-rata 3,55. 6) Saya meyakini bahwa
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pekerjaan yang baik akan memberikan standar kerja yang baik juga, umumnya
responden mengemukakan setuju dengan rata-rata 3,64. 7) Saya menyelesaikan
pekerjaan saya dengan tepat, umumnya responden mengemukakan setuju dengan
rata-rata 3,7. 8) Saya memiliki strategi yang tepat dalam bekerja, umumnya
responden mengemukakan setuju dengan rata-rata 3,79. 9) Saya menyadari bahwa
dengan bekerja sama dapat memberikan kemudahan dalam bekerja, umumnya
responden mengemukakan setuju dengan rata-rata 3,67. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa rata-rata efektivitas mebgajar guru umumnya berkategori

tinggi dengan rata-rata 3,66

5.3 Uji Kualitas Data
a. Uji Validitas
1) Hasil uji validitas instrumen variabel Kompetensi (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.rnit<o

0.05), dengan hasil selengkapnya sebagai berikut :

Tabel 9
Hasil Uji Validitas Variabel Kompetensi (X1)
Indikator r hit Sig Ket

X11 0.903 0.000 Valid
X12 0.924 0.000 Valid
X1 3 0.849 0.000 Valid
X1 4 0.850 0.000 Valid
X1 X15 0.852 0.000 Valid
X1 6 0.902 0.000 Valid
X17 0.875 0.000 Valid
X1 8 0.903 0.000 Valid
X109 0.868 0.000 Valid
Sumber : Data Primer yang diolah, 2021
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2) Hasil uji validitas instrumen variabel Kompensasi (Xz)

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.ri<o

0.05), dengan hasil selengkapnya sebagai berikut :

Tabel 10
Hasil Uji Validitas Variabel Kompensasi (X2)
Indikator r hit Sig Ket

X2 1 0.834 0.000 Valid
X2 2 0.821 0.000 Valid
X2 3 0.799 0.000 Valid
X2 4 0.902 0.000 Valid
X2 X2_5 0.893 0.000 Valid
X2_6 0.898 0.000 Valid
X2_7 0.900 0.000 Valid
X2_8 0.861 0.000 Valid
X2_9 0.868 0.000 Valid
Sumber : Data Primer yang diolah, 2021

3) Hasil uji validitas instrumen variabel Motivasi (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.rnit<o

0.05), dengan hasil selengkapnya sebagai berikut :
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Tabel 11
Hasil Uji Validitas Variabel Motivasi (X3)
Indikator r hit Sig Ket

X3 1 0.781 0.000 Valid
X3 2 0.874 0.000 Valid
X3_3 0.867 0.000 Valid
X3_4 0.889 0.000 Valid
X3 X3_5 0.862 0.000 Valid
X3_6 0.866 0.000 Valid
X3_7 0.836 0.000 Valid
X3_8 0.873 0.000 Valid
X3_9 0.884 0.000 Valid
Sumber : Data Primer yang diolah, 2021

4) Hasil uji validitas instrumen variabel Efektivitas Mengajar Guru(Y)

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.rnit<o

0.05), dengan hasil selengkapnya sebagai berikut :

Tabel 12
Hasil Uji Validitas Variabel Efektivitas Mengajar Guru (Y)

Indikator r hit Sig Ket
Y 1 0.874 0.000 Valid

Y 2 0.879 0.000 Valid

Y 3 0.920 0.000 Valid

Y 4 0.863 0.000 Valid

Y Y 5 0.898 0.000 Valid
Y 6 0.916 0.000 Valid

Y 7 0.918 0.000 Valid

Y 8 0.840 0.000 Valid

Y9 0.853 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



74

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 13 berikut :

Tabel 13
Hasil Uji Reliablitas
II:Ie?ﬁ Variabel (I?r I(i?llll:')ae\l Igfas Ket
1 Kompetensi (X1) 0.963 Realibel
2 Kompensasi (X2) 0.956 Realibel
3 Motivasi (X3) 0.954 Realibel
3 Efektivitas Mengajar Guru (Y) 0.962 Realibel

Sumber : Data Primer yang diolah, 2021

Berdasarkan perhitungan hasil uji realibilitas dari masing-masing
variabel dengan menggunakan Program SPSS Versi 25 menunjukkan 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 2.
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Gambar 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
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lawannya Variance Inflation Factor (VIF). Hasil uji multikolinearitas dilihat pada

Tabel 14 berikut.

Tabel 14
Hasil Uji Multikolinearitas Data
Collinearity Statistics
Model Tolerance VIF
1 X1 0.086 15.190
X2 0.101 9.896
X3 0,112 8.923

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 X2 dan X3 nilai VIF kurang 10
yang berarti tidak terjadi multikolinearitas pada variable X2 dan X3.

e. Uji Heteroskedastisitas

Hasil uji heteroskedastititas pada akuntan dengan menggunakan uji glejser

ditunjukkan pada Gambar 3 di bawah ini.

Gambar 3.
Hasil Uji Glejser
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Berdasarkan hasil uji heteroskedastisitas menggunakan uji Glejser
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:

Tabel 15
Hasil Regresi Berganda
Model B T P (sig)
Constant 0,176 0,138 0.891
Kompetensi (X4), 0,451 3,632 0.001
Kompensasi (Xz) 0,294 2,608 0.014
Motivasi (X3) 0.264 2,475 0,019

Sumber : Data diolah, 2021

Dari tabel di atas diperoleh persamaan regresi
¥ =0,176 + 0,451 Xa1+ 0,294 Xo+ 0.264 X3
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
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digunakan untuk menguji signifikansi secara simultan yaitu secara bersama-sama
apakah variabel independen (kompetensi, kompensasi dan motivasi) berpengaruh
signifikan atau tidak terhadap efektivitas mengajar guru dengan tingkat
signifikansi a=5 persen.
a. Uji F (Uji Simultan)

Pada tabel 16 pengujian secara simultan (uji F), dimaksudkan untuk
mengetahui apakah variabel kompetensi, kompensasi dan motivasi secara

bersama-sama memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai.

Tabel 16
Hasil Uji F
Model | SUmof | pe| Mean F p
Squars square
Regression 1334319 | 3 444,773 | 283.112 | 0,000
Residual 45.559 | 29 1.571
Total 1379.879 | 32

Sumber : Data primer diolah, 2021

Berdasarkan tabel 16, didapatkan nilai F statistik sebesar 283,112 dengan
nilai signifikansi 0,000 lebih kecil dari 0,05, maka dapat diketahui bahwa secara
simultan ada pengaruh signifikan antara kompetensi, kompensasi, dan motivasi

terhadap efektivitas mengajar guru pada MTSN Pangkep.

b. Uji t (Uji Parsial)
Pengujian ini bertujuan untuk menguji pengaruh variabel bebas antara

kompetensi, kompensasi dan motivasi) berpengaruh signifikan ataukah tidak
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terhadap efektivitas mengajar guru pada MTSN Pangkep pada tingkat signifikansi

a=>5 persen secara terpisah atau parsial. Berikut hasil pengujian hipotesis uji t:

Tabel 17
Hasil Uji Parsial

Model B T P (sig)
Constant 0,176 0,138 0.891
Kompetensi (X4), 0,451 3,632 0.001
Kompensasi (X2) 0,294 2,608 0.014
Motivasi (X3) 0.264 2,475 0,019

Sumber : Data primer diolah, 2021

1)

2)

3)

Berdasarkan tabel 17 di atas dapat disimpulkan sebagai berikut:

Pengaruh kompetensi terhadap efektivitas mengajar guru pada MTSN
Pangkep berdasarkan tabel di atas diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,001<
0,05, maka disimpulkan H1 diterima, artinya kompetensi berpengaruh positif
terhadap efektivitas mengajar guru pada MTSN Pangkep

Pengaruh kompensasi terhadap efektivitas mengajar guru pada MTSN
Pangkep berdasarkan tabel di atas diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,014<
0,05, maka disimpulkan H1 diterima, artinya kompensasi berpengaruh positif
terhadap efektivitas mengajar guru pada MTSN Pangkep

Pengaruh motivasi terhadap Kinerja pegawai pada MTSN Pangkep
berdasarkan tabel di atas diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,019< 0,05,
maka disimpulkan H1 diterima, artinya motivasi berpengaruh positif terhadap

efektivitas mengajar guru pada MTSN Pangkep
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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 :

Tabel 5.18
Hasil Uji Beta
Model Beta Sig
Constanta 0.891
X1 0,478 0.001
X2 0,277 0.014
X3 0,249 0.019

Sumber : Data Diolah, 2021

Berdasarkan hasil nilai beta standardized diketahui bahwa variabel-
variabel yang meliputi kompetensi, kompensasi dan motivasi secara simultan
berpengaruh terhadap efektivitas mengajar guru. Sedangkan variabel yang
dominan berpengaruh berdasarkan nilai beta tertinggi adalah variabel kompetensi
(Xa).

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
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adjusted R? dapat naik atau turun apabila satu variabel independen ditambahkan
ke dalam model.

Hasil perhitungan koefisien determinasi adjusted (R? pada MTSN
Pangkep dapat dilihat pada Tabel 19 berikut:

Tabel 19
Hasil Perhitungan Koefisien Determinasi (R?)

Model Summary®

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

1 .983 .967 .964 1.25380

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

Berdasarkan output SPSS pada tabel 19 di atas tampak bahwa dari hasil
perhitungan diperoleh nilai koefisien determinasi (R?) pada sebesar 0,967, hal ini
berarti koefisien determinasi pengaruh kompetensi (Xi), kompensasi (X2) dan
motivasi (X3) terhadap efektivitas mengajar guru (Y) sebesar 0,967 atau 96.7%
variansi efektivitas mengajar guru (Y) dipengaruhi oleh kompetensi (Xi),
kompensasi (X2) dan motivasi (X3). Sedangkan sisanya 3,3% dipengaruhi oleh

faktor lain di luar model ini.

5.5 Pembahasan Hasil Penelitian

Dalam penelitian ini ditemukan bahwa efektivitas mengajar guru pada
MTSN Pangkep dalam kategori efektif, ini menunjukkan bahwa guru telah
bekerja dengan baik sesuai dengan koridor dan tugas pokoknya sebagai guru.

Hasil analisis statistik secara simultan menunjukkan bahwa ada pengaruh

signifikan antara kompetensi (X1), kompensasi (X2) dan motivasi (Xs3) terhadap
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efektivitas mengajar guru pada MTSN Pangkep. Hasil penelitian relevan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Asniwati (2010), Fitriyadi (2010), Sudarno
(2010), Wawan (2011) dan Sirajuddin (2010)

Dalam bagian ini akan dibahas pengaruh beberapa faktor yang
mempengaruhi efektivitas mengajar guru. Pembahasan masing-masing variabel
tersebut dikemukakan berikut ini.

1. Pengaruh Kompetensi terhadap Efektivitas Mengajar Guru

Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa kompetensi mempunyai pengaruh
signifikan terhadap efektivitas mengajar guru, hal ini menunjukkan bahwa
kompetensi berpengaruh secara langsung terhadap kinerja pegawai, Hasil
penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Asniwati
(2010), Fitriyadi (2010), Sudarno (2010), dan Sirajuddin (2010) yang
menemukan bahwa kompetensi berpengaruh signifikan terhadap efektivitas.

Analisis kompetensi disusun sebagian besar untuk pengembangan Kkarier,
tetapi penentuan tingkat kompetensi dibutuhkan untuk mengetahui efektivitas
tingkat Efektivitas yang diharapkan. Menurut Boulter et al. (dalam Rosidah,
2009) level kompetensi adalah sebagai berikut : Skill, Knowledge, Self-concept,
Self Image, Trait dan Motive. Keterampilan (Skill) adalah kemampuan untuk
melaksanakan suatu tugas dengan baik misalnya seorang programer computer.
Pengetahuan (Knowledge) adalah informasi yang dimiliki seseorang untuk bidang
khusus (tertentu), misalnya bahasa komputer. Hubungan sosial dengan orang lain
(Social role)adalah sikap dan nilai-nilai yang dimiliki seseorang dan ditonjolkan

dalam masyarakat (ekspresi nilai-nilai diri), misalnya: pemimpin. Self image
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adalah pandangan orang terhadap diri sendiri, merekflesikan identitas, contoh:
melihat diri sendiri sebagai seorang ahli. Trait adalah karakteristik abadi dari
seorang karakteristik yang membuat orang untuk berperilaku, misalnya: percaya
diri sendiri. Motive adalah sesuatu dorongan seseorang secara konsisten
berperilaku, sebab perilaku seperti hal tersebut sebagai sumber kenyamanan,
contoh: prestasi mengemudi.

Kompetensi kemampuan (skill) dan pengetahuan (knowledge) cenderung
lebih nyata (visible) dan relatif berada di permukaan sebagai karakteristik yang
dimiliki manusia. Social role dan self image cenderung sedikit nyata dan dapat
dikontrol perilaku dari luar. Sedangkan trait dan motive letaknya lebih dalam pada
titik sentral kepribadian. Kompetensi pengetahuan dan keahlian relatif mudah
untuk dikembangkan, misalnya dengan program pelatihan untuk meningkatkan
tingkat kemampuan sumber daya manusia. Sedangkan motif kompetensi dan trait
berada pada kepribadian seseorang, sehingga cukup sulit dinilai dan
dikembangkan. Salah satu cara yang paling efektif adalah memilih karakteristik
tersebut dalam proses seleksi. Adapun konsep diri dan social role terletak diantara
keduanya dan dapat diubah melalui pelatihan, psikoterapi sekalipun memerlukan
waktu yang lebih lama dan sulit.

Spencer dan Spencer (dalam Moeheriono, 2009) menyatakan bahwa
kompetensi merupakan karakteristik yang mendasari seseorang berkaitan dengan
efektivitas Efektivitas individu dalam pekerjaannya atau karakteristik dasar

individu yang memiliki hubungan kausal atau sebagai sebab-akibat dengan
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kriteria yang dijadikan acuan, efektif atau berefektivitas prima atau superior di

tempat kerja atau pada situasi tertentu.

2. Pengaruh Kompensasi terhadap Efektivitas Mengajar Guru

Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa kompensasi mempunyai pengaruh
signifikan terhadap efektivitas mengajar guru, hal ini menunjukkan bahwa
kompensasi berpengaruh secara langsung terhadap kinerja pegawai, Hasil

penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Fitriyadi (2010),

yang menemukan bahwa kompensasi berpengaruh signifikan terhadap efektivitas.

Hal ini sesuai dengan pendapat Martoyo (2009) yang menjelaskan bahwa
pegawai harus menerima gaji yang sama sesuai dengan undang-undang tentang
pemberian gaji yang sama tahun 1963, mensyaratkan organisasi untuk menggaji
tenaga kerja tanpa melihat jenis kelamin melainkan berdasarkan (1) perbedaan
dalam senioritas; (2) perbedaan dalam Efektivitas; (3) perbedaan dalam kualitas
atau kuantitas; (4) keahlian lain seperti (keahlian, usaha, dan kondisi kerja).

Adapun tujuan dari pemberian kompensasi menurut Martoyo (2009)
sebagai berikut:

a. Pemenuhan kebutuhan ekonomi. Pegawai menerima kompensasi berupa gaji
dan upah atau bentuk lainnya adalah untuk dapat memenuhi kebutuhan hidup
sehari-hari, maka dengan adanya kepastian menerima upah secara periodik
berarti adanya jaminan “economi security” berserta keluarga yang menjadi
tanggungannya.

b. Pengkaitan kompensasi dengan produktivitas kerja. Dengan pemberian

kompensasi yang tinggi maka para pegawai akan termotivasi untuk bekerja



85

lebih giat dan berprestasi sehingga mendorong produktifitas serta efektifitas
kerja mereka.

c. Pengkaitan kompensasi dengan suksesnya organisasi. Makin beraninya suatu
organisasi memberikan kompensasi yang tinggi maka makin menunjukkan
betapa suksesnya suatu organisasi. Sebab pemberian kompensasi yang tinggi
hanya mungkin apabila pendapatan organisasi yang digunakan untuk itu
makin besar.

Sedangkan menurut Davis dan Werther (2010) tujuan dari pemberian
kompensasi, di antaranya: (a) Mendapatkan personal yang kualified; (b)
Mempertahankan pegawai yang ada; (c) Menunjukkan adanya keadilan baik
internal equity maupun external equity; (d) Memberi rewards terhadap perilaku
yang sesuai dengan organisasi; (¢) Mengontrol dana; (f) Menyesuaikan dengan
regulasi upah yang ada; (g) Memotivasi pegawai; dan (h) Mengurangi labor

turnover pegawai.

3. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Hasil uji hiptesis menunjukkan bahwa motivasi kerja mempunyai
pengaruh signifikan terhadap efektivitas mengajar guru, hal ini menunjukkan
bahwa motivasi berpengaruh secara langsung terhadap efektivitas, Hasil
penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Sudarno (2010),
Wawan (2011) dan Sirajuddin (2010) yang menemukan bahwa motivasi kerja
berpengaruh signifikan terhadap efektivitas.

Hal ini sesuai dengan Teori Abraham Maslow yang mengasumsikan

bahwa manusia pada prinsipnya berusaha memenuhi kebutuhan yang paling
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pokok sebelum berusaha memenuhi kebutuhannya yang paling tinggi. Apabila
suatu kebutuhan sudah terpenuhi kebutuhannya yang paling tinggi. Apabila suatu
hubungan sudah terpenuhi maka daya motivasinya akan berhenti, misalnya
apabila seorang memutuskan bahwa upah yang diterima dari majikannya atau
organisasi dimana ia bekerja sudah dianggap cukup tinggi, maka uang tidak lagi
mempunyai daya motivasi dan akan beralih kepada kebutuhan yang belum
terpenuhi. Begitu juga Mc.Celland yang mengemukakan teori motivasi yang
berhubungan erat dengan konsep belajar. la berpendapat bahwa banyak kebutuhan
diperoleh dari kebudayaan. Tiga dari kebutuhan ini adalah kebutuhan akan
prestasi (need for achievement) disingkat n-Ach, kebutuhan akan afiliasi (need for
affiliation) disingkat A-Aff, dan kebutuhan akan kekuasaan (need for power)
disingkat n-Pow.

Mc.Clelland lebih jauh mengemukakan bahwa apabila kebutuhan
seseorang terasa mendesak, maka kebutuhan itu akan memotivasi orang tersebut
untuk berusaha keras memenuhi kebutuhannya. Misalnya, apabila seseorang
mempunyai keinginan untuk berprestasi yang tinggi, maka dengan kebutuhan
tersebut akan mendorong orang untuk menetapkan tujuan yang penuh tantangan,
dengan cara bekerja keras untuk mencapai tujuan tersebut dan menggunakan

segala kemampuan dan keterampilan yang diperlukan.

4. Variabel yang Paling Dominan berpengaruh terhadap Efektivitas
Mengajar Guru
Berdasarkan hasil nilai beta standardized diketahui bahwa variabel-

variabel yang meliputi kompetensi, kompensasi dan motivasi secara simultan
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berpengaruh terhadap efektivitas mengajar guru MTSN Pangkep. adalah variabel
kompetensi (Xy).

Menurut A. Dale Timle (dalam Mangkunegara, 2009: 15), faktor - faktor
Efektivitas terdiri atas faktor internal dan faktor eksternal. Faktor Internal
(disposisional) yaitu faktor yang dihubungkan dengan sifat-sifat seseorang.
Misalnya, Efektivitas seseorang baik, disebabkan kemampuan tinggi dan
seseorang itu ripe pekerja keras, sedangkan seseorang mempunyai Efektivitas
jelek disebabkan orang tersebut orang tersebut mempunyai kemampuan rendah
dan orang tersebut tidak memiliki upaya -upaya untuk memperbaiki
kemampuannya. Faktor Eksternal vyaitu faktor-faktor yang mempengaruhi
Efektivitas seseorang yang berasal dari lingkungan. Seperti perilaku, sikap, dan
tindakan rekan kerja, bawahan atau pimpinan, fasilitas kerja, dan iklim organisasi.
Efektivitasnya. Dengan pengetahuan yang tinggi, guru dapat dengan
mudah menganalisa suatu pekerjaan, walaupun tugas yang diberikan tergolong
sulit untuk dilaksanakan. Keterampilan seorang guru dapat menentukan
Efektivitas suatu organisasi, jika keterampilan kerja yang dimiliki sumber daya
manusia yang ada dalam suatu organisasi tidak begitu bagus maka organisasi juga
sulit untuk berkembang pesat. Sikap atau perilaku yang ditunjukkan oleh seorang
guru berkaitan dengan hubungan kerja dengan orang lain atau bagaimana pekerja
berhubungan dengan pekerja lain di lingkungan kerjanya, sehingga dengan adanya
interaksi pegawai yang bertugas dengan masyarakat atau pegawai lain yang ada di
lingkungan kerjanya, maka pegawai dapat bekerja lebih rajin sehingga Efektivitas

pegawai juga dapat ditingkatkan.
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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 kompetensi berpengaruh dominan
terhadap efektivitas mengajar guru, hal ini menunjukkan bahwa semakin
tinggi kompetensi akan semakin meningkatkan efektivitas mengajar guru
pada MTSN Pangkep.

Secara parsial menunjukkan bahwa variabel kompensasi berpengaruh
terhadap efektivitas mengajar guru, hal ini menunjukkan bahwa semakin baik
pemberian kompensasi akan semakin meningkatkan efektivitas mengajar guru
pada MTSN Pangkep.

Secara parsial menunjukkan bahwa variabel motivasi berpengaruh terhadap
efektivitas mengajar guru, hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi
motivasi akan semakin meningkatkan efektivitas mengajar guru pada MTSN
Pangkep.

Secara simultan menunjukkan bahwa variabel kompetensi, kompensasi dan
motivasi berpengaruh terhadap efektivitas mengajar guru yang berarti bahwa
peningkatan kompetensi, kompensasi dan motivasi akan mempengaruhi

peningkatan efektivitas mengajar guru pada MTSN Pangkep sebesar 96,7%
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. Saran

Perlu meningkatkan kompetensi semua guru di MTSN Pangkep melalui uji
kompetensi untuk mendapatkan sertifikasi guru.

Perlu pemberian kompensasi yang sesuai kepada semua guru MTSN Pangkep
agar mampu meningkatkan efektivitasnya dalam mengajar.

Perlu memberikan dorongan yang kuat kepada semua guru agar bekerja leboh

efektif sehingga dapat mencapai tujuan pembelajaran
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KUESIONER PENELITIAN

Kepada:
Yth, Bapak/Ibu

di Tempat
Dengan Hormat,

Salam Sejahtera Teririn dengan Doa semoga Bapak Ibu senantiasa dalam
lindungan Allah SWT Amin. Sehubungan dengan adanya penelitian dalam rangka
penyusunan Tesis pada Program Pascasarjana Magister Manajemen STIE Nobel
Indonesia Makassar yang berjudul " Pengaruh Kompetensi, Kompensasi Dan
Motivasi Terhadap Efektivitas mengajar Guru MTSN Pangkep ", saya mohon
kesediaan Bapak/Ibu meluangkan waktu sejenak untuk mengisi kuisioner ini.

Saya sangat menghargai atas segala partisipasi dan ketulusan Bapak/Ibu
dalam menjawab kuesioner ini dan saya sangat berterima kasih atas semua

kerjasamanya.

Hormat Saya,

Peneliti



IDENTITAS RESPONDEN

A. ldentitasResponden
Mohon kesediaan Bapak/Ibu/Sdr (i) untuk mengisi data identitas
berikut ini sesuai dengan keadaan yang sebenarnya.

1| Nama N

2 | Bagian/Departemen D | e

3 | Instansi D
4| Usia S tahun
5 | Jabatan S
6 | Masa kerja S tahun

untuk jawaban 7 sd 12 cukup dengan
melingkari huruf didepan pilihan jawaban

a |SD
b SMP
7 | Pendidikan c | sMA
d Diploma
e Sarjana
f Magister
8 | Status Perkawinan a | Nikah

b Belum Nikah




Petunjuk Pengisian

Istilah identitas dengan benar dan lengkap pada tempat yang telah disediakan

Istilah semua nomor dalam angket ini dan jangan sampai ada yang terlewatkan

Berilah tanda checklist (V) pada jawaban yang menurut Bapak/Ibu paling

dialami

Jawablah setiap bagian kuesioner sesuai dengan petunjuk pengisian yang ada

Kompetensi (X1)

No Pernyataan AlternatifJawaban Alasan terhadap
SS| S [N |TS]STS pilihan jawaban
Pendidikan
1. | Saya mendapatkan posisi di kantor sesuai
dengan tingkat pendidikan yang saya miliki.
2. | Saya mendapatkan pekerjaan sesuai dengan
pendidikan yang saya miliki
3. | Pimpinan memperhatikan tingkat pendidikan
gurudalam melakukan promosi jabatan
Pelatihan
4. | Saya sering mengikuti pelatihan yang di lakukan
di kantor
5. | Saya perna mengikuti pelatihan yang di lakukan
di luar kantor
6. | pimpinan menyadari pelatihan membantu saya
dalam meningkatkan kinerja
Pengalaman
7. | Saya memiliki pengalaman kerja
8. | Pengalaman kerja yang di miliki memudahkan
dalam bekerja
9 | Saya Menyadari pengalaman saya dalam
bekerja meningkatkan Kinerja saya

Kompensasi (X2)

AlternatifJawaban

Alasan terhadap

No Pernyataan SS| S | N [TS[STS| pilihan jawaban
Gaji
10. | Gaji yang di berikan sesuai dengan peraturan

yang berlaku

11. | Gaji yang saya terima sesuai dengan standar gaji
yang telah di tetapkan

12. | Saya menerima gaji selalu tapat waktu

Honor

13. | Pemberian honor sesuai dengan kemampuan
kerja guru

14. | Pimpinan memberikan honor pada guru yang




berprestasi

15. | Saya mendapatkan honor apabila pekerjaan
saya sesuai dengan target yang ada

Tunjangan

16. | Saya mendapatkan tunjangan Kinerja sesuai
dengan peraturan yang ada

17. | Tunjangan yang di berikan dapat meningkatkan
semangat kerja pada guru

18. | Tunjangan yang di berikan memenuhi harapan

Motivasi (X3)

AlternatifJawaban

No Pernyataan Alasan terhadap
y SS[S [N [TS[STS| pilihan jawaban

Etika

19. | Saya bekerja dengan ber etika

20.

Penerapan etika di kantor sangat baik.

21. | Pimpinan memiliki standar etika yang tinggi

Norma

22. | Saya bekerja sesuai dengan norma-norma yang
ada

23. | Semua gurudi kantor mentaati norma yang ada

24. | Atasan saya berpegang teguh pada norma yang
ada.

Kaidah

25. | Peraturan di jalangkan dengan baik di kantor

26. | Saya bekerja sesuai dengan kaidah yang ada

27 | Kaidah yang ada sesuai dengan peraturan

organisasi

Efektivitas mengajar guru (Y)

No

Pernyataan

AlternatifJawaban

SS| S [N [TS[STS

Alasan terhadap
pilihan jawaban

Sikap terhadap pekerjaan

28. | Saya mencintai pekerjaan saya

29. | Saya bekerja dengan standar kerja yang tinggi

30. | Saya menyelesaikan pekerjaan dengan hasil
yang baik

Output pekerjaan

31. | Saya bekerja sesuai dengan SOP Yang ada

32. | Saya melaksanakan tupoksi  berdasarkan
jobdeskripsi saya yang tekah di tetapkan

33. | Saya meyakini bahwa pekerjaan yang baik akan

memberikan standar kerja yang baik juga

Ketepatan dalam bekerja

34. | Saya menyelesaikan pekerjaan saya dengan
tepat

35. | Ssaya memiliki strategi yang tepat dalam
bekerja

36 | Saya menyadari bahwa dengan bekerja sama

dapat memberikan kemudahan dalam bekerja

Terima Kasih




LAMPIRAN

e UJI VALIDITAS ITEM (r > 0.3440)
1. Validitas Kompetensi (X1)

Correlations

#1 .2 3 ¥4 X1_5 X6 K17 ¥1_8 ¥1_8 X1
¥4  PearsonConelation 1 284" 7 763 588 779" 749 795 718 503"
Sig, (Z-taied) 200 o000 000 000 000 000 200 000 000
] kK] 3 33 33 3 kX kE 33 Ex] 3
¥2  PearsonConelation 84" 1 754 708 787" 780" 6 206 797" 84
Sig, (Zaizd) 00 000 030 000 000 000 00 000 002
N 3 3 3 33 13 kX 3 3 3 ke
¥1.3  PearsonConelation 70" 754" 1 5827 7 754" 593" 72" 706" 3"
Sig. (Z-tafied) 00 200 000 000 000 000 200 000 000
N 3 3 33 33 3 kX kE 33 Ex] 3
¥4  PearsonConelation 783" 708" 5827 1 851 N 785 768 578 &0
Sig, (Zfaizd) 00 00 000 000 000 000 ] 000 002
N 3 3 3 33 3 kX 3 3 3 k
¥1.5  PearsonComelation 8 782" ber 851" 1 895 587 02" 733 852"
Sig (Z-1afed) 00 200 000 000 000 000 200 000 009
N 3 3 33 33 3 kX kE 33 Ex] 3
¥§  PeassonConelation e 780 754 24" £ 1 776 206 72" 807"
Sig, (Zaizd) 00 00 000 030 000 000 ] 000 002
N 3 3 3 33 3 kX 3 3 3 k
¥1.7  PearsonConelation 748 776" 5937 85 587" 776 1 T 7" 875
Sig. (Ztaied) e 200 o000 000 000 000 000 000 009
N 3 3 33 33 3 kX kE 33 Ex] 3
¥18  PeassonConelation 785" 806" 572 768 702" 836 774" 1 239 803
Sig, (Zaizd) 00 o00 000 090 000 000 000 000 002
N 3 3 3 33 3 kX 3 3 3 k
¥1.8  PearsonComelation g 782" e 678" 733° 712" 728" U 1 =
Sig (Z-1afed) 00 200 o000 000 008 000 000 200 009
N 3 3 33 33 3 kX kE 33 kx| 3

¥ Pearson Conelation 502 914" B4¢” 850" 357" 302" 575 903" i

Sig, (Zaizd) 00 o00 000 090 000 000 000 00 000
N 3 3 3 33 3 kX 3 3 3 ko

** Corretaion is signifcans 2t the ©01 el {2-3aded)
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2. Validitas Kompensasi (X2)

Correlations

e X122 23 2 15 26 K27 ¥E 123 2
21  Paarson Camelaton 1 588" 559 291" 833" 7% 823" 812 458 g3
5ig, (2-taled) 000 o0 000 400 000 i) o0¢ 008 000
N ke 3 3 kE] 3 3 ks 3 kx| 33
X233  PearsonCometaion 589 1 858" 633 B8t 860" w07 78 TiE 821"
Sig (24ailed) 000 200 000 300 000 000 500 il 000
[ kS 3 3 B 3 33 E?) 33 3 EQ
23 Paarson Camelaton 55 558" 1 Y 512" E G 745 R ET 790"
5ig, (>-tailed) 0ot 000 000 a00 000 000 o0¢ 008 000
N ke 3 3 kE] 3 3 3 k& kx| 33
X24  PearsonComslaion sa1” 633" k7 1 8 750" 745 e 78 g
Sig (24ailed) 000 000 200 300 000 Rl 100 il 000
N 3 33 EX] B 3 3 E?) 33 3 1
X2 5  Paarson Camelaton 83 581" 827 " 1 3107 783 e 488" 593
5ig, (-tailed) 000 00 000 000 000 000 o0¢ 008 000
N ke 3 3 kE] 32 3 3 3 kx| 33
X2 F  PearsonCometaion e A607 8" 750 L 1 g8 T 760" 898"
Sig (24ailed) 000 000 200 000 300 00 100 000 000
N 3 33 EX] B 3 3 E?) 33 3 EC
¥27  PearsonCamelabon o o 802" 45" 7837 288" 1 843 74 w0
5ig, (-tailed) 000 00 000 000 a00 000 o0¢ o8 000
N ke 3 kE kE] 3 3 3 k& kX 33
X2  PearsonComelafon B s 7 716" 718" e 843 1 758" ga1”
Sig (2-4aed) 000 000 200 000 300 000 000 000 000
N 3 33 EX] B 3 33 Ez) 33 3 i
X283  PearsonCanslabon 55 e 720 43" 58" 768 73 75 1 868
5ig, (-tailed) 000 000 000 000 a00 000 000 o0¢ 000
N ke 3 3 kE) 32 3 3 3 Kk 33
%2 Pearson Camralafion a 8t 798 Lo 883" 398" 1" 88" 268" 1

Sig (24ailed) 000 000 200 000 300 000 000 100 000
N 3 33 EX] E<) 3 33 33 3 k)

™ Comelztion is signficant atthe 0.01 level 2-aiizd).
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3. Validitas Motivasi (X3)
Correlations
31 %22 €33 X34 a3 G a7 X3g 113 <3
¥31  PaarsonComelation 1 Ty 5 598" 847 = 857 704" GiU 737
Sig, {2-4aied) 200 000 000 090 009 e a08 bl 060
N 3 kxS 3 33 3 B 3 3 3 k<]
%33 PearsonComelation Ty 1 i 758" T3 48 608" 704" 761" ke
Sig, {2s3ted) 000 00 000 000 009 100 o8 000 000
N 3 3 3 33 3 3 EX] 3 3 3
¥33  PaarsonComelation 8207 & 1 g 783" 733 85 8617 " %7
Sig, (2-4afed) 000 260 000 o3 009 e a08 0 060
N 3 k) 3 33 Ex] kE 3 3 kx| 3
%34 PearsonConzlation B9 758 ne 1 752" 98 e 70 748" =
Sig (253ted) 000 060 oo 000 009 00 i} 000 000
N 3 3 3 33 3 k) 3 3 Ex] i
¥35  PaarsonComelation E-78 73 783 757 1 783" 8 664" 78" %2
Sig, (2-4afed) 000 00 000 00 009 e a08 bl 000
N 3 k<) E] 33 3 k<] 3 3 3 3
#3F  PearsonComefation 598" T4 73 7aE” 780" 1 e 730" 703" =
Sig, {2s3ied) 000 060 008 _on 000 100 000 000 000
N 3 3 3 3 3 3 3 3 Ex] kX
%37  PaarsonComelation &5 503 659" 588" 880" 749 1 7027 728" 535
8ig, (2-4afed) 000 0 000 000 o0 009 208 0 000
N 3 kX E 33 EX] B 3 3 kY kxS
3.8 PearsonConlation 704 o4 g6t £ 564 e 702" 1 " k£ 1
Sig, {2s3ied) 000 060 000 000 000 009 100 00 000
N kE) 3 3 33 3 k& i EE} kx| kX
¥3.3  PaarsonComelation £19° e in" 188 743 703" a9 832" 1 =3
Sig, (2-4aded) 000 200 000 000 030 e a08 060
N 3 kxS 3 33 3 B 3 3 3 3
3 Pearson Canzlation 781" i 7 880" £l = 83 873" 3847 1
Sig, {Zs3ted) 000 060 0o 000 000 009 100 o8 000
N 3 3 3 3 3 3 kK] EE} 3 3

* Correlzfion is signficant at e 0.01 level (2-ailed)
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4. Validitas Efektivitas (Y)

Correlations
Y1 (3 Y3 Y ¢ Y3 Y8 Y.7 g Y9
¥ 1 Pearson Comelation 1 892 762 866 784 87 b 852" 73 7
Sig, (Z-tafed) 000 il o0 00 00 000 o 000 000
N kK X 3 kX X 3 3 kx| 3 3
Y3 PearsnCanelation 55" 1 808 5T 70 788" 77 898" 215 i
Sig, (Ztaiied) 000 000 090 o0 000 030 o 000 06
N 1 Ex} 3 3] 3 3 3 3 3 3
¥3  PearsonComelation 763" a0 1 867 007 784" i T 205 2
Sig, (Z-tafed) Bl 200 030 00 00 00 ] 000 000
N kK 1 33 kX 3 3 33 3 3 kx]
Y4 PearstnCanelation 668 Kl 867 1 768 785 798 77 ' w3
Sig, (Z-faiszd) o00 00 000 o0 000 000 o 00 06
N kK kk} kX kX kX 3 3 3 3 kX
¥ 5  PearsonConelation 784" 720" 800" 768 1 207" 88" a6 e sag”
Sig, (Ztafed) Bl 000 il 030 00 00 o 000 000
N kK EK 3 kX 3 3 3 3 3 kx]
Y&  PearsunConelation B 788 784 785 1" 1 233 a1 45 815
Sig, (Z-faiszd) 000 00 000 030 o0 030 o 000 o
N kK kk} kK kX kX 3 3 3 3 kX
¥.7  PearsonComelation 34 7" 85" 79 i 3 1 37 7 918
Sig. (Z-tafied) Bl a00 000 o 00 00 o 000 000
N 3 EK 3 kX kX 3 3 3 3 kx]
Y8  PearsonConelation 657 Bag” 76T 775 596 1 7 1 T &
Sig, (Z-faiszd) 000 200 000 030 000 000 000 000 06
N kK 3 kX kX kX 3 3 3 3 kX
¥.3  PearsonComelation 783 85" 805 601" aa” 745 oy T 1 3
Sig. (tafied) o0e 000 000 090 00 00 000 ] 000
N kK 3 EED kX kX EY) 3 3 3 3
y Pearson Corelation B 88 a 363 398 315 a1 ET 257 1
Sig, (Ztaiied) 000 fiihd 000 090 o0 000 030 o 000
N 3 3 1 kX n 3 3 Ex 3 3

* Correizion s signiboans 2t the 0 01 ezl (2-iaded)
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UJI RELIABILITAS

1. RELIABILITAS KOMPETENSI (X1)

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 33 100.0
Excluded® 0 0
Total 33 100.0
a, Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of items

983D 9 Nilai Cronbach’s Alpha

0.963 > 0.60

2. RELIABILITAS KOMPENSASI (X2)

Case Processing Summary

N %

Cases Valid 33 100.0
Excluded® 0 0
Total 33 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.
Reliability Statistics
Cronbach’'s Alpha N of ltems
956 9 Nilai Cronbach’s Alpha

0.956 > 0.60
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3. RELIABILITAS MOTIVASI (X3)

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 33 100.0
Excluded? 0 0
Total 33 100.0
a, Listwise deletion based on all variables in the
procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of tems | bach oh
Nilai Cronbach’s Alpha
—>
T ) 0.954 > 0.60
4. RELIABILITAS EFEKTIVITAS (Y)
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 33 100.0
Excluded?® 0 0
Total 33 100.0
a, Listwise deletion based on all variables in the
procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of tems
Nilai Cronbach’s Alpha
962 D 9 N

0.962 > 0.60
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UJI STATISTIK DESKRIPTIF (RESPONDEN DAN ITEM)
1. DESKRIPTIF RESPONDEN

Jenis Kelamin

Freguenty Farcend Valle Percar: Cumuiatie Percant
Vailct Lakl- 3k E] 27.3 27.3 273
Parampuan 2¢ 7Z7 T2 100.0
Tetal 23 100 1000
Umur
Frequancy Percars Vald Parzent Cuamulative m2rcem
valie 2600 1 3.0 30 20
260D 1 3.0 30 g9
31 00 1 30 310 %1
3200 2 51 61 162
3400 2 k2 5.1 1.2
3500 3 a a 03
3600 ; G 61 304
_3ron 2 SAN 8.1 624
36,00 1 3.0 30 45
4C.0D 1 3.0 30 aES
&1.00 1 30 30 54
200 51 61 576
£3.00 sl 30 30 806
£500 1 30 30 636
4700 1 30 30 6e 7
800 2 3.1 91 758
¢c.00 1 30 30 | 768
5C.00 1 30 30 8183
51 00 ; i1 61 BT 9
5300 ! 30 30 109
5400 1 30 30 | 939
5500 1 3.0 30 avao
5600 1 30 30 1000
Tetal 32 100.0 1000
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Masa Kerja

Frequency Percent Walid Percent  Cumulative Percent
Walid 1.00 1 3.0 3.0 3.0
4.00 1 30 30 6.1
7.00 3 9.1 9.1 15.2
8.00 4 1241 1241 27.3
10.00 1 3.0 3.0 30.3
11.00 1 30 30 333
12.00 4 1241 1241 45.5
13.00 2 £.1 £.1 51.5
14.00 2 fi.1 fi.1 57.6
17.00 1 30 30 60.6
18.00 1 30 30 63.6
149.00 1 3.0 3.0 6.7
20.00 3 9.1 9.1 75.8
21.00 1 30 30 78.8
22.00 1 30 30 81.8
23.00 2 £.1 £.1 B7.9
24.00 3 9.1 9.1 87.0
25.00 1 30 30 100.0
Total 33 100.0 100.0
Tingkat Pendidikan
Frequency Percent Walid Percent  Cumulative Percent
Walid g1 28 848 848 g4.8
82 5 15.2 15.2 100.0
Total 33 100.0 100.0
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2. DESKRIPTIF ITEM PERNYATAAN

Item Kompetensi (X1)

11
Freguerc, Paierl, Wald Prizenl  Gurnuklies Pamesrl
valld ol [1] el || an - el |
1} L] a1 4.1 121
= 100 5 1832 1687 =03
.01 23 (=L L{1N] =04
50 3 8| a1 1000
Tolal LE] TEC. 100.0
Ki_Z
Froauercy FPeorecrt wald Ferzenl  Cournulstez Peneort
walid T an 2.0 a
>ia 5 132 15.2 gt
aan i 12 12 3.1
400 13 i ] 57.5 =i |
L0 1 T2 121 10010
Tokal 3 100 100.0
a1_3
Frasisrey FPamsri ‘Wald Ferzanm  Sornulsbes Pancsrt
walid Z0a 2 R 2.1 R
a0 ] T 273 A
4.0 v 1.5 5.5 =0y
5 1 i3 121 gln s} ]
Todal 22 1oL 1uu.0
x1_d4
Fraousroy Parcart Wald Farzam  Carnulshes Paroset
Walhid 4 i11] 2 (%] 6.1 =1
s 13 a4 aad 15 5
4.0U 18 E ] LR - a1y
5 ¥ E1 fil 100
Telal a3 TEE0 1000
15
Froouaroy Percart wald Farzem  Curnulsbes Percert
Walid 200 ] 24.2 2a.2 24.1
ioa 5 182 187 474
4.00 15 4E.5 an.s S0
i} 3 ko | a1 100d
Tedal 33 TCC 1000
®1_6
Frooueroy Prrort wald Ferzenl  Comukbezs Pemort
valid 100 30 2.0 50
roa 3 ko | a1 gk |
200 132 30 a3 A
400 132 04 LN = |
=] 5 16.2 0.z 10010
Tl ] TCC.0 100.0
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X117

srequency Fcroert ValidPercemt  Cumulaine Pereem
el <uu 2 L8| 6.1 51
.00 1 333 133 334
400 15 A5 5 55 HE
.00 5 122 15.2 0
Tetal 33 10C.0 1000
X1_8
Trequency Terrent ValidPercent  Sumulalne Parca
valld 200 { 124 21 121
300 T 1.2 ?l? 33.:7
4.uu 15 4t [3-3) NE
£.00 5 16.2 10.2 000
Tetal 33 iccn 103
X198
Traquarcy Farzart ValldParcemt  Zumulains Parcaw
Valid gLl 1 3 o 9.1 1
.00 3 24.2 a2 331
Am 9§16 578 908
£00 2 L | 'R oac
fetal 33 1y 102
Item Kompensasi (X2)
X2_1
Frag3aznzy Fxrert VahdPercem  Cumuloaee “ercent
el 2,00 3 s ER 9.1
ann a 73 273 AR
=.0o 2u cCo 5l 970
500 ! 20 30 100.0
Tatal 33 1icca 120¢C
X2_2
Fregacsncy Foeert vabhdPercem  Cumulaase “crcenl
el 2.00 & 3 121 12
ann £ T3 2T 3 3a¢
<.00 1= 43 424 81.2
5.00 & 1€.2 182 | 100.0
Tatal 33 iccn 122¢C
X2 3
Fragazsacy Pareert aldPerccw  Cumulaaee “crzenl
Velid .00 1 X 3c 3.0
ann 354 334 a2.4
=00 15 425 4n 87.0
5.00 . 12.1 121 100.0
Total 33 iccn 120¢C
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X2 4

FIBUENLY F=rerl Walo Fererl  Lumulalyve Feroenl
Walid 210 3 g1 41 9.1
3m T 1.2 1.2 30.2
100 14 7.4 7.6 07.a
. 5.00 4 124 124 100.0
Tutd 11 1CC.0 100
K2 5
Fraquancy Paart Wale Pzrrart  Gomuladve Farcant
wahd im ] [58 | 1 LR |
30 4 7. 17 113
00 18 7.0 7.6 4.0
500 1 s 8.1 100.0
. Toial 33 1CC.o 1cc.0
B
Fragquenty Prargerl Salu Pl Cumulalve Peroenl
alid 200 5 1£2 152 152
am id 303 303 4a.b
100 10 i J0.a Ta.0
5.00 2 4.2 4.2 100.0
Tota 1l 1CL.0 1000
xz_7
Srequency Fzrerk Wale Ferert Coumulad ve Forcanl
wahd e nl ] [0 | 1 L |
A00 11 k| 33 KL
00 12 i ins (N
a0 fi .2 4.2 100.0
Todal 33 1CC.0 1CC.0
Xz E
Tragqiisncy IRERCIRE Sale Paoieitl  Ciivulalve Pesil
Yalld A00 3 %1 %1 91
41 ] 2.3 2.3 ELES
4 00 17 =15 515 AT A
K00 4 R | 1241 100.0
Total 33 1eed 1000
X285
Frequency Frrcrk WValc Forert Cumulalve Foroenl
Walid 200 1 a0 0 1.0
300 i e | 303 KRR
00 1 £1.8 £1.5 44,6
500 5 12 152 innn
ol 13 1CC.0 1000
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Item Motivasi (X3)

x3_1
LT EY [ =amanl Valkd Parean Cumilatha Pamant
Valdd 200 12 264 a4 308
¢.00 17 515 @ a0.9
500 3 ut N KRN
Chhl 33 T 1000 3
X3_2
secarncy Sameanl ValidBaream Cumlaths Parcant
Vald 200 2 .1 (R 5.1
3.00 b 24.2 242 303
RIS 21 LEX] €35 434
B0 3 | 01 6" a0
Total 33 10 i 1£00
X3_3
FrRaaAncy =aran! Vald Sarram Cumnistes Parcant
Vald 2.00 3 a1 a7 at
300 7 212 252 30.3
e e e 18 47
Thon L A28, | 12+ 00
Tatal 33 nnn 1000
X3_4
Tredaney Farcan! ValllPsicant  Cumulatha Parcant
Vald 2.00. ¢ 121 123 121
300 12 6.4 54 s
oo w e a4 g
5.00 3 a1 Q4 ann
Total 33 100.0 1600
X3 6
Treqaency Tagan) ValldFeceant  Cumclathe Parant
vatd 200 3 4.1 a 4.1
v n w3 303 me
£nn 1 670 ers avn
S0 Ll 38| 30 100.0
Tolal 33 100.0 1000
X3_6
RCERETIY m=canl ValdPereznl  Cunnulative Parcent
Vald 20U 2 124 12 121
34N 0 na 03 (X
enn 12 EE 354 7BR
5.08 7 212 212 <000
Tatal N 100.0 1000
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X3_7

Frecpaancy Farearr Vala Parcanl Curmulates Parcam
Vala 200 3 2 a1 ne
300 & 242 282 333
&0n 18 4ns Lnn 33
5,00 O 212 n2 "3
Total n 1020 100.0
X3 e
Fracpiancy Fareare Vale Parcanl  Cumulases Param
Vala 2.0n s 52 152 152
3ann ic N3 3n3 45 .’-_
400 1z 204 30¢ ELES
5.00 - 52 15.2 "202
Total 1 1020 100.0
X3_ 9
Frecpiancy Farcery Vale Parcant  Curmulases Parcam
Vi 200 3 a2 a1 a2
300 £ 242 282 333
&0n ic (e ] G606 a3 ;_
5,00 51 51 "0
iul:ll E X 1000 RRUUR
Item Kinerja Pegawai (Y)
¥_1
Fragquen:s Percert vElid Peicer?,  Curnulalive Pzreznl
Wald d.no 10 =03z ana 203
410 15 5T A areE | a7 R
.00 4 121 114 100
Tulal a1 10010 100.0
Y2
Freguercy Ferert valid Percernt Cumulalie =zicenl
Walkd .00 L 3 EL 0.3
4.00 21 = GE.T a7l
g.00 1 id 1l 1300
Talal 33 1040 1000
Y3
Fraquarcy Farcars valid Percart Cumolalie Sereenl
Vel 200 il Mz i 2.2
.00 4 121 121 L
4.0 13 455 485 2.8
5.00 0 . 1232 18.2 . 1000
Tikal 33 1000 na.n
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¥_4

S rEquoncy =crzent YahdPercerd  Cumulales Femoor
walid 2.0 4 121 120 21
100 11 113 333 {52
4.0n 12 B 364 =l
2.0 5 12.2 18.2 gl
Tizlal i3 1000 1000
¥ 5
IR Fercenl walid Mancant | wunmulalive [amzT;
walld 2.n 1 111 121 121
.00 12 30.3 30= 474
4.0u 15 48,5 LRl a0k
.00 3 4.1 N TG
Takal 33 a0 n inna
Y &
Traquancy Sarzant wvalid Percem  Zumulalve Pareer
Walid .00 4 121 127 121
1 7 1.2 n.z ]
4.0 i G976 575 Y
£.0a 3 51 o’ 0ac
| zlal 23 Tuiy Tona
Y7
Freguency Prrzenl valid Peicsnl  Comulalye Psics,
valid .00 i 121 11 121
anm T 32 Mr 333
4.00 B 1.5 1L =4 =
.00 ] 1.2 15.2 oL
Tokal EE] 1000 1000
Y 8
Tranquancy Earzant walld Parcam — Somulalve Parsr
Walld anm 3 a1 0 a1
2.0u 13 L | 30z ¥4
4.00 11 HE | 113 T2t
snn ] i TE 000
Tehal 23 100.0 1000
¥ 8
TreEqueny Ferzent Walid Pancand Somulalve Panca
wslld 700 F 171 17 4
3.00 5 18.2 18.2 i
4.00 22 qi.5 B0LE 205
200 3 41 B TG
Tehal 33 . 100.0 . 10030 |
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e UJI ASUMSI KLASIK
1. UJINORMALITAS

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: Y

in o
us
L]

£L L L
E .
L
5 e
Q
% evseafrnene

ne
4 *
I.ﬁ .

0z

o
.
.
(]
T 2 e uE uE 'l

Observed Cum Proh
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UJI MULTIKOLONIERITAS - NILAI VIF < 10.00

Coefficients’

Crr=aites

Sq L2 ad 2
Constam 176 138 ¥
a1 &1 k{xe @& e 3% 123
2 P 108 07 262 1) 835 i e
a x: 107 248 2495 1 4 4% it

3 DepenBentvaratis ¥

3. UJIAUTOKORELASI

Jumlah n =33

jumlah k (independen variabel) =3

Nilai dL =1.257

Nilai dU =1.651

Nilai Dw = 2.467

Kesimpulan = Dw > dU (2.467 > 1.651) = Tidak Terdapatautokorelasi

Mode Sunmi

.......

| Emraftee = :
e BR - . o - Cem - S - - ~] T M ranns -
i R&an  Mpsedlges 251 ] = e LAy hang: i} 4 rilang: Dy pmeiaEs

sty i 3t 25 W mim ] % m( :xD

& Preéetoes (Constand G2 0
b Degendent Vanable Y
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4. UJIHETEROSKEDASTISITAS

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

heteroskedastisitas

3500

25.00

Seatterplot
Dependent Variable: ¥

1
L

=1

a

Regression Sandardized Predicted WValue

e  UJIHIPOTESIS
1. UJIT - TTABEL=2.042

t hitung > t tabel = ADA PENGARUH
t hitung < t tabel = TIDAK ADA PENGARUH

anstant) 178 1282 2]
\ 45 1 78 b | & 358 13
Q e 108 T i1 ) §56 435 %4
3 M 187 243 a3 %4 a8 4
3. Depandent Vanatis ¥ \/
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2. UJIF-> FTABEL=2.93

ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square ﬁ_\ Sig
1 Regrassion 1334.319 3 444773 283112 .ooo®
Be;i«;ual _ 45.559 29 1.571 _ :
Total 1379.879 32
a. Dependent Variable: Y
b. Predictors: (Constant), X3, X2, X1
3. UJI KOEFISIEN REGRESI
Model Sumaary
84 Eouyafts Chings Sdaies
Wadel z FSuae  Muss®Sur torgs Ripwlhng Pl M [ 44 Sig Framge  Dubmiatess
1 w( @) 4 12540 W B s % 00 1
@ Preditors Constast G 02

b Depentert Vanaie ¥

INDONESIAINSTITUTE



	73a2fbc4c7a577cd1799dac8e86b8e9f43b658c32968582e800b62805e526cdd.pdf
	b8ead05a38e6f4afb37689abb8f3e65459632967e2986f39ebc463ffccc21c62.pdf

	3bf8dc2ec8bc348087efd85e4ace98ac176c131c6a82f09b73370f818da6e16d.pdf
	73a2fbc4c7a577cd1799dac8e86b8e9f43b658c32968582e800b62805e526cdd.pdf
	d2c6c214644e432ce49b96782f13df3928d085ff97b60e48a66d0f5cd418fa0c.pdf
	73a2fbc4c7a577cd1799dac8e86b8e9f43b658c32968582e800b62805e526cdd.pdf
	f33f25dfe369ca8a48647184fa60196637d32da95cc00ce1676d88d114a7af15.pdf
	b8ead05a38e6f4afb37689abb8f3e65459632967e2986f39ebc463ffccc21c62.pdf
	57eca99b2bb491370e338c39b60260c107d1b25a523ffbab5a58cb0f15099a84.pdf
	BAB I PENDAHULUAN
	1.1 Latar Belakang
	1.2 Rumusan Masalah
	1.3 Tujuan Penelitian
	1.4 Manfaat Penelitian
	BAB II KAJIAN PUSTAKA
	2.1 Penelitian Terdahulu
	2.2 Kompetensi
	2.2.1 Aspek Kompetensi
	2.2.2 Tingkat Kompetensi SDM
	2.2.3 Dimensi Kompetensi Individu
	2.3. Kompensasi
	2.3.2. Indikator Kompensasi
	2.4. Motivasi Kerja
	2.5. Efektivitas
	a. Faktor - Faktor yang Mempengaruhi Efektivitas
	b. Penilaian Efektivitas
	1) Penilaian Efektivitas Secara Formal
	2) Penilaian Efektivitas Secara Informal
	c. Program Penilaian Efektivitas
	BAB III KERANGKA KONSEPTUAL
	Gambar 3.1. Kerangka Konsep Penelitian
	1.3. Definisi Operasional Variabel
	BAB IV METODE PENELITIAN
	4.2 Lokasi dan Waktu Penelitian
	4.3 Populasi dan Sampel
	4.4 Skala dan Pengukuran Data
	4.5 Pengujian Instrumen Penelitian
	4.6 Metode Pengumpulan Data
	4.7 Teknik Analisa Data
	Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3+e

	BAB V
	5.1 Karakteristik Responden
	1. Jenis Kelamin
	2. U s i a
	3. Tingkat Pendidikan
	4. Masa Kerja
	5.2 Deskripsi Data Hasil Penelitian
	1. Kompetensi
	2. Kompensasi
	3. Motivasi
	4. Efektivitas Mengajar Guru
	5.3 Uji Kualitas Data
	b. Uji Realibilitas
	c. Uji Normalitas
	Uji Normalitas Data
	d. Uji Multikolinearitas
	Tabel 14
	e. Uji Heteroskedastisitas
	5.4 Pengujian Hipotesis
	ŷ = 0,176 + 0,451 X1+ 0,294 X2+ 0.264 X3
	a. Uji F (Uji Simultan)
	b. Uji t (Uji Parsial)
	3. Uji Beta dan Koefisien Determinasi (R2)
	5.5 Pembahasan Hasil Penelitian
	1. Pengaruh Kompetensi terhadap Efektivitas Mengajar Guru
	2. Pengaruh Kompensasi terhadap Efektivitas Mengajar Guru
	3. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai

	4. Variabel yang Paling Dominan berpengaruh terhadap Efektivitas Mengajar Guru
	BAB VI SIMPULAN DAN SARAN
	B. Saran
	DAFTAR PUSTAKA
	KUESIONER PENELITIAN
	Yth, Bapak/Ibu




