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ABSTRAK

Pengaruh Motivasi Berprestasi dan Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja
Pegawai Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Kabupaten Aceh
Singkil.

Penelitian -ini -bertujuan -untuk -mengetahui apakah -terdapat pengaruh motivasi
berprestasi dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai Badan Kepegawaian,
Pendidikan, dan Pelatihan Kabupaten Aceh Singkil. Untuk menjawab permasalahan
penelitian, ada tiga hipotesis yang diajukan yakni pertama motivasi -berprestasi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Kedua gaya kepemimpinan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Ketiga motivasi berprestasi dan
gaya kefpemimpinan secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai.

Jenis -penelitian yang -digunakan adalah explanatory -researth yang bertujuan
menganalisis pengaruh antara variabel independen motivasi berprestasi dan
kepemimpinan terhadap variabel dependen kinerja pegawai Badan Kepegawaian,
‘Pendidikan dan Pelatihan Kabupaten Aceh Singkil.

Data dikumpulkan dari 20 orang responden‘yadng ditetapkan dari 27 populasi.
Instrumen penelitian adalah kuesioner/angket, dengan analisis uji coba instrumen
untuk melihat validitas dan reliabilitas instrumen. Berdasarkan hasil uji validitas dan
reliabilitas ditetapkan butir pernyataan untuk variabel motivasi berprestasi dari 15
butir pernyataan butir. Untuk variabel kepemimpinan 14 butir pernyataan butir
pernyataan sementara untuk variabelkinerja 10 butir pernyataan.

Untuk analisis-data-terlebih-dahulu’ dilakukan -uji- persyaratan analisis antara.lain. uji
asumsi sebaran variabels deperident Y dengan teknik uji Kolmogorof-Smirnov, uji
multikolonieritas, uji hetéroskedastisitas kemudian dilakukan analisis data penelitian
dengan teknik analisis regresi berganda dengan bantuan program komputer-Statistical
Package for the Sacial Sciences (SPSS 16,0).

Hasil analisis jménunjukkan -secara -parsial -baik -motivasi -berprestasi -maupun
kepemimpinan“berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Demikian juga secara
bersama-sama motivasi berprestasi dan kepemimpinan berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai Badan Kepegawaian, Pendidikan, dan Pelatihan Kabupaten
Aceh Singkil dengan sumbangan determinasi sebesar 51,1% dengan persamaan
regresi Y = -7,869 + 0,295 X1+ 0,767 X2+ e

Kedua variabel secara bersama-sama terdapat pengaruh yang signifikan antara
variabel Motivasi Berprestasi dan variabel Gaya Kepemimpinan terhadap variabel
Kinerja Pegawai sebesar 64,7%, sedangkan 51sanya sebesar 35,3% yang merupakan
faktor lain yang tidak dibahas dalam penelitian ini.
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ABSTRACT

Influence Achievement Motivation and Leadership Styles on Employee
Performance Personnel Agency, Education and Training Singkil District.

This study aims to determine whether there is influence of achievement motivation
and -leadership -style -to -employee -performance -Personnel Agency, Education, and
Training Singkil District. To answer the research problems, there are three hypotheses
are proposed: first, achievement motivation significantly influence employee
performance. Both ‘leadership styles have a significant effect on employee
performance. Third, achievement motivation and leadership styles jointly significant
effect on employee performance.

Type of explanatory research is aimed at analyzing the influence of independent
variables, achievement motivation and leadership to the dependent variable employee
performance Personnel Agency, Education and Training 'Singkil District.

Data were collected from 20 respondents who were determined from 27 populations.
Research instruments were questionnaire / questionhaire with analysis of test
instruments to see the validity and reliability of mstruments. Based on the results
validity and -reliability - of -the -statement -to, th¢ .variable -set -point -of .15 .item
achievement motivation item statement. For 14.point statement of leadership variable
point to the variable performance of the statement while 10 grains statement.

For the first data analysis test test requircmients analysis include the assumption of the
distribution of the dependent variable Y with Kolmogorof-Smimov test techniques,
test multikolonieritas, heteroscedasticity test was then performed data analysis with
mutltiple regression analysistechnique with the aid of a computer program Statistical
Package for the Social Scierces (SPSS 16.0).

Partial results show-both achievement motivation and leadership have a significant
_effect on performance. Likewise jointly achievement motivation and leadership have
a significant efiect on staff performance Personnel Agency, Education, and Training
Singkil Disirict with donations of determination of 51.1% with regression equation Y
=-7.869 +0.295 X1 +0.767 X2 +e¢

These two variables jointly have a significant influence between the variables
achievement motivation and-leadership.-style variables. on the variables of the efforts
of workers at 64.7%, while the remaining amount of 35.3% which is another factor
not addressed in this study.
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BABII

TINJAUAN PUSTAKA

A. Kajian Teoritik

Sekumpulan orang-orang yang terlibat dalam suatu organisasi sangat
dipengaruhi faktor motivasi dalam menjalankan aktifitasnya, Seperti yang
diungkapkan Atkinson, dkk (1993) bahwa motivasi adalah membicarakan faktor-
faktor yang memberi energi dan arah pada perilaku.manusida. Siagian (1999),
menganggap motivasi sebagai daya pendérong yang ‘mengakibatkan seseorang
mau menggerakkan semua kemampuan, teépaga dan waktunya untuk
menyelenggarakan berbagai bentuk kégiatati’dalam rangka pencapaian tujuan

organisasi.
Teori motivasi kebutuhan dikemukakan oleh Maslow (1994), yaitu:

(1) pshycological need atau kebutuhan fisik; (2) safety and security
need..atau’ kebutuhan keselamatan dan perlindungan; (3)
belongingness, social and love need atau kebutuhan sosial
mencakup cinta dan kasih sayang maupun kerjasama; (4) estern
need atau kebutuhan penghargaan; (5) self actualization need atau
kebutuhan akan aktualisasi diri dalam hal ini mencakup kebutuhan
untuk berprestasi.

Motif adalah dorongan-dorongan bawaan serta kebutuhan-kebutuhan
psikologis pekerja (Manullang dan Marihot 2001). Selanjutnya menurut
Gerungan (1978) motif merupakan suatu pengertian yang melingkupi semua

penggerak, keinginan, hasrat dan tenaga pendorong dalam diri manusia yang

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka
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menyebabkan ia berbuat sesuatu dan hal ini dapat terjadi baik secara sadar

maupun tidak sadar.

Selanjutnya Abu (1999) mengemukakan bahwa motif adalah yang ada pada
diri individu yang menggerakkan atau membangkitkan sehingga individu tersebut
berbuat sesuatu. Dengan demikian motif merupakan sesuatu kekuatan yang ada
dalam diri seseorang dan motif ini menjadi faktor penggerak dan penyebab

timbulnya tingkah laku atau perilaku.

Agar dua hal yang harus dipahami yaitu, kegiatan apa yang dilakukan dan
mengapa perlu melakukan kegiatan tersebut. Hal ini perlu pemahaman mendasar

dari diri pegawai terhadap tujuan yang akan dicapai yaitu prestasi kerja.

Menurut asalnya motif-motif pada diri ‘manusia dapat dibedakan menjadi
motif primer dan motif sekunder Martaniah (1982:7). Mereka menyebut motif
primer ini sebagai motif biogenetis,\yaita motif yang berasal dan kebutuhan-
kebutuhan organisme orang dermi Kelanjutan kehidupannya. Motif ini ada dalam
diri setiap individu danderkermbang dengan sendirinya tanpa dipelajari. Misalnya:
lapar, haus, kebufuhan akan istirahat dan sebagainya. Motif sekunder sering
disebut sebagai, motif sosial (sosiogenetis), yaitu motif yang umumnya menjadi

faktor penggerak dan penyebab timbulnya tingkah laku atau perilaku.

Tenaga pendorong yang dimiliki motivasi menyebabkan individu aktif,
sedangkan fungsi yang mengarahkan pen'laicu dari motif menyebabkan munculnya
perilaku yang mengarah pada tujuan. Motif mempunyai dua fungsi yaitu (1)
Memberi daya untuk bergerak atau berfungsi menggerakkan perilaku, (2)

Mengarahkan perilaku pada tujuan tertentu Martaniah (1982.7).

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka
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Fungsi motif pengarah perilaku dari motivasi membuat individu melakukan
seleksi atau pilihan dari beberapa altemnatif perilaku yang memenuhi tujuannya.

Sehingga makin tinggi motif atau motivasi akan makin terarah perilaku individu.
Kebutuhan manusia ada tiga McCelelland (1999) yaitu:

Kebutuhan berprestasi (need achievement), kebutuhan kekuasaan
(need for power), kebutuhan afliasi (need affliation). Seseorang yang
memiliki “ need for achievement “ yang tinggi selalu mempunyai pola
berpikir tertentu pada waktu tertentu dalam melaksanakan pekerjaan
dan dorongan ini berharap untuk meraih sasaran dan melampaui atau
mengembangkan keberhasilannya (prestasi).

Menurut Irawan, dkk (1997) kebutuhan pribadi mencakup tiga-hal yaitu (1)
kebutuhan untuk berprestasi, (2) kebutuhan berkuasa/~dan” (3) kebutuhan
berafiliasi. Kebutuhan berprestasi menjadikan seSeofang” berusaha lebih baik
daripada orang lain. Dorongan kebutuhan berprestasi membuat seseorang menjadi
pribadi yang berhasil dan bertanggung jawab atas tugas-tugas yang dipercayakan
kepadanya. Dalam kaitannya dengan ‘prestasi kerja pegawai maka ketiga motivasi
itu yang terbaik untuk mendukung prestasi kerja pegawai adalah motivasi

berprestasi.

Oleh karena\itu‘ia selalu mempertimbangkan cara bagaimana pekerjaan
yang akan dilakukan untuk berhasil, serta selalu memikirkan rintangan-rintangan
yang mungkin dihadapi dalam usaha pencapaian tujuan. Cini lain adalah

berorientasi pada hasil yang baik.
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1. Konsep Motivasi dan Motivasi Berprestasi

Motif berprestasi bukan semata-mata untuk memperoleh pengakuan dar
orang lain, tetapi karena dorongan hati nurani untuk memperoleh kepuasan batin.
Kreiner (1999 : 20) Orang yang memiliki prestasi tinggi memiliki moral kerja atau
semangat kerja yang tinggi, dan suka bekerja keras, serta selalu berusaha untuk
menyelesaikan pekerjaan tepat pada waktunya.

Motif berprestasi adalah sebagai usaha mencapai sukses dengan tujuan
untuk berhasil dalam kompetisi berdasarkan ukuran keunggulan  Ukuran
keunggulan ini dapat dilihat berdasarkan pelaksanaan tugas; kebérhasilan diri
sendiri dan keberhasilan orang lain. Hal ini sejalan dengan’pendapat Heckhausen
yang dikutip oleh Sibuea (2001:17) bahwa motif berprestasi adalah usaha untuk
meningkatkan atau mempertahankan kecakapan ‘pribadi setinggi mungkin dalam
segala aktifitas dengan menggunakan suatu ukuran tertentu sebagai pembanding,

Heckhausen (1989:29) membedakan tiga ukuran keuanggulan yaitu (1)
keunggulan yang berhubungan dengan tugas, (2) keunggulan yang berhubqngan
dengan diri sendiri, ddn(3) keunggulan yang berhubungan dengan orang lain.
Dengan adanya pembariding ini, maka pegawai akan lebih mudah melihat sampai
sejauh mana “prestasi ‘'yang sudah dicapai dalam melaksanakan tugas dan
tanggungjawabnya sebagai pegawai. Dalam hal im motif berprestasi merupakan
dorongan untuk berusaha keras untuk mencapai prestasi dalam hubungannya
dengan standar keunggulan. Orang yang mempunyai motif berprestasi tinggi
cenderung mempunyai kepercayaan yang tinggi terhadap diri sendir,
bertanggungjawab dan menghargai hasil yang konkrit dari kerjanya, aktif di

kantor dan di masyarakat serta ulet dalam kehidupan.
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Heckhausen yang dikutip Sibuea (2001 : 17) sifat-sifat individu yang
mempunyai motif berprestasi tinggi yaitu, lebih memiliki kepercayaan dalam
menghadapi tugas yang berhubungan dengan prestasi, memiliki sifat yang lebih
berorientasi ke depan dan lebih menangguhkan permuasan saat sekarang untuk
dapat mencapai penghargaan atau imbalan (reward) yang lebih diwaktu
kemudian, memiliki tugas yang kesukarannya sedang, tidak suka membuang-
buang waktu, dalam memilih teman kerja lebih menyukai orang yang mempunyai
kemampuan dari pada orang yang simpati dan lebih tangguh dalam mengerjakan
tugas.

McClelland (1999: 28) bahwa gambaran tentang-individu yang motif
berprestasi tinggi memiliki ciri-cini sebagai berikut _s-lebih suka menetapkan
sendiri tujuan prestasinya, menyukai tujuan yang sesuai dengan kemampuannya
dan umpan balikan (feed back) yang cepal.serta efisien mengenai prestasinya dan
bertanggung jawab terhadap solusi yang dibérikan.

Berdasarkan uraian di afasy“maka motif berprestasi adalah dorongan yang
diarahkan untuk mencapai ‘prestasi. Pegawai yang memiliki motif berprestasi
dalam melaksanakan.tugasnya akan selalu berusaha meraih keberhasilan, dan
prestasi yang\akan dicapai muncul apabila ada kepercayaan diri yang tinggi dan
harus mempunyai prinsip mengutamakan pencapaian tujuan daripada
penghargaan (reward). Motif berprestasi dapat diukur melalui ukuran keunggulan
yaitu pelaksanaan tugas, keberhasilan diri sendiri dan keberhasilan orang lain.

Motif berprestasi adalah keinginan pegawai untuk berprestasi dengan tujuan
untuk mencapai sukses. Keinginan berprestasi itu meliputi : (1) adanya keinginan

untuk memperlihatkan hasil kerja yang optimal, (2) Memanfaatkan waktu
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semaksimal mungkin, (3) memiliki sikap yang lebih berorientasi kedepan (4)
sangat berhati-hati di dalam memilih teman kerja, dan (5) bertanggungjawab
terhadap prestasi yang diperoleh.

Istilah lain dalam bahasa Inggris yang menggambarkan prestasi yaitu
achievement. Kata ini berasal dari kata ro achieve yang berarti mencapai, tetapi
sering diterjemahkan menjadi pencapaian atau apa yang dicapai. Dari pengertian
tersebut prestasi kerja karyawan merupakan hasil yang dicapaj oleh setiap orang
dalam melakukan suatu kegiatan atau pekerjaan.

Selanjutnya Bernadin dan Russel (1999:32) mengemukakan, prestasi adalah
catatan tentang hasil-hasil yang diperoleh dari fungsi-fungsi_peKerjaan tertentu
atau kegiatan tertentu selama kurun waktu tertentu (Ruky, 72002 : 24). Dengan
demikian prestasi adalah hasil yang dicapai oléh setiap orang dalam melakukan
suatu kegiatan atau pekerjaan.

Prestasi yang dimaksud dalasn hdl imi adalah prestasi yang berhubungan
dengan hasil kegiatan yang dilakukanuntuk mencukupi kebutuhan hidupnya atau
pekerjaannya sehari-hari. “Oleh’ karena itu prestasi kerja merupakan suatu
pengabdian terhadap ‘bangsanya (untuk kepentingan orang banyak) melalui
pekerjaan yang “dilaksanakan. Prestasi kerja merupakan kecakapan atau
kemampuan “pegawai dalam melaksanakan suatu tugas atau pekerjaan yang
diberikan, penampilan atau perilaku dalam melaksanakan tugas, sikap, cara yang
digunakan dalam melaksanakan tugas, ketegaran jasmani dalam menjalankan
tugas (Irawan dkk, 1997:25).

Prestasi mkerja merupakan suatu kebutuhan yang relevan dengan

pembangunan dewasa ini. Prestasi kerja yang baik dapat diwujudkan apabila
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didukung oleh beberapa faktor. Menurut Castetter (1981 : 14) faktor yang
mendukung prestasi kerja itu antara lain : (1) sumber individu itu sendiri, (2)
sumber dari organisasi, (3) sumber dari lingkungan eksternal. Hasil akhir dari
prestasi kerja lebih jelasnya dapat dilihat dari masyarakat yang menikmati layanan
pegawai.

Menurut Dharma (1991:12), bahwa prestasi kerja adalah sesuatu yang
‘dikerjakan atau produk/jasa yang dihasilkan atau diberikan oleh seseorang atau
sekelompok orang. Prestasi adalah hasil yang dicapai dan apa yang dikerjakan
atau yang sudah diusahakan, seperti belajar, bekerja, olahraga dan'sebagainya.
Prestasi kerja tersebut mengandung pengertian cukup lua$, prestasi itu dapat
dikatakan hasil-hasil yang dicapai seseorang dalam relakukan sesuatu, misainya
keberhasilan pegawai, dosen, pegawai, senimap{ pedagang dan lain sebagainya.

Untuk mengetéhui prestasi kerja sedrang pegawai, perlu diadakan penilaian
atas prestasi kerjanya (performancé appraisal). Penilaian prestasi kerja adalah
suatu cara dalam melakukan @valuasi’ terhadap prestasi kerja karyawan dengan
serangkaian tolak ukur tettentu yang objektif dan berkaitan langsung dengan tugas
seseorang serta dilakukan secara berkala (Handoko, 1978). Penilaian yang
dilakukan dalam suata organisasi tidak terlepas dari unjuk kerja yang dihasilkan
oleh pegawai'itu sendini.

Kinerja penilaian adalah sesuatu yang berhubungan dengan masalah nilai
yang diangkat tentang suatu objek, kejadian atau peristiwa yang dilihatnya.
Sedangkan penilai adalah sesorang yang memberikan nilai terhadap rangsangan
yang ditangkap panca indranya. Rangsangan yang ditangkap panca indra tersebut

diterima, diseleksi, diorganisasikan dan diartikan sebuah proses formal untuk
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melakukan peninjauan ulang dan evaluasi prestasi kerja seseorang secara periodik.
(Surakhmad, 1985 ).

Cara dan teknik menilai mempunyai dua cara kualitatif dan cara kuantitatif
karena sangat tergantung kepada selera penilai mengenai apa yang akan
diartikannya sebagai baik, baik sekali, cukup dan lain sebagainya. Penilaian
dengan cara kualitatif umumnya bersifat subjektif. Sedangkan penilaian dengan
kuantitatif biasanya lebih objektif, karena pada waktu memberikan nilai dengan
angka, biasanya penilai terlebih dahulu membuat ukuran, apa artinya apabila ia
harus memberikan nilai 1, 2, 3 dan sebagainya secara matematis, dengan jalan
menggunakan konsep konsep statistik. Pendapat Surakhmad, tersebut diperkuat
oleh pendapat Winkel (1996 :46) yang mengatakan-baliwa, penilaian yaitu
penentuan taraf mutu prestasi kinerja berdasarkan norma, patokan atau kriterium

tertentu.

2. Definisi Kepemimpinan dan Gaya Kepemimpinan

Mangunhatjana (2006) menyatakan bahwa pemimpin (/eader) berasal dari
akar kata«fo Jead mengandung arti bergerak lebih awal, berjalan di depan,
mengambil langkah pertama, berbuat paling dulu, memelopori, mengarahkan
pikiran, pendapat, tindakan orang lain, membimbing, menuntun, menggerakkan
orang lain melalui pengaruhnya Seorang pemimpin adalah orang yang bergerak
lebih awal, berjalan didepan, mengambil langkah pertama, berbuat paling dulu,
memelopori, mengarahkan pikiran-pendapat-tindakan orang lain, membimbing,

menuntun, menggerakkan orang lain melalui pengaruhnya.
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Menurut Handoko (1997) dalam kenyataannya para pemimpin dapat
mempengaruhi moral dan kepuasan kerja, keamanan, kualitas kehidupan kerja dan
terutama tingkat prestasi suatu organisasi. Para pemimpin juga memainkan
peranan kritis dalam membantu kelompok, organisasi atau masyarakat untuk

mencapai tujuan.

Stogdill (1974) menyimpulkan bahwa banyak sekali definisi mengenai
kepemimpinan. Hal ini dikarenakan banyak sekali orang yang telah mencoba
mendefinisikan konsep kepemimpinan tersebut, Namun demikian, sémmua definisi

kepemimpinan yang ada mempunyai beberapa unsur yang sama.
Menurut Sarros dkk (1996),

“leadership is defined as the purposéful\behaviour of influencing
others to contribute to a commonly agreed goal for the benefit of
individual as well as the organization or common good”.

Kepemimpinan dapat didefifiisikan sebagai perilaku dengan tujuan
tertentu untuk mempengaruhivpara anggota kelompok untuk mencapai
tujuan bersama yang diraficang untuk memberikan manfaat individu
dan organisasi.

Sedangkan menurut, Aniderson (1988),
“Leadership means using power to influence the thoughts and actions in
such‘a way that achive high performance”.

Kepemimpinan berarti menggunakan kekuatan untuk mempengaruhi pikiran
dan tindakan dalam setiap langkah untuk mencapai prestasi tinggi.

Berdasarkan definisi-definisi di atas, kepemimpinan memiliki beberapa
implikasi.
Pertama, kepemimpinan berarti melibatkan orang atau pihak lain, yaitu

para pegawai atau bawahan (followers). Para pegawai atau bawahan harus
memiliki kemauan untuk menerima arahan dari pimpinan. Walaupun
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demikian, tanpa adanya pegawai atau bawahan, kepemimpinan tidak akan
ada juga.

Kedua, seorang pemimpin yang efektif adalah seseorang yang dengan
kekuasaannya (his or her power) mampu menggugah pengikutnya untuk
mencapai kinerja yang memuaskan.

Ketiga, kepemimpinan harus memiliki kejujuran terhadap diri sendiri
(integrity), sikap tanggung jawab yang tulus (compassion), pengetahuan
(cogizance), keberanian bertindak sesuai dengan keyakinan (commitment),
kepercayaan pada diri sendiri dan orang lain (confidence) dan kemampuan

untuk meyakinkan orang lain (communication) dalam membangun
organisasi.

Menurut French dkk (1968), kekuasaan yang dimiliki oleh para pemimpin ’
dapat bersumber dari:
a) Reward power, yang didasarkan atas persepsi bawahati bahwa pemimpin
mempunyai kemampuan dan sumberdaya “ntuk memberikan

penghargaan kepada bawahan yang’ ‘wengikuti arahan-arahan
pemimpinnya.

b) Coercive power, yang didasarkan atas persepsi bawahan bahwa
pemimpin mempunyai kemampuari memberikan hukuman bagi bawahan
yang tidak mengikuti arahan-arahan pemimpinnya.

¢) Referent power, yang didasarkan atas identifikasi (pengenalan) bawahan
termasuk sosok pemifiipin Para pemimpin dapat menggunakan
pengaruhnya kareda karakteristik pribadinya, reputasi atau karismanya.

d) Expert poweh, Yang didasarkan atas persepsi bawahan bahwa pemimpin
adalah seseorang yang memiliki kompetensi dan mempunyai keahlian
dalam bidangnya.

Para pemimipin dapat menggunakan bentuk-bentuk kekuasaan atau kekuatan

yang berbeda untuk mempengaruhi perilaku bawahan dalam berbagai situasi.

Walaupun kepemimpinan (leadership) seringkali disamakan dengan
manajemen, kedua konsep tersebut berbeda. Perbedaan antara pemimpin dan
manajer dinyatakan secara jelas oleh Bennis dkk (1995). Pemimpin berfokus

kepada mengerjakan yang benar sedangkan manajer memusatkan perhatian pada
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mengerjakan secara tepat, “managers are people who do the things right and
leaders are people who do the right thing”. Kepemimpinan memastikan tangga
yang kita daki bersandar pada tembok secara tepat, sedangkan manajemen

mengusahakan agar kita mendaki tangga seefisien mungkin.

Banyak studi mengenai kecakapan kepemimpinan (leadership skills) yang
dibahas dari berbagai perspektif yang telah dilakukan oleh para peneliti. Analisis
awal tentang kepemimpinan, dari tahun 1900an, memfokuskan perhatian pada
perbedaan karakteristik antara pemimpin (Jeaders) dan pengikut ‘atau pegawai
(followers). Karena hasil penelitian pada periode tersebut menunjukkan bahwa
tidak terdapat satu pun sifat atau watak (fraif) atan kombinasi sifat atau watak
yang dapat menerangkan sepenuhnya tentang kemiampuan para pemimpin, maka
perhatian para peneliti bergeser pada masalah” pengaruh situasi terhadap

kemampuan dan tingkah laku péra pemimpin:

Menurut Gary Yukl ( 2001\ mengatakan “Kepemimpinan adalah proses
untuk mempengaruhi orang/lain untuk memahami dan setuju dengan apa yang
perlu dilakukan secaraefekiif, serta proses untuk menfasilitasi upaya individu dan
kolektif untuke-mencapai tujuan bersama”. Berdasarkan pengertian ini bahwa
kepemimpinan unit kerja adalah bagaimana menggerakkan orang lain yaitu : staff

dan pegawai mereka mau melaksanakan fungsi dan tugasnya.

Sementara Winardi (2000), mengatakan “seorang pemimpin adalah orang
vang kecakapan-kecakapan pribadinya dengan atau tanpa pengangkatan resmi

dapat mempengaruhi kélompok yang dipimpinnya untuk menggerakkan upaya
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bersama ke arah pencapaian sasaran—sasaran tertentu”. Menurut kutipan in bahwa

keberhasilan seorang pemimpin ditinjau dari kecakapan pribadinya.

Selanjutnya menurut Koortz, dkk (dalam Kamars, 2000:164) “leadership as
influence, the art a of process of influencing people so that will strive willingly
and enthusiastically toward the achievement of grup”. Dalam bahasa Indonesia
artinya : kepemimpinan sebagai pengaruh, sent atau proses mempengaruhi orang
- orang sehingga mereka mau bekerjasama secara sukarela dan bersemangat ke

arah pencapaian tujuan — tujuan kelompok.

Studi-studi para ahli tentang kepemimpinan selanjutnya) beérfokus pada
tingkah laku yang diperagakan oleh para pemimpin_vang efektif. Untuk
memahami faktor-faktor apa saya yang mermpengdruhi tingkah laku para
pemimpin yang efektif, para penelity” menggunakan model kontingensi
(contingency model). Dengan model/kontingensi tersebut para peneliti menguji
keterkaitan antara watak pribadi, \variabel-variabel situasi dan keefektifan

pemimpin.

Studi-studi para ahli fentang kepemimpinan pada tahun 1970an dan 1980an,
sekali lagi_ memfokuskan perhatiannya pada karakteristik individual para
pemimpin yang mempengeruhi keefektifan mereka dan keberhasilan organisasi
yang mereka pimpin. Hasil-hasil penelitian para periode 1970an dan 1980an
mengarah kepada kesimpulan bahwa pemimpin dan kepemimpinan adalah
persoalan yang sangat penﬁné untuk dipelajari (crucial), namun kedua hal

tersebut disadari sebagai komponen organisasi yang sangat komplek.
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Berdasarkan defenisi tersebut di atas, dapat ditarik kesimpulan bahwa
kepemimpinan tersebut mencakup tiga elemen yaitu : (1) Kepemimpinan adalah
suatu konsep relasi (relation consept), kepemimpinan hanya ada dalam proses
relasi dengan orang lain (para pengikut) artinya jika tidak ada pengikut maka
pemimpin tidak ada, (2) Kepemimpinan adalah merupakan suatu proses, agar bisa
memimpin harus melakukan sesuatu berdasarkan tujuan yang ingin dicapai, (3)

Kepemimpinan harus membujuk orang lain.

Sedangkan tugas kepemimpinan dapat dijelaskan sebagai berikutyyaitu: (a)
berkaitan dengan kerja seorang pemimpin harus dapat mengambil inisiatif,
mengatur langkah dan arah, memberikan informasi, inemberikan dukungan,
memberi pemikiran, mengambil suatu kesimpulan .dan (b) berkaitan dengan
kekompakan anggota seorang pemimpin harus dapat mendorong, bersahabat,
bersikap menerima, mengungkapkan-. perasaan, bersikap mendamaikan,
berkemampuan mengubah dan, menyesuaikan pendapat memperlancar

pelaksanaan tugas dan memberikan-aturan main.

Definisi kepemimpinan adalah setiap tindakan yang dilakukan oleh individu
atau kelompok wuntuk mengkoordinasi dan memberi arah kepada individu atau
kelompok lainvyang tergabung dalam wadah tertentu untuk mencapai tujuan yang
telah ditetapkan sebelumnya. Kepemimpinan adalah merupakan salah satu fungsi
manajemen yang sangat penting dalam upaya pencapaian tujuan. Terdapat banyak
definisi tentang kepemimpinan, namun dapat disimpulkan terdapat kesamaan
asumsi dari kepemimpinan yaitu : suatu fenomena kelompok yang melibatkan

interaksi antara dua orang atau lebih dan di dalamnya melibatkan proses
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mempengaruhi, dimana pengaruh yang sengaja (infentional influence) digunakan

pemimpin terhadap bawahannya.

Dari berbagai pendapat di atas maka dapat disimpulkan bahwa secara umum
seorang pemimpin memiliki fungsi; mengambil keputusan, mengembangkan
informasi, memelihara dan mengembangkan loyalitas anggota, memberi dorongan
dan semangat pada anggota, bertanggungjawab atas semua aktivitas kegiatan,
melakukan pengawasan atas pelaksanaan kegiatan, memberikan penghargaan

pada anggota yang berprestasi.

Berdasarkan pernyataan di atas, kepemimpinan menipakan aktivitas dan
pola perilaku yang secara konsisten mengarahkanperilaku orang lain, baik
individu maupun kelompok untuk mencapat tujuaf. Manusia dalam organisasi
adalah sumber daya yang dinamis, mudah. berubah dan memiliki keinginan-
keinginan pribadi, sehingga memerlukan seorang pemimpin untuk dapat
menyelaraskan keinginan pribadi_dengan tujuan organisasi. Penelitian Nasseh
(2003;87) yang dikutip darijurnal pada internet dengan judul Leadership and
Motivations menjelaskan bahwa pimpinan yang baik dan efektif mempunyai ciri-

ciri sebagai berikut..

1) Visi, Pemimpin yang baik harus memiliki suatu visi, karena dengan memiliki
suatu visi maka tujuan dari organisasi menjadi jelas. Bagi seorang pimpinan
visi adalah suatu realita agar tujuan organisasi dapat dicapai dengan cepat
dan jelas.

2) \Nilai Kepercayaan, Pondasi dari setiap organisasi adalah nilai dan

kepercayaan dari tenaga kerja untuk operasi organisasi. Nilai ini adalah suatu
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tekanan dan bahan bakar untuk tindakan yang terbaik dalam penyelesaian
tujuan dari organisasi. Kepercayaan adalah kepercayaan tenaga kerja sebagai
individu dalam intensi pimpinan yang baik dalam pengambilan keputusan,
membagi ide dan menjadi inovator dalam misi organisasi.

3) Tindakan, Pimpinan harus memiliki energi, semangat dan dorongan pada
waktu kesulitan dan menjaga mereka untuk maju bahkan lebih jauh untuk
mencapat kesuksesan.

4) Memotivasi, pimpinan harus mampu memotivasi para bawahan dimana
motivasi adalah tekanan untuk membantu manusia dalam mencapai sasaran,
keinginan atau ide dalam kehidupan dan kerja.

Para pemimpin hendaknya bukan seékedar ~ menilai perilaku
kepemimpinannya tetapi mereka juga mengefti bagaimana sebenarnya untuk
mempaigaruhi orang lain dan mengamani ~posisi mereka dengan cara
menggunakan kekuasaan. Kegagalax ataipun keberhasilan yang dipimpin dalam
melaksanakan  tugas-tugas (pekerjaannya menunjukkan kegagalan atau
keberhasilan pemimpif  “Gtu” sendiri. Heresy dan Blanchard telah
mengembangkannya~.didalam konsep dasar gaya kepemimpinan situasional.
Blanchard dalam Dharma (1994;55) menyatakan bahwa tidak ada cara terbaik
untuk memperigaruhi perilaku orang-orang, gaya kepemimpinan mana yang harus
diterapkan seseorang terhadap orang-orang atau sekelompok orang bergantung
pada level kematangan dari orang-orang yang akan dipengaruhi pemimpin. Gaya
kepemimpinan yang berkaitan dengan kesiapan bawahannya dalam melaksanakan

tugas operasional ada 4 macam, yaitu:
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1) Memberitahukan / Telling, yaitu gaya kepemimpinan dimana apabila
bawahan tidak mampu dan tidak mau memikul tanggung jawab untuk
melaksanakan sesuatu.

2) Menjajakan / Selling, merupakan kondisi dimana bawahan berada pada
tingkat kematangan rendah ke sedang, gaya kepemimpinan ini sesuai apabila
bawahan tidak mampu tetapi mau untuk memikul tanggung jawab dalam
melakukan suatu tugas.

3) Mengikutsertakan / participating, merupakan kondisi bawahan pada tingkat
kematangan sedang, tinggi. Gaya kepemimpinan ini sesuaiapabila’bawahan
mampu tetapi tidak mau melakukan hal-hal yang-diinginkan pemimpin.
Ketidak mauan mereka karena kurang yakin atau‘tidak merasa aman.

4) Mendelegasikan / delegating, merupaka, kondisi bawahan pada tingkat
kematangan tinggi, gaya kepemimpifian-ini-Sesuai apabila bawahan mampu
dan mau atau yakin untuk memikul tanggung jawab.

Menurut Terry (1977)~dalam Kartono (1998;33) membagi tipe

kepeminpinan sebagat befikiit:

1) Tipe Kharismatis, yakni: memiliki kekuatan energi, daya tarik dan wibawa
yang Jluan, biasa untuk mempengaruhi orang lain, sehingga mempunyai
pengikut 'yang sangat besar jumlahnya dan pegawai-pegawai yang dapat
dipercaya.

2) Tipe Paternalistis, yakni: Kepemimpinan yang kebapaan dengan sifat-sifat
antara lain:

a) Menganggap bawahannya anak sendiri dan perlu dikembangkan.

b) Bersikap terlalu melindungi (over protective)
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¢) Jarang memberikan kesempatan kepada bawahan untuk mengambil
keputusan sendiri

d) Tidak pernah memberikan kesempatan kepada bawahan untuk
berinisiatif

e) Selalu bersikap maha tahu dan maha benar.

3) ‘Tipe Militeralistis, yaitu : pemimpin sifatnya kemiliter-militeran dimana
gaya luamya saja yang mencontohkan gaya militer, tetapi jika dilihat lebih
seksama tipe ini mirip sekali dengan tipe kepemimpinan otoriter.

4) Tipe Otokrasi, yaitu : pemimpin yang mendasarkan diri pada kekuasaan dan
kepaksaan mutlak dan harus dipatuhi.

5) Tipe Laissez Faire, yaitu : pemimpin yang' praktis, tidak melihatkan
kepemimpinan tapi membiarkan kelompGknya’dan setiap orang berbuat
berdasarkan kemauan sendiri. Pentimpin - tidak berpartisifasi sedikitpun
dalam kegiatan kelompoknyd, sémua pekerjaan dan tanggung jawab
dikerjakan oleh bawahannya-sendin.

6) Tipe Populistis, yaitt :‘kepemimpinan yang berpegang teguh pada nilai-nilai
masyarakat yang tradisional dan kurang mempercayai dukungan kekuatan
dari luar, “kepemimpinan seperti ini mengutamakan penghidupan
rasionalisiie.

7) Tipe Administrasi, yaitu: kepemimpinan yang mampu menyelenggarakan
tugas-tugas administrasi secara efektif. Sedangkan pemimpinnya terdiri dari
teknokrat dan administrator-administrator yang mampu menggerakkan

dinamika modernisasi dan pembangunan.
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8) Tipe Demokratis, yaitu : kepemimpinan berorientasi pada manusia dan
memberikan bimbingan yang efisien kepada para pengikutnya Terdapat
koordinasi kepada semua bawahan dengan penekanan pada rasa tanggung
jawab internal.

Gaya kepemimpinan merupakan pola tindakan pemimpin secara
keseluruhan seperti yang dipersepsikan para pegawainya. Gaya kepemimpinan
mewakili filsafat, keterampilan dan sikap pemimpin. Gaya kepemimpinan
(leadership style) seorang pemimpin sangat berpengaruh terhadap kepuasan kerja
pegawai dan pencapaian tujuan organisasi. Pemeliharaan gaya kepemimpinan
yang baik dapat mengarahkan untuk pencapaian tujuan pererangaimaupun tujuan
organisasi. Gaya kepemimpinan yang tidak sesuai dengan. kéadaan bawahannya,
mengakibatkan pencapaian tujuan organisasi dapat, tefabaikan dan pengarahan
terhadap pegawai akan menjadi tidak jelds,hal ini dapat menimbulkan ketidak
puasan bagi pegawai atau bawahdn. Stoner (1996;34), menyatakan bahwa:
pendekatan perilaku kepemimpinan ‘memusatkan pada dua aspek tingkah laku
kepemimpinan, yaitu: 1)/fusigsi kepemimpinan, 2) gaya kepemimpinan. Dalam
menjalankan kepemimpinan, setiap pemimpin mempunyai berbagai cara dan
gaya. Ada peminipit yang keras dan refresif, tidak persuasive sehingga bawahan
bekerja disertai’rasa ketakutan, adapula pemimpin yang bergaya lemah lembut dan
biasanya disenangi oleh bawahan. Gaya kepemimpinan pada dasarnya adalah
tindakan yang diambil oleh pemimpin yang mempengaruhi kepuasan kerja,
terutama yang meliputi aturan-aturan, kebijakan-kebijakan, prosedur-prosedur
organisasi, khususnya yang berhubungan dengan personalia, imbalan,

komunikasi, memotivasi, teknik-teknik dan tindakan pendisiplinan dimana
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pegawai berpartisifasi dalam pengambilan keputusan. Rivai (2004;77)
menyatakan bahwa: gaya kepemimpinan adalah perilaku dan strategi sebagai hasil
kombinasi dari falsafah, keterampilan, sifat, sikap, yang sering diterapkan seorang
pemimpin ketika ia mencoba mempengaruhi kinerja bawahannya. Dengan
demikian gaya kepemimpinan merupakan perilaku pemimpin dalam berinteraksi -
dengan lingkungan organisasinya. Gaya kepemimpinan yang baik adalah suatu
gaya yang dapat meningkatkan produktivitas, kepuasan kerja dan mudah
menyesuaikan serta dapat memenuhi kebutuhan dalam berbagai situasi tertentu.
Gaya kepemimpinan merupakan dasar dalam mengklasifikasi tipe kepernimpinan.
Menurut Rivai (2004), gaya kepemimpinan memiliki tiga,pela’ dasar, yaitu: (1)
mementingkan pelaksanaan tugas, (2) mementingkén hubungan kerjasama dan
(3) mementingkan hasil yang dapat dicapai. Ketiga‘pola tersebut tidak terpisah
satu sama lain, saling mendukung, narmut)kecendrungan atau titik beratnya
berbeda, sehingga kombinasi dari Ketiga pola dasar tersebut akan menghasilkan

tipe utama, yaitu sebagai berikdi:

1) Pemimpin otokrasij spara pemimpin yang memusatkan kuasa dan
pengambilan, kepuasan bagi dirinya sendiri.

2) Kepemimpinan demokratis  (partisipatify  pemimpin  partisifatif,
pendesentralisasi wewenang.

3) Pemimpin bebas kendali (laissez-faire) pemimpin bebas kendali,
menghindarn kuasa dan tanggung jawab.

Menurut teori Parth-goal versi hause dalam Thoha (2001) terdapat empat
gaya kepemimpinan, yaitu: kepemimpinan derektif, kepemimpinan yang

mendukung, kepemimpinan yang ' partisifatif = dan kepemimpinan yang

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



40775.pdf
28

berorientasi pada prestasi. Sedangkan menurut Gibson (1997;35) menyatakan
bahwa gaya atau pendekatan kepemimpinan dari segi perilaku yang digunakan
dalam praktek didasarkan pada riset yang dilakukan pada Universitas Michigan,
Universitas Ohio, oleh Blake dan Mouton, dijelaskan bahwa likert dan sebuah
kelompok peneliti sosial di University Of Michigan mengidentifikasi dua gaya

kepemimpinan yang berbeda, yaitu:

1) Pemimpin yang berpusat pada pekerjaan (job;centered leader) yang
berorientasi pada pengawasan yang ketat sehingga bawahan{menjalankan
tugas mereka dengan menggunakan prosedur khusus.

2) Pemimpin yang berpusat pada pegawai (employée centered leader)
berorientasi pada pendegalasian pengambilat keputusan kepada bawahan
yang membantu mereka dengan menciptakan suatu lingkungan pekerjaan
yang menyenangkan.

Gaya Kepemimpinan merupakan, faktor penting dari kepemimpinan, hal ini
sesuai dengan pendapat Nawawi (1997) vaitu gaya kepemimpinan diartikan
sebagai perilaku atay“cdra. yang dipilih dan dipergunakan pemimpin dalam
mempengaruhi pikiran, perasaan, sikap dan penlaku para anggota organisasi.
Gaya Kepemimpinan (leadership style) seorang pemimpin akan sangat
berpengaruh “terhadap kinerja dan pencapaian tujuan. Pemilihan gaya
kepemimpinan yang benar dan tepat dapat mengarahkan pencapaian tujuan

perseorangan maupun organisasi.
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3. Pengertian Kinerja

Secara etimologis, istilah kinerja dalam bahasa Inggris adalah performance
yang berarti unjuk kerja atau kinerja. Kamus The New Webster memberikan tiga
arti bagi kata performance yakni prestasi, pertunjukan dan pelaksanaan tugas
(Ruky, 2002). Performance diartikan juga sebagai pelaksanaan kerja, pencapaian

kerja atau hasil kerja / unjuk kerja / penampilan kerja (Sedarmayanti, 2002).

Istilah lain dalam bahasa Inggris yang menggambarkan prestasi yaitu
achievement. Kata ini berasal dari kata fo achieve yang berarti meneapai, tetapi
sering diterjemahkan menjadi pencapaian atau apa yang dicapai.Dari pengertian
tersebut kinerja pegawai merupakan hasil yang dicapat\gleh setiap orang dalam
melakukan suatu kegiatan atau pekerjaan. Selapjutnya Bemnadin dan Russel
mengemukakan, prestasi adalah catatan tentang hasil-hasil yang diperoleh dari
fungsi-fungsi pekerjaan tertentu atati~kegiatan tertentu selama kurun waktu
tertentu (Ruky 2002). Dengan demikian prestasi adalah hasil yang dicapai oleh

setiap orang dalam melakukan suatu kegiatan atau pekerjaan.

Prestasi yang. dimaksud dalam hal ini adalah prestasi yang berhubungan
dengan hasil Kegiatan yang dilakukan untuk mencukupi kebutuhan hidupnya atau
pekerjaannya“sehari-hari. Oleh karena itu kinerja merupakan suatu pengabdian
terhadap bangsanya (untuk kepentingan orang banyak) melalui pekerjaan yang

dilaksanakan.

Kinerja merupakan kecakapan atau kemampuan pegawai dalam
melaksanakan suaty tugas atau pekerjaan yang diberikan, penampilan atau

perilaku dalam melaksanakan tugas, sikap, cara yang digunakan dalam
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melaksanakan tﬁgas, ketegaran jasmani dalam menjalankan tugas (Irawan dan

Kridasakti, 1997).

Kinerja yang tinggi tercermin dari efektifitas kerja seperti yang diungkapkan
oleh Tunggal (2000 ) dinyatakan bahwa “kemampuan untuk memilih tujuannya
tepat atau peralatan-peralatan untuk pencapaian tujuan yang telah ditetapkan™.
Dengan kata lain, seorang manajer yang efektif dapat memilih pekerjaan yang

harus dilakukan atau metode (cara) yang tepat untuk mencapai tujuan.
Secara umum Sundarso dkk (2006) menyebutkan bahwa ;

“masyarakat sekarang menuntut pelayanan yang séderhana, adanya
kejelasan dan kepastian, keamanan dan kenyamarian, keterbukaan,
efisien dan ekonomis, keadilan dan” ketepatan waktu. Ini
mengakibatkan kinerja birokrasi pemérintal’ harus terus menerus
memperbaiki dirinya. Bila fidak .meningKatkan performance-nya,
masyarakat akan kecewa dan bila“tersedia alternatif pelayanan lain
maka dapat dipastikan masyarakat’akan mengambil alternatif tersebut
(hal.2.14). '

Menurut Stoner et al~(1996) penilaian prestasi kinerja adalah proses yang
meliputi: (1) penetapdhn standar prestasi kerja; (2) penilaian prestasi kerja aktual
karyawan dalam_hubungan dengan standar-standar ini; dan (3) memben umpan
balik kepada, karyawan dengan tujuan memotivasi orang tersebut untuk

menghilangkan kemerosotan prestasi kerja.

Sedangkan yang dimaksud dengan dimensi kerja menurut Gomes (1995)
memperluaskan dimensi prestasi kerja karyawan yang berdasarkan Quantity work;

Quality of work; Job knowledge; dan Creativeness.
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Dari beberapa pendapat ahli diatas dapat disimpulkan bahwa sistem
penilaian prestasi kinerja ialah proses untuk mengukur prestasi kinerja pegawai
berdasarkan peraturan yang telah ditetapkan, dengan cara membandingkan sasaran
(hasil kerjanya) dengan persyaratan deskripsi pekerjaan yaitu standard pekerjaan
yang telah ditetapkan selama periode tertentu. Standard kerja tersebut dapat dibuat

baik secara kualitatif maupun kuantitatif.

Menurut Andrew F. Sikula (Hasibuan, 1996:97) disebutkan bahwa
“penilaian ialah suatu proses mengestimasi atau menetapkan nilai, penampilan,
kualitas, atau status dari beberapa obyek, orang \ atau benda”.
Sedangkan Cascio (1991:73) menyebutkan bahwa “Pefilaian kinerja ialah suatu
gambaran yang sistematis tentang kebaikan dam kelemahan dari pekerjaan
individu atau kelompok. Meskipun ada diantara masalah teknis (seperti pemilihan
format) dan masalah manusianya itu sendiri-{seperti resistansi penilai, dan adanya
hambatan hubungan atar individa), yang kesemuanya itu tidak akan dapat teratasi

oleh penilai kinerja”.

Beberapa tinjauan lainnya terkait dengan penilaian prestasi kerja antara lain
disebutkan ménurit Dessler (1997) penilaian prestasi kinerja adalah suatu proses
penilaian presiasi kinerja pegawai yang dilakukan pemimpin perusahaan secara

sistematik berdasarkan pekerjaan yang ditugaskan kepadanya.

Menurut Handoko (1997) penilaian prestasi kinerja adalah proses
mengevaluasi dan menilai prestasi kerja karyawan. Kegiatan ini dapat
memperbaiki keputusan keputusan personalia dan memberikan umpan balik

kepada para karyawan tentang pelaksanaan kerja mereka.
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Kinerja merupakan suatu kebutuhan yang relevan dengan pembangunan
dewasa imi. Kinerja yang baik dapat diwujudkan apabila didukung oleh beberapa
faktor. Menurut Castetter ( 1981 ) faktor yang mendukung kinerja itu antara lain :
(1) sumber individu itu sendiri, (2) sumber dari organisasi, (3) sumber dari

lingkungan eksternal.

Hasil akhir dari kinerja lebih jelasnya dapat dilihat dari konsumen yang
menikmati layanan karyawan. Menurut Dharma (1991), bahwa kinerja adalah
sesuatu yang dikerjakan atau produk/jasa yang dihasilkan atau ‘diberikan oleh
seseorang atau sekelompok orang. Prestasi adalah hasil yang dicapardan apa yang
dikerjakan atau yang sudah diusahakan, seperti belajar, bekerja, olahraga dan
sebagainya. Kinerja tersebut mengandung pengertian Cukup luas, prestasi itu
dapat dikatakan hasil-hasil yang dicapai seseorang dalam melakukan sesuatu,
misalnya keberhasilan pegawai, dosen, pefawai, seniman, pedagang dan lain

sebagainya.

Untuk mengetahui kifierja’ seorang pegawai, perlu diadakan penilaian atas
kinerja tersebut (performance appraisal). Penilaian kinerja adalah suatu cara
dalam melakukansevaluasi terhadap kinerja karyawan dengan serangkaian tolak
ukur tertentu-yang objektif dan berkaitan langsung dengan tugas seseorang serta
dilakukan secara berkala (Handoko, 1978). Penilaian yang dilakukan dalam suatu

organisasi tidak terlepas dari unjuk kerja yang dihasilkan.oleh pegawai itu sendiri.

Penilaian adalah sesuatu yang berhubungan dengan masalah nilai yang
diangkatkan tentang suatu objek, kejadian atau peristiwa yang dilihatnya.

Sedangkan penilai adalah sesorang yang memberikan nilai terhadap rangsangan
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yang ditangkap panca indranya. Rangsangan yang ditangkap panca indra tersebut
diterima, diseleksi, diorganisasikan dan diartikan sebuah proses formal untuk
melakukan peninjaun ulang dan evaluasi kinerja seseorang secara periodik.

(Surakhmad, 1985).

Penilaian dengan cara kualitatif umumnya bersifat subjektif, Cara dan
teknik menilai mempunyai dua cara kualitatif dan cara kuantitatif karena sangat
tergantung kepada selera penilai mengenai apa yang akan diartikannya sebagai
baik, baik sekali, cukup dan lain sebagainya Sedangkan penilaian dengan
kuantitatif biasanya lebih objektif, karena pada waktu memberikan nilai dengan
angka, biasanya penilai terlebih dahulu membuat ukurar, apa artinya apabila ia
harus memberikan nilai 1, 2, 3 dan sebagainya’secara matematis, dengan jalan

menggunakan konsep konsep statistik.

Pendapat Surakhmad (1985) ‘tersébut diperkuat oleh pendapat Winkel
(1996) yang mengatakan baliwa, ‘penilaian yaitu penentuan taraf mutu prestasi

berdasarkan norma, patekar atau kriterium tertentu.

_ Objek penilaian atau apa yang akan dinilai adalah pendekatan yang berpusat
pada individua, kemudian pendekatan yang berpusat pada tugas dan pendekatan

yang berpusat pada tujuan (Ruky 2002). Seperti ditunjukkan pada gambar 2.1

berikut :
Berpusat pada Berpusat pada Berpusat pada
pendekatan Individu pendekatan Tugas Pendekatan Tujuan

Gambar 2.1. Penilaian Kinerja.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



40775.pdf
34

Sumber : Ruky (2002)

Penilaian kinerja dengan pendekatan yang berpusat pada individu adalah
metode yang menekankan pada pengukuran atau penilaian ciri-ciri kepribadian
icaxyawan. Dalam penilaian yang individual atau person oriented, fokus
perhatiannya adalah ciri-ciri keperibadian atau karakteristik karyawan. Ruky,
(2002) menyebutkan dengan istilah Person Oriented Performance Management
disingkat menjadai “POPMAN” yang artinya suatu penilaian yang menfokuskan
pada orang melakukan pekerjaan dan bukan pada hasii kerjanya. Hal-ini sejalan
dengan pendapat Tohardi (2002) bahwa objek penilaian kinerja adalah karyawan.
Oleh karena itu pada pekerjaan yang sama belumi\(menghasilkan penilaian
karyawan yang sama pula. Ciri-ciri atau karakferistik (traits) kepribadian yang
banyak dijadikan objek pengukuran adalah (1) kejujuran, (2) ketaatan, (3) disiplin,
(4) loyalitas, (5) inisiatif, (6) kreatif, (7),addptasi, (8) komitmen, (9) motivasi dan

(10) sopan santun.

Penilaian kinerja’ Pegawai Negeri Sipil merupakan salah satu instrument
pembinaan PNS «yang memiliki tujuan untuk memberikan penghargaan atas
kinerja indiyvidtal'pegawai sekaligus untuk memberikan motivasi kepada pegawai
agar berbuat’vang terbaik dalam melaksanakan pekerjaannya. Terdapat banyak
manfaat yang dapat dipergunakan oleh institusi terhadap keberadaan penilaian
kinerja tersebut, diantaranya adalah untuk perencanaan dan pengembangan karir
pegawai (promosi-demosi, pendidikan dan pelatihan), reward, atau kebutuhan

kepegawaian lainnya. Adanya penilaian tersebut akan memberikan masukan yang
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positif bagi manajemen guna memetakan pegawai yang berkinerja tinggi dan

pegawai yang memiliki kinerja rendah.

Pada saat ini instrument penilaian kinerja Pegawai Negeri Sipil banyak
mengalami sorotan berkenaan dengan pola penilaian yang dianggap tidak jelas
dan subyektif. Namun demikian disatu sisi masih terdapat banyak PNS vang
belum memahami unsur-unsur penilaian dalam Pelaksanaan Daftar Penilaian
Pelaksanaan Pekerjaan (DP3) dan variabel dari masing-masing unsur vang
digunakan sebagai pedoman dalam melaksanakan penilaian “ypelaksanaan
pekerjaan, serta kapan penilaian dilaksanakan sesuai dengah ketentuan PP Nomor

10 Tahun 1979 mengingat Surat Edaran BKN Nomor 2 Tahun1980.

Berkenaan dengan hal tersebut, untuk ‘lebilh’ mensosialisasikan model
penilaian DP3, kami menampilkan resumie penilaian kinerja Pegawai Negeri Sipil
yang dikutip dari Badan Kepegawaian Negara, Selengkapnya adalah sebagai

berikut :

Penilaian kinerja pegawai negeri sipil, adalah penilaian secara periodik
pelaksanaan pekerjaan seorang Pegawai Negeri Sipil. Tujuan penilaian
kinerja adalah“untuk mengetahui keberhasilan atau ketidak berhasilan
seorang—Pegawai Negeri Sipil, dan untuk mengetahut kekurangan-
kekurangan-dan kelebihan-kelebihan yang dimiliki oleh Pegawai Negeri
Sipil\yang bersangkutan dalam melaksanakan tugasnya Hasil penilaian
kinerja’ digunakan sebagai bahan pertimbangan dalam pembinaan Pegawai
Negeri Sipil, antara lain pengangkatan, kenaikan pangkat, pengangkatan
dalam jabatan, pendidikan dan pelatihan, serta pemberian penghargaan.
Penilaian kinerja Pegawai Negeri Sipil dilaksanakan berdasarkan Peraturan
Pemerintah Nomor 10 Tahun 1979 tentang Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan
Pegawai Negeri Sipil.

Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan Pegawai Negeri Sipil Unsur-unsur yang
dinilai dalam melaksanakan penilaian pelaksanaan pekerjaan adalah :

1. Kesetiaan;
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2. Prestasi kerja;

3. Tanggungjawab;

4. Ketaatan;

5. Kejujuran;

6. Kerjasama;

7. Prakarsa; dan

8. Kepemimpian.

Penilaian kerja dengan pendekatan yang berpusat pada pelaksanaan tugas,
dilakukan dengan cara menilai perilaku pegawai sesuai dengan~tugas dan
tanggung jawabnya. Dengan kata lain penilaian hasil, tetap ‘tidak difokuskan
langsung pada kuantitas dan kualitas hasil yang di€apainya, yang dilakukan
adalah meneliti bagaimana tugas-tugas dilakukan dén membandingkan perilaku

dan sikap yang diperlihatkan dengan standar yang ditetapkan.

Penilaian ini tidak lagi berorientasi pada ciri-ciri kepribadian, tetapi pada
baik buruknya pelaksanaan tugas oleh’ seorang pegawai. Menurut Sayle bahwa
standar kinerja perlu dirumuskan” guna dijadikan tolak ukur dalam mengadakan
perbandingan antara, apavang telah dilakukan dengan apa yang dipercayakan
kepada seseorang‘(Sedarmayanti, 2002). Penilaian yang berfokus pada individual
pegawai .dan\ pelaksanaan tugas orientasinya pada hasil yang diperoleh atau
dicapai. Penilaian hasil adalah hasil atau keluaran darn sikap karyawan dan
pelaksanaan tugas. Hal ini sejalan dengan pendapat Smith yang menyatakan
bahwa performance atau kinerja merupakan hasil atau keluaran dari suatu proses

(Sedarmayanti, 2002).
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B. Kerangka Berpikir
1. Pengaruh Motif Berprestasi Terhadap Kinerja Pegawai

Umstot (1984) berpendapat bahwa “untuk dapat berkinerja dengan baik,
individu harus memiliki kemampuan untuk bekerja, motivasi dan juga kapasitas

atau kecakapan (capacity) untuk berkinerja”.

Menurut Mitrani, Dalziel, dan Fitt (1992) terdapat empat faktor yang
mempengaruhi kinerja yaitu: (1) sumber motivasi individual, (2) penetapan
pekerjaan, (3) gaya manajemen dan (4) iklim organisasi. Senientara Gannon
(1979) menyatakan bahwa terdapat empat faktor yang miempengaruhi kinerja
vaitu: (1) motivasi pekerja, (2) kemampuan dan &eterampilan pekerja, (3)

kejelasan dalam penerimaan tugas, dan (4) kesempatan uatuk berkinerja.

Davis (1993) mendefenisikan /totivasi berprestasi ialah kekuatan
tersembunyi di dalam diri seseorang yang mendorong seseorang untuk
berkelakuan dan bertindak~dengan” cara yang khas. Kadang kekuatan itu
berpangkal pada naluni,“kzadang pula berpangkal pada suatu keputusan rasional

tetapi lebih sering lagi hal'itu merupakan perpaduan dar kedua proses tersebut

Ames'dan Ames dalam Irawan dan Kridasakti, (1997) menjelaskan motivasi
dari pandangan kognitif. Menurut pandangan ini motif berprestasi didefenisikan
sebagai prespektif yang dimiliki seseorang mengenai dirinya sendiri. Seorang
yang percaya bahwa dirinya memiliki kemampuan yang diperlukan untuk

melakukan tugas, akan termotivasi untuk melakukan tugas tersebut.

Motif berprestasi adalah keinginan atau hasrat untuk mencapai sukses

dengan tujuan untuk berhasil dalam kompetisi berdasarkan keunggulan. Ukuran
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keunggulan dapat dilihat dari keberhasilan melaksanakan tugas, keberhasilan diri

sendiri dan keberhasilan yang berhubungan dengan orang lain.

Berdasarkan beberapa definisi di atas dapat dikatakan bahwa motif
berprestasi mempengaruhi kinerja individu yang melaksanakan pekerjaan
tersebut. Motif berprestasi berhubungan dengan pekerjaan dan mengarahkan
tingkah laku pada usaha untuk mencapai prestasi. Kinerja tidak terlepas dari
adanya keinginan dan kemauan untuk berhasil, ada keinginan untuk
memperlihatkan hasil kerja yang optimal, memanfaatkan wakiu. semaksimal
mungkin, memiliki sikap yang lebih berorientasi ke depan, ‘sangat berhati-hati

memilih teman kerja dan bertanggung jawab terhadap prestasi yang diperoleh.

Pegawai yang ingin memperlihatkan’ hdsil kerja yang optimal adalah
pegawai yang mempunyai kinerja yang tinggi, sebab keinginan yang kuat itu
berasal dari dalam diri pegawai untuk/mencapai kesuksesan. Keinginan yang kuat
untuk mencapai suskses jupa ‘mendorong semangat kerja pegawai. Adanya
semangat kerja akan méningkatkan kinerja. Jika dari dalam diri pegawai tidak ada
keinginan untuk _mencapai hasil kerja yang optimal, dan jika tidak ada semangat

kerja maka kinerja pegawai akan menurun.

Motif berprestasi juga tidak terlepas dar sikap pegawai yang memanfaatkan
waktu semaksimal mungkin. Pegawai yang memiliki kinerja baik tidak akan
pemah menyia-nyiakan waktu sangat berharga dalam pekerjaannya. Sikap
memandang jauh kedepan adalah keinginan untuk mencapai prestasi sehingga
dalam setiap pekerjaannya pegawai tersebut mempersiapkan diri sebaik mungkin

terhadap apa yang ingin dicapai pada masa mendatang. Sikap memandang jauh
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kedepan akan meningkatkan kinerja pegawai, sebaliknya jika pegawai tidak ada

keinginan untuk berhasil maka kinerja akan menurun.

Minat atau keinginan berprestasi berkaitan dengan sikap memilih teman
kerja pegawai yang punya kinerja tinggi akan memilih teman kerja yang
berkualitas karena hal itu akan mendukung kinerjanya. Bila pegawai memilih
teman kerja yang tidak berkualitas maka kinerjanya akan menurun. Berdasarkan

uraian di atas diduga ada pengaruh motif berprestasi terhadap kinerja pegawai.

2, Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai

Seorang pemimpin dapat memilih jefistgaya kepemimpinan yang tepat
sesuai dengan tujuan yang dicapai pemimpin dalam organisasi yang dipimpinnya.
Banyak tipe kepemimpinan yang mdsing-masing memiliki ciri khas tersendiri
seperti pemimpin atribusi jang\méngemukakan bahwa pemimpin semata-mata
suafi atribusi yang, dibuat” orang bagi individu-individu lain, pemimpin
kharismatik yang menjyatakan bahwa para pengikutnya membuat atribusi dari
kemampuafi-pemunpin yang heroik atau luar biasa, pemimpin otokratik, dan

pemimpin-ttansformasional.

Sementara menurut Bas Gary Yukl (2001) “Kepemimpinan
transformasional dianggap efektif dalam situasi atau budaya apapun”. Teori ini
tidak menyebutkan suatu kondisi dimana kepemimpinan transformasional autentik
tidak relevan atau efektif namun relevansi universal tidak berarti bahwa

kepemimpinan transformasional sama efektifnya dalam semua situasi atau sama-
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Kepala Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Kabupaten Aceh
Singkil sebagai pemimpin harus mampu memilih dan menerapkan kepemimpinan
yang tepat untuk mencapai visi dan misi organisasi pada dinas yang telah
ditetapkan secara bersama. Keteladanan, kebersamaan, dan keberanian untuk
melakukan terobosan baru merupakan ciri dari gaya kepemimpinan nampak
dengan jelas di dalam dini kepala dinas serta diwujudkan secara nyata dengan

mengajak semua staf bekerja secara maksimal demi pencapaian tujuan organisasi.

Prestasi kerja dapat mencapai hasil yang optimal apabila Badan
Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Kabupaten Aceh, Singkil mampu
memberdayakan potensi dan staf berdasarkan kompetensi yang dimilikinya.
Adanya penghargaan dan jenjang karir oleh kepdla-badan kepada para staf yang
memiliki prestasi kerja yang baik akan memberikan dorongan kepada yang lain

untuk meningkatkan kualitas kerjanya.

Aspek karisma, kepekadn individu, dan stimuli intelektual seorang kepala
badan dalam kepemimpirian ‘memberi dorongan yang kuat kepada para
staf/pegawai untuk.bekerja kearah pencapaiaan prestasi kerja. Dengan demikian
kepemimpinafi “sangat dituntut untuk peningkatan kinerja staf, jadi gaya

kepemimpinar diduga berpengaruh terhadap kinerja pegawat.

3. Pengaruh Motivasi berprestasi dan Kepemimpinan terhadap Kinerja
Pegawai.
Usaha untuk meningkatkan kinerja pegawai, maka motivasi berprestasi

pegawai memegang peranan penting. Karena dengan memiliki motivasi
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berprestasi para pegawai akan dapat menyesuaikan diri, kreatif, bersikap positif
dan terbuka terhadap perubahan yang terjadi dalam lingkungan, terutama
keterbukaan terhadap pengetahuan dan pengalaman tentang sesuatu yang baru,
respon yang positif terhadap sesuatu yang baru, kreatifitas pegawai akan
meringankan dan memperlancar pelaksanaan tugas-tugas pegawai. Pelaksanaan
tugas yang lancar akan menimbulkan gairah kerja yang cenderung akan
meningkatkan kinerja.

Kinerja berkaitan juga dengan motif berprestasi, karena motif berprestasi
adalah suatu dorongan yang kuat dart diri pegawai untuk _meraih prestasi.
Dorongan yang kuat dan dalam diri pegawai tercermin~dalam perilakunya, yaitu
memiliki kepercayaan dalam menghadapi tugas, snemiliki sikap yang lebih
berorientasi ke depan, tidak suka membuang-buang waktu, memilih teman kerja

yang berkualitas, mempunyai semangat yarg tinggi.

C. Penelitian Terdahulxu

Sibuea (2003)\sheneliti hubungan keterampilan manajerial dan motif
berprestasi dengan efektifitas kinerja kepala SMK di kota Medan. Berdasarkan
analisis terdapat hubungan yang signifikan antara keterampilan manajerial dan
motif berprestasi dengan efektifitas kinerja kepala SMK di kota Medan. Hasil
penelitian Zulkifli (2004) menjelaskan terdapat hubungan positif antara motif
berprestasi dengan kinerja pegawai guru matematika SMP Negeri kabupaten

langkat.
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Cerminan perilaku motivasi berprestasi dan secara parsial berpengaruh
terhadap peningkatan kinerja pegawai. Para peneliti (Sibuea, 2003) sebelumnya
telah meneliti dan membuktikan secara ilmiah bahwa baik variabel sikap inovatif
dengan variabel lainnya diluar variabel motif berprestasi maupun variabel motif
berprestasi dengan variabel lainnya diluar variabel sikap inovatif berpengaruh
secara signifikan terhadap kinerja. Dalam penelitian ini perlu kiranya diteliti
pengaruh motivasi berprestasi dan kepemimpinan secara bersama-sama terhadap
kinerja.

Berdasarkan hasil penelitian (Sibuea, 2003) sebelumnya dan memperhatikan
fenomena kinerja pegawai, maka penulis berkeinginan untuk imeneliti Pengaruh
Motivasi berprestasi dan kepemimpinan terhadédp/Kinerja Pegawai Badan
Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Kabupdtén Aceh Singkil, dengan
paradigma yang menggambarkan antara.motivasi berprestasi (X1), dan gaya
kepemimpinan (X2), berpengaruh terhadap kinerja pegawai Badan Kepegawaian,
Pendidikan dan Pelatihan Kabupaten Aceh Singkil (Y) sebagaimana dapat dilihat

pada gambar 2.2 berikut’:
Variabel Bebas

(Independerit) Variabel Terikat
(Dependent)

Motivasi
Berprestasi

X,

Kinerja

Gaya
Kepemimpinan

Xz

Gambar 2.2. Paradigma Pengaruh Variabel X terhadapVariabel Y
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D. Hipotesis Penelitian

Berdasarkan kerangka berpikir, variabel penelitian dan defenisi

operasional di atas, maka dapat diajukan hipotesis penelitian sebagai berikut :

1. Terdapat pengaruh yang signifikan dari motivasi berprestasi terhadap
kinerja pegawai di Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan
Kabupaten Aceh Singkil

2. Terdapat pengaruh yang signifikan gaya kepemimpinan terhadap kinerja
pegawai di Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Kabupaten
Aceh Singkil

3. Terdapat pengaruh yang signifikan dari mofivast berprestasi dan gaya
kepemimpinan, secara bersama samd térbddap kinerja pegawai Badan
Kepegawaian, Pendidikan dai PRelatthan Kabupaten Aceh Singkil
Hipotesis penelitian ini dapaf ditulis dengan notasi statistik sebagai

berikut:

1. Ho : y.x1¢=/0 (tidak terdapat pengaruh dari X1 terhadapY)

Ha v x1'# 0 (terdapat pengaruh dari X1 terhadap Y)

2. Ho :y.x2 = 0 (tidak terdapat pengaruh dari X2 terhadap Y)

Ha : y.x2 # 0 (terdapat pengaruh dari X2 terhadapY)

3. Ho :y.x1,2=0 (tidak terdapat pengaruh dari X1 dan X2 terhadap Y)

Ha : y.x1,2 # 0 (terdapat pengaruh dari X1 dan X2 terhadap Y )
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Dalam penelitian ini ada dua jenis variabel, yakni variabel bebas dan
variabel terikat. Variabel bebas dalam penelitian ini adalah (1) motivasi
berprestasi (X1), (2) Gaya Kepemimpinan (X2) sedangkan variabel terikat adalah
Kinerja Pegawai (Y). Setiap variabel diperjelas dengan definisi dan indikatornya

masing-masing.

Berdasarkan indikator variabel yang diteliti maka penelitian ini
menggunakan pengukuran dengan skala interval yaitu digunakan untuk mengukur

sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena

sosial (Sugiyono, 2006). Untuk keperluan analisis kuantitatif| pefielitian maka

peneliti memberikan alternatif jawaban kepada responden dengan‘menggunakan

skala 1-5 yang dapat dilihat pada Tabel 2.2 berikut ini:

Tabel 2.1 Defenisi Konsep dan Operasional

VARIABEL PENGERTIAN INDIKATOR
X1: Motif  berprestasi adalah Mengikutsertakan
Motivasi keinginan atay/ hasrat” untuk Komunikasi
Berprestasi mencapai sukses dengan tujuan Pengakuan
untuk berhasil~dalam kompetisi Wewenang yang
berdasarkan keunggulan. didelegasikan
Perhatian
X2: gaya _kepemimpinan adalah Kharisma
Gaya setiap tindakan yang dilakukan Pertimbangan Individual
Kepemimpinan poleh” individu atau kelompok Stimuli Intelektual
untuk  mengkoordinasi  dan
memberi arah kepada individu
atau kelompok lain yang
tergabung dalam wadah tertentu
untuk mencapai tujuan yang
AAAAAAAAA telah ditetapkan sebelumnya
Y Kinerja adalah hasil kerja secara Produktifitas
Kinerja kualitas dan kuantitas yang Efisiensi dan Efektifitas
dicapai oleh seorang pegawai Kepuasan
dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan.
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BAB 111

METODE PENELITIAN

A. Desain Penelitian

Berdasarkan permasalahan dan tujuan penelitian maka penelitian ini
menggunakan jenis penelitian eksplanatori, yaitu penelitian yang menjelaskan
hubungan kausal antara variable-variabel melalui pengujian’ hipotesis
(Singarimbun dan Effendi, 1989;43) vaitu menjelaskan pengaruh variabel
motivasi berprestasi dan gaya kepemimpinan terhadap/ Kinerja pegawai di
Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Kabupaten Aceh Singkil.
Menurut Faisal (1992) explanatory research ditujukan untuk menemukan dan
mengembangkan teori sehingga hasiliya dapat menjelaskan terjadinya seuatu
gejala atau kenyataan sosial tertentu:

Penelitian ini dilakukan di Badan Kepegawaian, Pendidikan dan
Pelatihan Kabupaten“A¢eh Singkil, dengan subjek penelitiannya adalah para
pegawai yang sudah berstatus pegawai negeri. Pemilihan tempat penelitian ini
didasarkan pada fenomena yang terjadi pada instansi tersebut sesuai dengan
permasalahan yang dibahas. Waktu penelitian dimulai dari bulan Maret
sampai dengan Juli 2010.

Penelitian ini bersifat deskriptif Menurut Bets (1982) penelitian
deskriptif 1alah suatu analisis untuk menjawab pertanyaan pengaruh beberapa
variabel. Variabel yang dikaji dibedakan atas dua hal yaitu variabel bebas

yang terdiri dari motivasi berprestasi dan gaya kepemimpinan, sedangkan
46
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variabel terikat adalah kinerja pegawai. Penelitian ini menitikberatkan pada
pengaruh variabel-variabel bebas terhadap variabel terikat. Dengan demikian

arah kajiannya adalah pada studi regresi.

B. Populasi dan sampel

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek atau
subyek yang mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang diterapkan
oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya, sedangkan
sampel adalah sebagian dari jumlah karakteristik yang.dimiliki oleh populasi
tersebut (Sugiyono, 2006).

Populasi dalam penelitian ini sebasdyak, 27 orang yang terdiri dari
pimpinan unit kerja dan para staf pada Badan Kepegawaian, Pendidikan dan
Pelatihan Kabupaten Aceh Singkil. \Sampel penelitian haruslah benar-benar
mencerminkan kondisi @il-, populasi yang ada Untuk itu proses
pengambilannya harus\inelalui serangkaian aturan tertentu yang disebut
Sampling Non~Probability dengan Purposive Sample yang berarti setiap
anggota populasi tidak memiliki kesempatan atau peluang yang sama sebagai
sampel.

Purposive sampling merupakan teknik peneﬁtuan sampel dengan
pertimbangan khusus sehingga layak dijadikan sampel yaitu memilih orang-
orang tertentu karena dianggap (berdasarkan penilaian tertentu) mewakili

statistik, tingkat signifikansi, dan prosedur pengujian hipotesis. Penentuan
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jumlah sampel sebanyak 20 pegawai dengan pertimbangan peneliti dan gugus

kerjanya fidak masuk dalam responden yang diukur.

C. Teknik pengumpulan dan pfengolahan data
Data yang diperlukan untuk mendukung dan menjawab permasalahan
dalam penelitian ini diperoleh dengan menggunakan metode survey. Data-data
tersebut dapat dikelompokkan dalam dua kelompok, yaitu:
1. Data primer, adalah data yvang diperoleh secara langsung agar diperoleh
informasi yang menyeluruh, cepat dan benar.
2. Data sekunder, adalah data pendukung yarg /diperoleh dari literatur-
literatur, laporan-laporan, atau jumal-jupdal terdtama menyangkut masalah

kinerja pegawai, motivasi berprestasi.dan képemimpinan.

Pengolahan data yang terkumpul dari hasil kuisioner dikumpulkan dalam
tiga langkah, yaitu: persiapan, tabulasi dan dan penerapan data pada pendekatan

penelitian.

D. Instrumen Penelitian
Variabel-variabel yang akan digunakan untuk melihat hubungan antara
motivasi berprestasi dan kepemimpinan terhadap kinerja pegawai, meliputi:
1. Variabel tak bebas (Y) : Kinerja Pegawal BKPP Kabupaten Aceh Singkil
Pengukuran variabel bebas Motivasi Berprestasi dilakukan dengan

menggunakan kuesioner penelitian yang berisi pertanyaan tertutup tentang:
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a. Produktifitas dengan indikator tentang jumlah yang dihasilkan,
Kemampuan menyelasaikan pekerjaan, kualitas pekerjaan yang
dihasilkan, Sumberdaya/ teknologi yang digunakan.

b. Efisiensi dan Efektifitas dengan indikator tentang waktu yang
dibutuhkan dalam melaksanakan pekerjaan, Jumlah tenaga yang
dibutuhkan, pemanfaatan sarana dan prasarana.

¢. Kepuasan dengan indikator tentang manfaat yang diperoleh, lancarnya
pelayanan, kesesuaian antara rencana dan  pelaksanaan,
partisipasv/keikutsertaan.

2. Variabel bebas (X1)
Pengukuran variabel bebas Motivasi Berpfestasi ~dilakukan dengan

menggunakan kuesioner penelitian yang beriSi pertanyaan tertutup tentang:

a. Mengikutsertakan dengan indikator tentang memiliki kepercayaan
dalam menghadapi tugas, meniliki sikap berorientasi ke depan, tidak
suka membuang-buang ‘waktu, memilih teman kerja, mempunyai
semangat tihggi, Kérjasama Tim, Unsur paksaan, Unsur sukarela,
Pemberian kKésempatan yang sama, Kesetiakawanan.

b. Komunikasi dengan indikator tentang Sarana/media komunikasi,
Rapat/pertemuan, Penyampaian informasi, Pemanfaatan informasi

¢. Pengakuan dengan indikator tentang adanya reward/imbalan, Adanya
teguran/punisment, Wujud/bentuk pengakuan

d. Wewenang yang didelegasikan dengan indikator tentang kepercayaan
pimpinan terhadap bawahan, adanya dukungan terhadap setiap

keputusan yang diambil, bentuk delegasi kewenangan yang diberikan
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e. Perhatian dengan indikator tentang jenis perhatian yang diberikan,

kapan perhatian diberikan, kesetaraan dalam memberikan perhatian

3. Variable bebas Gaya Kepemimpinan (X2)
Pengukuran variabel

menggunakan kuesioner penelitian yang berisi pertanyaan tertutup tentang:

bebas gaya kepemimpinan dilakukan dengan

a. Kharisma dengan indikator tentang kewibawaan, keteladanan, Berlaku

Jujur, Semangat optimisme & energik, pujian yang beralasan, Ekspresi

wajah hidup.

b. Pertimbangan Individual dengan indikator tentang Penghargaan,

Toleransi, Demokratik, Adil, Pemberdayaar( Partisipatif, Respektif

¢. Stimuli Intelektual dengan indikator téntang Self assessment, Inovatif,

Kreatif, Profesionalisme, Kepemimpinan Kolektif, Mengembangkan

ide baru.

Sesuai dengan teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian

ini, maka instrumen penelitian(inidalam bentuk angket.

Selanjutnya untuk\menentukan jawaban responden termasuk kategori tinggi

sekali, tinggi, sédang; rendah dan rendah sekali dican dengan cara membagi total

skor jawaban yang diperoleh dari setiap responden untuk masing-masing variabel

dengan kategori sebagai berikut
Tabel 3.1
NOMOR
VARIABEL | gt INDIKATOR PERTANYAAN SKOR
Mengikutsertakan | Memiliki kepercayaan dalam
X1 1 menghadapi tugas 1-5
MOTIVASI Memiliki sikap berorientasi
BERPRSTASI 2 kedepan 1-5
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Tidak suka membuang-buang
3 wakfu 1-5
4 Memilih teman kerja 1-5
5 Mempunyai semangat tinggi 1-5
6 Kerjasama tim 1-5
7 Unsur paksaan 1-5
8 Unsur sukarela 1-5
Pemberian kesempatan yang
S sama 1-5
10 Kesetiakawanan 1-5
11 Komunikasi Sarana/media komunikasi 1-5
12 Rapat/pertemuan 1-5
13 Penyampaian informasi 1-5
14 Pemanfaatan informasi 1-5
15 Pengakuan Adanya reward/imbalaf} 1-5
16 Adanya teguran/punisment 1-5
17 Wujud/bentuk pengakuan - 1-5
Wewenang yang Kepercayaan pimpinan
18 didelegasikan terhadap bawahan 1-5
Adanya dukurigan terhadap
19 setiap képuiusan yang diambil 1-5
Bentuk delegasi kewenangan
20 yang/diberikan 1-35
21 Perhatian Jenis perhatian yang diberikan | 1-5
22 Kapan perhatian diberikan 1-5
Kesetaraan dalam memberikan
23 perhatian 1-5
Tdbel 3.2
NOMOR
VARIABEL ANGKET INDIKATOR PERTANYAAN SKOR
X2 1 Kharisma Kewibawaan 1-5
KEP%AYA = 2 Keteladanan 1-5
AN 3 Berlaku Jujur 1-5
4 Semangat optimisme 1-5
5 Energik 1-5
6 Pujian yang beralasan 1-5
7 Ekspresi wajah hidup 1-5
g Pertimbangan Penghargaan 1-5
St g Indjvidual .,um..-»....:
9 Toleransi 1-5
10 Demokratik 1-5
11 Adil 1-5
12 Pemberdayaan 1-5
13 Partisipatif 1-5
14 Respektif 1-5

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



40775.pdf
52

15 Stimuli Self assessment 1-5
Intelektual -
16 Inovatif 1-5
17 Kreatif 1-5
18 Profesionalisme 1-5
19 Kepemimpinan Kolektif 1-5
20 Mengembangkan ide baru 1-5
Tabel 3.3
NOMOR
VARIABEL ANGKET INDIKATOR PERTANYAAN SKOR
Y 1 Produktifitas Jumlah yang dibasilkan 1-5
KINERJA Kemampuan menyelasaikan
PEGAWAI 2 pekerjaan 1-5
Kualitas pekerjaan yang
3 dihasilkan 1-5
Sumberdaya/ teknologi-yang
4 digumakan 1-5
Efisiensi dan Waktu yang-dibutulikan dalam
5 Efektifitas melaksanakan pekerjaan 1-5
| Jumlalt tenagd yang
6 dibatulikan 1-5
Pemanfaatan sarana dan
7 prasafana 1-5
8 Kepuasan Manfaat yang diperoleh 1-5
9 Lancamya pelayanan 1-5
Kesesuaian antara rencana dan
10 pelaksanaan 1-5
11 Partisipasi/keikutsertaan 1-5

E. Teknik analisa data

Pemilihan teknik analisa data yang akan digunakan harus didasarkan pada
tujuan penelitian. Adapun teknik analisa data yang digunakan dalam penelitian ini
adalah sebagai berikut:

1. Analisis Kuantitatif
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Kuesioner yang telah dikumpulkan dan berisi respon jawaban dari
responden diproses untuk dapat dianalisis sehingga memberikan informasi dan
kesimpulan penelitian. Adapun tahapan pemrosesan data terdiri dari
1. Pengecekan pengisian instrument (kuesioner) oleh peneliti untuk

memastikan kelengkapan, kebenaran dan keabsahan data,

2. Pembuatan coding atau pengkodean dengan tujuan untuk mengecek
kembali kelengkapan setiap jawaban sekaligus memberikan tanda agar
memudahkan (menyeragamkan) dalam proses entry data, ‘

3. Proses pengetikan data ke media elektronik (komputer),

4. Proses pembersihan data dilakukan untuk menjamin_free error dan
kelengkapan data, serta menghindari kesalahan<‘logic”,

5. Pemrosesan data ditujukan untuk meringkas\data dalam bentuk tabulasi
dasar (basic tabulation) dan dilanjutkan dengan dengan uji signifikansi
secara statistik,

6. Adapun teknik analisis(data ‘vang digunakan adalah persamaan regresi
berganda, dimana‘tekfik vang digunakan adalah Ordinary Least Square

(OLS).

J. Metode Analisis Statistik
Untuk mengetahui pengaruh atau hubungan variabel bebas dan variabel

tidak bebas, digunakan mentode regresi berganda (Mulfiple Regression) dengan

menggunakan SPSS 16.0 .

Rumusannya adalah sebagai berikut :

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

40775.pdf



40775.pdf
54

Y=a+bX;+bXo+e

Keterangan:
X1 : Motivasi Berprestasi
X2 : GayaKepemimpinan
Y : Kinerja Pegawai
a - Konstanta
bl-b2 . Koefisien regresi
e : Error
1) Ujit

Untuk menguji hipotesis ke-1 dan ke-2 dilakukan uji t. (Uji't dilakukan
untuk mengetahui variabel yang paling dominan mempengaruhi variabel

terikat. Jika p < a(0,05) maka Hy ditolak dan H/dilerivpa. Artinya:

1) Motivasi Berprestasi berpengarub, signifikan terhadap Kinerja
Pegawai Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan

Kabupaten Aceh Singkil,

2) Gaya Keperinipinan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Pegawai|, Bddan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan

Kabupaten Aceh Singkil.
Jika p > a(0,05) maka Hy diterima dan H, ditolak. Artinya:

1) Motivasi Berprestasi tidak berpengaruh yang signifikan terhadap
Kinerja Pegawai Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatthan

Kabupaten Aceh Singkil.

2) Gaya Kepemimpinan tidak berpengaruh yang signifikan terhadap
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Kinerja Pegawai Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan

Kabupaten Aceh Singkil.

2) UjiF

Untuk menguji hipotesis 3 dilakukan uji F. Uji F digunakan untuk
mengetahui tingkat signifikansi pengaruh variabel-variabel bebas secara
stimultan terhadap variabel terikat. Uji F dilakukan dengan

membandingkan p (probability) dengan a (0,05) (Sugiyono, 2006).

Jika p < a(0,05) maka H, diterima dan H, diterima. Artinya;

Terdapat pengaruh yang signifikan dari Motivasi Bérprestasi dan Gaya
Kepemimpinan secara simultan terhadap” Kmerja Pegawai Badan

Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatilian Kabtipaten Aceh Singkil.

Jika p > a (0,05) maka Hg diterima dan H, ditolak. Artinya:

Tidak terdapat pengaruh yang signifikan dari Motivasi Berprestasi dan
Gaya Kepeminipiftan Secara simultan terhadap Kinerja Pegawai Badan

Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Kabupaten Aceh Singkil.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



Koleksi Perpustakaan Universitas Ter

buka

777777



0775.pdf

rbuka

Koleksi Perpustakaan Universitas Te



Koleksi Perpustakaan Universitas Ter

buka

777777



Koleksi Perpustakaan Universitas Ter

buka

777777



0775.pdf

rbuka

Koleksi Perpustakaan Universitas Te



Koleksi Perpustakaan Universitas Ter

buka

777777



Koleksi Perpustakaan Universitas Ter

buka

777777



0775.pdf

rbuka

Koleksi Perpustakaan Universitas Te



0775.pdf

rbuka

Koleksi Perpustakaan Universitas Te



0775.pdf

rbuka

Koleksi Perpustakaan Universitas Te



0775.pdf

rbuka

Koleksi Perpustakaan Universitas Te



0775.pdf

rbuka

Koleksi Perpustakaan Universitas Te



0775.pdf

rbuka

Koleksi Perpustakaan Universitas Te



0775.pdf

rbuka

Koleksi Perpustakaan Universitas Te



0775.pdf

rbuka

Koleksi Perpustakaan Universitas Te



0775.pdf

rbuka

Koleksi Perpustakaan Universitas Te



0775.pdf

rbuka

Koleksi Perpustakaan Universitas Te



0775.pdf

rbuka

Koleksi Perpustakaan Universitas Te



0775.pdf

rbuka

Koleksi Perpustakaan Universitas Te



0775.pdf

rbuka

Koleksi Perpustakaan Universitas Te



Koleksi Perpustakaan Universitas Ter

buka

777777



0775.pdf

rbuka

Koleksi Perpustakaan Universitas Te



Koleksi Perpustakaan Universitas Ter

buka

777777



0775.pdf

rbuka

Koleksi Perpustakaan Universitas Te



0775.pdf

rbuka

Koleksi Perpustakaan Universitas Te



0775.pdf

rbuka

Koleksi Perpustakaan Universitas Te



0775.pdf

rbuka

Koleksi Perpustakaan Universitas Te



Koleksi Perpustakaan Universitas Ter

buka

777777



0775.pdf

rbuka

Koleksi Perpustakaan Universitas Te



0775.pdf

rbuka

Koleksi Perpustakaan Universitas Te



Koleksi Perpustakaan Universitas Ter

buka

777777



0775.pdf

rbuka

Koleksi Perpustakaan Universitas Te



Koleksi Perpustakaan Universitas Ter

buka

777777



0775.pdf

rbuka

Koleksi Perpustakaan Universitas Te



0775.pdf

rbuka

Koleksi Perpustakaan Universitas Te



40775.pdf

BABY

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah dilakukan, maka
didapat beberapa kesimpulan sebagai berikut:

1. Sesuai dengan hasil regresi berganda melalui Uji F dapat dibuktikan
-bahwa hipotesis dapat diterima, sehingga dapat diambil kesimpulan bahwa
variabel Motivasi Berprestasi (X1) dan variabel Gaya Kepemimpinan (X2)
.secara bersama-sama (simulfan) mempunyai pengaruli yang signifikan
terhadap variabel Kinerja Pegawai (Y) sebésar. 64,7%. Sedangkan sisanya
-sebesar 35,3% . disebabkan . oleh . variabel dain .yang tidak .masuk dalam
model penelitian ini.

2. Dengan uji t, variabel (Motivasi Berprestasi .(X1) -tidak mempunyai
pengaruh signifikan terhadap variabel KInerja (Y), yaitu memiliki nilai
koefisien regresinya 0,306 - dan tingkat -signifikan > 0,050 yaitu 0,055
(marginally ‘signifikan) dengan koefisien korelasi 0,155. Hal ini dapat
-diartikan*jika variabel Motivasi Berprestasi berubah satu satuan, maka
variabel prestasi kerja akan berubah 0,306 satuan dengan asumsi variabel
bebas lainnya konstan.

3. Dengan uji t, Variabel Gaya Kepemimpinan (X2) mempunyai pengaruh
.yang signifikan terhadap variabel Kinerja (Y), karena nilai koefisien
regresinya paling besar yaitu: 0,554 dan tingkat signifikan < 0,05 dengan
Lkoefisien _korelasi .0,550. .Hal .ini - dapat - diartikan _jika -variabel Gaya

89
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Kepemimpinan berubah satu satuan, maka variabel Kinerja akan berubah
0,554 satuan dengan asumsi variabel bebas lainnya konstan.

4. Dari hasil penelitian dapat diketahui bahwa pengaruh motivasi berprestasi
terhadap kinerja, tetapi tidak signifikan pengaruhnya terhadap Kinerja di
‘Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Kabupaten Aceh Singkil,
sehingga Motivasi Berprestasi tidak cocok dan masih perlu dicarikan
faktor-faktor yang menjadi penyebabnya atau juga dapat dicobakan
motivasi lain yang sesuai dan dapat berpengaruh terhadap kinerja.

-B. Saran -saran
Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan dapat diramuskan beberapa

1. Dari hasil penelitian dapat diketahui, bahwa Gaya Kepemimpinan
-berpengaruh. positip. terhadap Kinerja di Badan Kepegawaian, Pendidikan
dan Pelatihan KabupatenAcch Singkil. Hal ini sangat perlu ditingkatkan
lebih dalam lagi. JiKa organisasi bermaksud untuk meningkatkan kinerja
pegawai agar debih baik, maka hal yang terkait erat dengan upaya untuk
meningkatkan Gaya Kepemimpinan sebagai faktor yang mendukung
terhadap-tujuan tersebut perlu diperhatikan.

2. Perli'mendapat perhatian. serius dan.penghargaan dari pihak pimpinan unit
kerja khusus kepada pegawai golongan terendah sampai kepada pegawai
-tingkat kepala.seksi, mengenai -adanya jenjang -karir yang jelas. dan pasti
serta promosi sesuai dengan prestasi kerja mereka

3. Perlu dilakukan penelitian lanjutan terhadap faktor-faktor lain yang belum

terungkap dalam penelitian ini, atau penggunaan konsep kepemimpinan
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yang berkaitan dengan kepuasan kefja karyawan, mengingat dari hasil
penelitian ini diketahui masih terdapat 53,7% faktor lain yang berpengaruh
‘terhadap kinerja.
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PERMOHONAN MENJAWAB KUESIONER

Penelitian ini ditujukan untuk penyusunan TAPM (Tugas Akhir Program Magister)
yang merupakan syarat dalam meraih gelar kesarjanaan Magister Administrasi Publik.
Adapun tujuannya adalah untuk mengetahui Pengaruh Motivasi Berprestasi Dan Gaya
Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawal Badan Kepegawalan, Pendidikan Dan

Pelatihan Kabupaten Aceh Singkil.
Demi tercapainya tujuan penelitian ini, kami memohon kesediaan Bapak/Ibw/Saudara

untuk membantu penelitian ini dengan memberlkan jawaban pada item-item
pertatiyaan yang telah disediakan sesuai dengan keadaan yang sebenamya. Cara
pengisian jawaban adalah tanda Y pada jawaban yang sesuai dengan pengalaman
responden. '
Dalam kesempatan ini, kami mengucapkan terima . kasih® atas kesediaan

Bapak/Ibu/Saudara untuk membantu penelitian ini.

Aceh Singkil, Juni 2011
Peneliti

o . . . e o e e e T  m m  n T A e W M e S T O R R o

1. Identitas Responden
Nomor Respoiders ™ = ......ooiivieiiniannenen.
Eselon/Usia D eereneereerirerenaana
Pendidikan Tertinggl : ........coooeiiiniiiit,

II. Pengisian Kuesioner

Mohon diisi dengan memberi tanda v pada jawaban yang sesuai dengan

pengalaman anda.
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DAFTAR PERTANYAAN

ANGKET PENELITIAN PENGARUH MOTIVAST BERPRESTASI DAN GAYA KEPEMIMPINAN

TERHADAP KINERJA PEGAWAI
BADAN KEPEGAWAIAN, PENDIDIKAN DAN PELATIHAN
KABUPATEN ACEH SINGKIL
Keterangan Jawsban
S8 {Sangat Setuju)
8 (Setuju)
R {Ragu ragu)
Pentunjuk Pengisian’ TS {Tidak Setuju}
Berilah Tanda () Pada Kotak Jawaban Yang Menjadi Pilihan Bapak/Ibw/Sdr STS (Sangat Tidak Setuju)
VARIABEL ~ “OMOR INDIKATOR PERTANYAAN STS ) Ks s STS
X1 P iMcugikutsmakﬂn Memiliki kepercayaan dalam menghadapi tugas
MOTIVAS! 2 . Memiliki sikap beroricnipfikedcgan,
BERPRSTAST |~ 3 ‘ Tidak suka mombuung-buang walkiu

Memilih teman kesja o

Mempunyai semangat tifgdi

Kegasama tijp /=

Unsur paksgan |

Unsuf.sukareld o

Pemberian késempatan yang sama

o Kesctiakawanan

|Komunikasi Sarand/media komunikasi

) Rdpat/pertemuan

Penyampaian informasi

L Peman{aatan informasi

‘Pengakuan Adanya reward/imbalan

Adanya teguran/punisment

o Wujud/bentuk pengakuan L
Wewenang yang didelegasilan Kepercayaan pimpinan terhadap bawahan

Adanya dukungan terhadap setiap keputusan yang diombil

' o o {Bentuk delegasiwkéwenahga;{yéhg diberikan

_ iPerhatian o Jenis perhatian yang diberikan

Kapan perhatian diberikan o

Kesetaraan dolam memberikan perhatian
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DAFTAR PERTANYAAN

ANGKET PENELITIAN PENGARUH MOTIVASI BERPRESTASE DAN GAYA KEPEMIMPINAN
TERHADAP KINERJA PEGAWAL
BADAN KEPEGAWAIAN, PENDIDIKAN DAN PELATIHAN

KABUPATEN ACEH SINGKIL
Keterangan Jawsbsn
S8 (Sangat Setuju)
'S (Setuju)
R (Ragu ragu)
Pentunjuk Pengisian TS (Tidak Setuju)
Berilah Tanda { ) Pada Kotak Jawaban Yang Menjadi Pilihan Bapak//bw/Sdr STS (Sangat Tidak Setuju)
NOMOR .
VARIABEL ANGKET INDIKATOR PERTANYAAN TP HTP N SR SL
X2 1 Kharisma Kewibawaan o ) . ’
GAYA 2 Keteladanan NN/
KEPEMIMPINAN 3 Berlaku Jujur N
4 Semangat optimisine o -~
s Energik / -
) Pujian yang berél - .
7 Ekspresi wajsh hidap
| 8 |Pertimbangan Individusal Penghargaan :
9 Toleransi B
10 Demoknatik -
12 Pemberdayaan o _ .
13 Partisipatif N _
e |Respekar ST T
15 [Stimuli Intelektuai Selfassessment -
16 ] Inovatif B _ :
17 Kreatif )
_ s Profesionatisme _
19 |Kepemimpinan Kolektit
20 Mengembangkan ide baru
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DAFTAR PERTANYAAN
ANGKET PENELITIAN PENGARUH MOTIVASI BERPRESTASI DAN GAYA KEPEMIMPINAN
TERHADAP KINERJA PEGAWAI
BADAN KEPEGAWAIAN, PENDIDIKAN DAN PELATIHAN
KABUPATEN ACEH SINGKIL .
Keterangun Javwaban
85  (Sangat Setuju)
: S (Setmju)
: . R (Ragu-ragu)
Petunjuk Pengisian TS  (Tidak Setnju}
Berilak tanda { ) pada kotak jawaban yang menjadi piithan Bapak/{bw/Sdr STS  (Sangat Tidak Setuju)
VARIABEL | NOMOR INDIKATOR - PERTANYAAN STS TS KS 8 STS
ANGKET] y
X1 Mengikutsertakan
MOTIVASI 2
BERPRESTASI
4
S
6
7
]
[i]
1 Komunikast
2
4 w!
5 Pengaknan %
)
8 Wewenany yang didelegasikan Kepercaysan pimpinan terhadap bawahan
i iambil
20 _
2 Perhatisn
L2 1
——
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DAFTAR PERTANYAAN
ANGKET PENELITIAN PENGARUH MOTIVASI BERFRESTASI DAN GAYA KEPEMIMPINAN
TERHADAP KINERJA PEGAWAL
BADAN KEPEGAWAIAN, PENDIDIKAN DAN PELATIHAN
KABUPATEN ACEH SINGKIL
Keternngan Jawshan
88 (Sangat Setuju)
S (Setuju)
R (Ragn-rago)
Petonjuk Pengisian TS (Tidak Setuju)
Berilah tanda { )} pada kotak jawaban yang menjadi pilihan Bapak/Ibw/Sdr STS  (Sangat Tidak Setuju)
NOMOR
VARIABEL ANGKET INDIKATOR PERTANYAAN STS T8 K8 STS
Y 1 Produkiifitas Jumlsh yang ditiasiikan
KINERJA PEGAWAL 2 Keomanipusii menryelesaikan pekerjaan
3 Kualites pekérjann yang dihasilkan
4 Sumberdaya/teknologi yang digunaican
5 Efisiensi dan Efekfifitas Wakiy yang ditutnhlcan dafam melaksanakan pekerjaan
5 Jumish tenaga yang dibutuhkan '
7 Pemmufantan sarwna dan prasarana
3 Kepussan Manfast yang diperoleh
9 Lancarmya pelsysnan
10 Kescsunian antars rencana dan pelaksanaan
11 Partisipasi/keikutsertaan

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



	cover
	1_Page_1
	1_Page_2
	1_Page_3
	1_Page_4
	1_Page_5
	1_Page_6
	1_Page_7
	1_Page_8
	2-3
	4_Page_01
	4_Page_02
	4_Page_03
	4_Page_04
	4_Page_05
	4_Page_06
	4_Page_07
	4_Page_08
	4_Page_09
	4_Page_10
	4_Page_11
	4_Page_12
	4_Page_13
	4_Page_14
	4_Page_15
	4_Page_16
	4_Page_17
	4_Page_18
	4_Page_19
	4_Page_20
	4_Page_21
	4_Page_22
	4_Page_23
	4_Page_24
	4_Page_25
	4_Page_26
	4_Page_27
	4_Page_28
	4_Page_29
	4_Page_30
	4_Page_31
	4_Page_32
	4_Page_33
	4_Page_34
	4_Page_35
	5



