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ABSTRAK 


BUBUNGAN KEPEMIMPINAN DAN MOTIVASI TERHADAP KJNERJA 

PEGAWAI PADA DINAS PENDIDIKAN PEMUDA VAN OLAH RAGA 


KABUPATENBUTON 


LAODE MUHAMMAD FAHlRIN SlAPEl 
Universitas Terbuka 
fahirins@yahoo.com 

Kata Kunci: Kepemimpinan, motivasi, dan kinerja Pegawai 

Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui (l) Apakah ada hubungan 
antara kepemimpinan dan kinerja pegawai Dinas Pendidikan Pemuda dan Olah 
raga Kabupaten Buton, (2) Apakah ada hubungan antara motivasi dengan kinerja 
Pegawai Dinas Pendidikan Pemuda dan Olah raga Kabupaten Buton, (3) Apakah 
ada hubungan antara motivasi dan kepemimpinan secara bersama~sama dengan 
kinerja Pegawai Dinas Pendidikan Pemuda dan Olah raga Kabupaten Buton. 
Permasalahan tersebut menjadi penting untuk diketahui karena kinerja suatu 
institusi dipengaruhi oleh kualitas kepemimpinan <,\an motivasi pegawainya. 
kepemimpinan adalah kekuatan dinamik yang merangsang motivasi dan 
koordinasi organisasi dalam mencapai tujuan. 

Penelitian ini termasuk dalam lingkup studi administrasi publik, 
khususnya yang berhubungan dengan pelayanan publik di bidang pendidikan 
Kabupaten Buton. Pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Buton dijadikan sebagai 
sampel sebanyak 44 orang tidak termasuk Kepala Dinas dan para Kepala Bidang. 
Teknik penarikan sampel purposive yaitu metode pemilihan sampel dengan cara 
sengaja memilih sampel tertentu dan mengabaikan sampellainnya. 

Instrumen dalam penelitian ini menggunakan kuesioner, wawancara dan 
dokumentasi. Data yang dikumpulkan menggunakan metode survey dengan 
instrumen kuesioner dan pedoman wawancara. 

Teknik analisis yang digunakan adalah korelasi product moment pearson 
untuk menguji validitas instrument, Split~halp (alpho-Croncbach) untuk menguji 
reliabilitas instrument. Untuk menguji hipotesis tentang hubungan kepemimpinan 
dengan kinerja dan hubungan motivasi dengan kinerja dilakukan analisis bivariat 
menggunakan metode Pearson Correlation. Sedangkan hubungan kepemimpinan 
dan motivasi dengan kinerja pegawai Dinas Pedidikan Kabupaten Buton 
dilakukan analisis menggunakan metode stepwise dalam analisis regresi. 

Hasil analisis menunjukkan (l) ada hubungan antara kepemimpinan 
dengan kinerja pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Buton. (2) ada hubungan 
antara motivasi dengan kinerja pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Buton dan 
(3) ada hubungan antara kepemimpinan dan motivasi dengan kinerja pegawai 
Dinas Pendidikan Kabupaten Buton . 

Sebagai simpulan, penelitian ini membuktikan bahwa baik secara sendiri­
sendiri maupun secara bersama kepemimpinan dan motivasi memiliki hubungan 
dengan kinerja pada pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Buton. 
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ABSTRACT 


RELATIONSHIP OF LEADERSHIP AND MOTIVATION IN THE 

PERFORMANCE OF OFFICIAL EDUCATION SERVICE DISTRICT 


YOUTH AND SPORTS BUTON 


LAODE MUHAMMAD F AHIRIN SJAFEI 

The Open University 

fahirins@yahoo.com 


Key words: leadership, motivation, and employee performance 

The study was conducted to determine (1) Is there a relationship between 
leadership and employee performance Department of Education, Youth and Sport 
Buton Regency, (2) Is there a relationship between employee motivation in the 
performance of Department of Education, Youth and Sport Buton Regency, (3) Is 
there the relationship between mQtivation and leadership together with the 
performance of the Youth and Education Office Employees Sports Buton 
Regency. Issues will be important to know because the performance of an 
institution is influenced by the quality of leadership and employee motivation. 
leadership is a dynamic force that stimulates motivation and coordination of the 
organization in achieving its objectives. 

This study included within the scope of public administration studies, 
especially those related to public services in education Buton Regency. Buton 
District Education Office employees serve as a sample of 44 people not including 
the Head of Department and Heads of Field. Purposive sampling technique is the 
method of sample selection by deliberately selecting a particular sample and 
ignore the other samples for this particular sample has specific characteristics not 
shared by other samples. 

Instrument in this study using questionnaires, interviews and 
documentation. Data collected using survey method with questionnaire and 
interview guide instrument. 

Analytical techniques used were Pearson product moment correlation to 
test the validity of the instrument, Split-HALP (a/pha':'Croncbach) to test the 
reliability of the instrument. To test hypotheses about the relationship with 
performance leadership and motivational relationship with a performance 
conducted bivariate analysis using Pearson Correlation. While the relationship of 
leadership and motivation to employee performance Pedidikan Buton District 
Office conducted the analysis using the stepwise method of regression analysis. 

The analysis revealed (1) there is a relationship between the leadership 
with employee performance Buton District Education Office. (2) there is a 
relationship between the motivation to employee performance Buton District 
Education Office, and (3) there is a relationship between the leadership and 
motivation to employee performance Buton District Education Office. In 
conclusion, this study proves that either individually or collectively, leadership 
and motivation to have a relationship with an employee performance in Buton 
District Education Office. 
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menganalisis hubungan antara kepemimpinan dan motivasi secara bersama-sama 

dengan kinerja pegawai. 
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1. Allah SWT atas rahmat-Nya sehingga penulis dapat menyelesaikan TAPM ini. 
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3. Kepala UPBJJ UT Kendari 
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BABII 

TINJAUAN PUSTAKA 

A. Kajiao Teori 

Kerangka teori menyajikan beberapa landasan teori yang berkaitan dengan 

tema penelitian yaitu kinerja, kepemimpinan dan motivasi, serta digunakan 

sebagai landasan penelitian yang diperoleh dari studi literatur. 

1. Koosep dao Teori Kioerja 

Menurut Bernardin dan Russel, dalam Iswanto (2005:5. 6), kinerja 

didefinisikan sebagai catatanoutcomes yang dihasilkan pada fungsi atau aktivitas 

pekerjaan tertentu selama periode tertentu. Kinerja dalam hal ini mengacu pada 

sifat, karakteristik personal, atau kompetensi orang yang berkinerja. 

Prawirosentoro (1999:5) mendefinisikan kinerja adalah hasil kerja yang dapat 

dicapai seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan 

wewenang dan tanggung jawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai 

tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai 

dengan moral dan etika. Kinerja karyawan lebih mengarah pada tingkatan 

prestasi karyawan/pegawai. Kinerja karyawan merefleksikan bagaimana 

karyawan memenuhi keperluan pekerjaan dengan baik. 

Mathis dan Jackson (2002:78) mendefinisikan bahwa kinerja pada 

dasarnya adalah apa yang dilakukan dan tidak dilakukan karyawan. Kinerja 

karyawan adalah yang mempengaruhi seberapa banyak mereka memberikan 

kontribusi kepada organisasi antara lain: 

aKuantitas ke~uaran. 
b. Kualitas keluaran. 
c. Jangka waktu keluaran. 
d. Kehadiran ditempat kerja. 
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e. Sikap koperatif. 

Menurut Prawirosentoro (1999:11-12), sumber daya manusia sebagai aktor 

yang berperan aktif dalam menggerakkan organisasi dalam mencapai tujuannya. 

Tercapainya tujuan orgnisasi hanya dirnungkinkan karena upaya para pelaku yang 

terdapat dalam organisasi untuk berkinerja dengan baik.Kinerja perorangan 

(individual peiformance) dengan kinerja lembaga (institutional peiformance) atau 

kinerja perusahaan atau organisasi (corporate performance) terdapat hubungan 

yang erat.Hal ini berarti bahwa apabila kinetja karyawan baik, maka 

kemungkinan besar kinetja organisasi juga baik. Kinetja seorang pegawai akan 

baik apabila ia mempunyai keahlian yang tinggi. bersedia beketja karena gaj i 

atau diberi upah sesuai dengan perjanjian dan mempunyai harapan masa depan 

lebih baik. Perlu adanya penilaian kinetja yang dapat diperoleh melalui 

manajemen kinetja yang efektif untuk mencapai peningkatan kinerja yang 

diinginkan. 

a. Penilaian Kinerja 

Menurut Dessler dalam Iswanto (2005:5. 7) penilaian kinetja adalah usaha 

mengevaluasi kinerja karyawan pada saat ini dan masa lalu dikaitkan dengan 

standar kinerjanya. Noe dalam Iswanto (2005:5. 7), penilaian kinetja hanya 

merupakan salah satu bagian dari proses manajemen kinetja secara luas. 

Penilaian kinetja menurut Amstrong (1998:56) adalah sebagai berikut: 

1. Ukuran dihubungkan dengan hasil. 
2. Hasil harus dapat dikontrol dengan pemilik peketjaan. 
3. Ukuran obyektifdan observable. 
4. Data harus dapat diukur. 
5. Ukuran dapat digunakan dimanapun. 

10 


12/40797.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



Penilaian kinerja pada dasamya merupakan bagian yang terintegrasi dengan 

manajemen kinerja. Dengan menerapkan manajemen kinerja maka kinerja 

pegawai akan selalu dievaluasi yang dikaitkan dengan standar kinerja sesuai 

dengan objektif tiap-tiap unit organisasi dan tujuan strategis institusi. 

Noe dan kawan-kawan dalam Iswanto (2005:5. 7) manajemen kinerja 

merupakan suatu proses dimana manajer yakin bahwa aktivitas dan output 

karyawan telah sesuai dengan sasaran organisasi. Atas dasar pengertian di atas, 

sistem manajemen kinerja mencakup tiga bagian : 

1. 	 Sistem manajemen kinerja dikhususkan bagi aspek kinerja yang relevan 

terhadap organisasi terutama yang diperoleh melalui analisis jabatan. 

2. 	 Proses pengukuran kinerja yaitu mengukur aspek kinerja melalui penilaian 

kinerja, tnencakup merancang standar kerja, menilai kinerja aktual pegawai 

dikaitkan dengan standamya, memberikan umpan batik kepada karyawan/ 

pegawai dengan tujuan memberikan motivasi dengan maksud untuk 

memperkecil kekurangan kinerja atau sebaliknya mempertahankan kinerja di 

atas standar. 

3. ,Pemberian umpan balik informasi kinerja. 

Timple (1992:283) menyatakan bahwa penilaian kinerja yang efektif 

melibatkan komunikasi dua arab, dalam komunikasi ini atasan dan bawahan 

berbagi peluang untuk saling tukar menukar umpan batik yang konstruktif dan 

membangun yang akan meningkatkan keseluruhan kontribusi karyawan. Tanpa 

umpan balik setiap pegawai tidak mudah mempunyai gambaran kinerja 

pribadinya, apakah hasil kerjanya dihargai, apa pendapat pimpinan tentang 

pribadi pegawai tersebut, sehingga penilaian memberi kesempatan kepada 
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individu untuk melihat keseluruhan pekerjaan dan kinerjanya. Dari hasil penilaian 

kinerja setiap individu dalam organisasi dapat mengkomunikasikan dengan 

individu lain dalam organisasi baik rekan sejawat maupun atasannya tentang hasil 

kerja dan sikapnya dalam bekerja. Disamping untuk hal tersebut di atas, 

informasi yang berasal dari penilaian kinerja dapat digunakan sebagai input untuk 

validasi prosedur seleksi dan perencanaan sumber daya manusia. 

Menurut Mitchell (1978:343) aspek yang perlu dinilai dalam menilai 

kinerja seseorang yaitu: 

1. 	 Kualitas pekerjaan (quality ofwork). 
2. 	Ketepatan (promptness). 
3. 	 Inisiatif(Initiative). 
4. 	 Kemampuan (capability). 
5. 	Komunikasi (communication). 

Pendapat lain menurut Bernardin dan Russell dalam Iswanto (2005:5.8) 

terdapat beberapa kegunaan bagi perlunya penerapan penilaian kinerja yaitu: 

1. 	 Informasi yang dikumpulkan dapat digunakan untuk kompensasi. 
2. 	 Peningkatan kinerja atau manajemen dan dokumentasi. 
3. 	 Keputusan penetapan (promosi,transfer, pemberhentian, pemensiunan). 
4. 	Analisis kebutuhan pelatihan, pengembangan karyawan, riset serta 

evaluasi. 

Dari uraian tersebut, terlihat adanya penilaian kinerja dapat diperoleh melalui 

manajemen kinerja yang efektif untuk mencapai peningkatan kinerja yang 

diinginkan. 

b. Manajemen Kinerja 

Menurut Noe dan kawan-kawan dalam Iswanto (2005:5.7) manajemen 

kinerja merupakan suatu proses dimana manajer yakin bahwa aktivitas dan output 

karyawan telah sesuai dengan sasaran organisasi. 
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Dessler (2005:311) mengemukakan bahwa manajemen kinetja meliputi 

pula penetapan tujuan strategis organisasilperusahaan yang dikonsolidasikan 

dengan penilaian kinerja dan pengembangan yang tersistem. Tujuannya adalah 

untuk memastikan bahwa kinetja pegawai mendukung pencapaian target strategis 

perusahaan/organisasi. 

Pendapat lain dikemukakan oleh Amstrong(1994:25-26) tentang 

manajemen kinetja yang menjelaskan bahwa penerapan manajemen kinerja secara 

khusus bertujuan uutuk: 

1. 	 Meningkatkan secara berkelanjutan kinetja organisasi. 

2. 	 Berperan sebagai pendorong untuk melakukan perubahan dalam rangka 

membangun budaya yang berorientasi kinerja. 

3. 	 Meningkatkan motivasi dan komitmen pegawai. 

4. 	 Memudahkan individu untuk mengembangkan kemampuan, meningkatkan 

kepuasan kerja dan mencapai pemanfaatan maksimal dari potensi individu 

untuk memperoleh keuntungan individu dan organisasi secara keseluruhan. 

5. 	 Membangun hubungan kerja yang konstruktif dan terbuka diantara individu / 

karyawan dan dengan manajer dalam suatu proses dialog yang berkelanjutan 

seiring denga aktivitas pekerjaan yang dilakukan . 

6. 	 Memberikan perhatian pada pengetahuan dan kompetensi yang dibutuhkan 

untuk menciptakan efektifitas dan hal-hal yang perlu dilakukan untuk 

mengembangkannya. 

7. 	 Menyediakan alat ukur dan penilaian kinerja yang akurat dan objektifterkait 

dengan target dan standar yang ditetapkan sehingga pegawai memperoJeh 

umpan balik dari manajer tentang bagaimana pekerjaan yang telah dilakukan. 
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8. 	 Memudahkan pegawai dan manajer untuk menyusun rencana perbaikan dan 

metode untuk mengimplementasikan serta melakukan evaluasi atas program 

pelatihan dan pengembangan. 

9. 	 Memberikan peluang kepada pegawai untuk mengekspresikan aspirasi dan 

perhatian tentang pekerjaan. 

10. 	 Menyediakan landasan untuk memberikan penghargaan kepada 

pegawai/individu baik secara finansial maupun non finansial. 

11. 	 Memberikan asistensi untuk memberdayakan pegawai. 

Penerapan manajemen kinerja dalam suatu organisasi harus dilakukan secara 

terintegrasi antara proses kerja, manajemen, pengembangan dan penghargaan 

yang berkaitan dengan manajemen sumber daya manusia. 

Gambaran integrasi dalam penerapan manajemen kinerja dapat dilihat 

pada bagan berikut: 

Gambar2.1 

Bagan manajemen Kinerja 

Kiliclja 
Manajemen 

MCllgcmbang M~Jungkat 

kan Keahlian kan Efeklifitas 
"" Kompetcusi mallajcriai. 

Sumber: Amstrong, Performance management, Kogan Page Limited, London, 1994 
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Bacal (2002:3-4) mengemukakan bahwa manajemen kinetja meliputi 

upaya membangun harapan yang jelas serta pemahaman tentang unsur-unsur : 

I. 	 Fungsi ketja esensial yang diharapkan dari para karyawan. 

2. 	 Seberapa besar konstribusi pekeIjaan karyawan bagi pencapaian tujuan. 

3. 	 Apa arti konkretnya melakukan pekeIjaan yang baik. 

4. 	 Bagaimana Karyawan dan penyelianya bekeIja sama untuk 

mempertahankan, memperbaiki maupun mengembangkan kineIja karyawan 

yang sudah ada sekarang. 

5. 	 Bagaimana prestasi keIja akan diukur. 

6. 	 Mengenali berbagai hambatan kinetja dan menyiogkirkannya. 

Manfaat manajemen kineIja menurut Bacal (2002:5-10) adalah sebagai 

berikut. 

1. 	 Bagi Manajer 


Manfaat manajemen kinerja bagi manajer yaitu : 


a. Mengurangi perlunya terlibat dalam semua hal. 

b. Menghemat waktu dengan membantu karyawan mengambil keputusan 

sendiri. 

c. Mengurangi kesalapahaman. 

d. Mengurangi situasi dimana manajer tidak memiliki informasi saat 

dibutuhkan. 

e. Mengurangi terulangnya berbagai kesalahan dan membantu manajer dan 

stafuntuk mengidentifikasi sebab teIjadinya kesalahan atau inefisiensi. 

2. Bagi karyawan 

Manfaat manajemen kineIja bagi karyawan : 
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a. 	Manajemen ldnelja dapat memecahkan keluhan karyawan. 

b. Menyediakan 	 forum teljadwal untuk mendiskusikan kemajuan kelja, 

sehingga karyawan dapat menerima umpan batik yang diperlukan untuk 

menilai seberapa jauh pencapaian pegawai dan mengetahui dimana posisi 

pegawai. 

c. 	Manajemen kinelja akan memberikan kesempatan bagi karyawan untuk 

mengembangkan keahlian dan kemampuan barn, dan lebih memungkinkan 

untuk mengenali rintangan peningkatan kinelja seperti sumber daya yang 

tidak memadai. 

3. Bagi Organisasi 

Organisasi bekelja lebih efektif apabila tujuan organisasi, unit-unit kelja 

yang lebih kecil dan tanggung jawab semuanya terhubungkan. Bilamana orang­

orang dalam organisasi memahami bagaimana pekeljaan pegawai memberikan 

kontribusi bagi keberhasilan organisasi, semangat dan produktivitas biasanya 

meningkat. 

Berdasarkan beberapa pendapat di atas, dapat disimpulkan bahwa kineJja 

adalah hasil kelja pegawai yang dapat diukur dalam suatu organisasi pada waktu 

tertentu. Untuk mengetahui kinelja seorang pegawai, diperlukan penilaian 

kinelja yang meliputi kualitas pekeljaan, ketepatan, inisiatif, kemampuan dan 

komunikasi. 

2. Konsep dan Teori Kepemimpinan 

Menurut Gibbson (1985:334) definisi kepemimpinan adalah suatu upaya 

penggunaan jenis pengaruh bukan paksaan (concoersive) untuk memotivasi 
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orang-orang untuk mencapai tujuan tertentu.Definisi ini menunjukan bahwa 

kepemimpinan melibatkan penggunaan pengaruh dan karenanya semua hubungan 

dapat merupakan upaya kepemimpinan. Unsur dari definisi tersebut menyangkut 

beberapa hal yaitu: 

1. 	 Pentingnya proses komunikasi dimana kejelasan dan ketepatan komunikasi 

mempengaruhi perilaku dan prestasi pengikut. 

2. Unsur pencapaian tujuan, 	 dimana pemimpin yang efektif mungkin harus 

berurusan dengan tujuan individu, kelompok dan organisasi. Keefektifan 

pemimpin khususnya dipandang dengan ukuran tingkat pencapaian satu atau 

kombinasi tujuan tersebut. Individu mungkin memandang seorang pemimpin 

sebagai efektif atau tidak efektif dati sudut kepuasan yang mereka peroleh 

selama pengalaman kelja secara menyeluruh. 

Locke (1997:9) menguraikan bahwa kepemimpinan sebagai suatu proses 

membujuk (inducing) orang lain untuk menuju sasaran bersama, yang mencakup 

tiga elemen yaitu : 

1. 	 Kepemimpinan merupakan suatu konsep relasi (relational concept), dimana 

kepemimpinan hanya ada dalam proses relasi dengan orang lain! para pengikut. 

2. 	 Kepemimpinan merupakan suatu proses, dimana pemimpin harus memahami 

bahwa kepemimpinan lebih dari sekedar menduduki otoritas. 

3. 	 Kepemimp;nan harus membujuk orang lain untuk mengambil tindakan, 

melalui berbagai cam seperti menggunakan otoritas legitimasi, menciptakan 

model menjadi teladan, penetapan sasaran, memberi imbalan dan hukum, 

restrukturisasi organisasi dan mengkomunikasikan visi. 
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Beberapa definisi terse but, pada dasamya kepemimpinan mengandung 

persamaan bahwa kepemimpinan adalah kemampuan mempengaruhi pengikut 

yang menyangkut penggunaan kekuasaan dan diterimanya pemimpin oleh para 

pengikutnya. Kemampuan mempengaruhi pengikut ini berhubungan dengan 

pemenuhan kebutuhan pengikut. 

a. Pendekatan Studi Kepemimpinan 

Menurut Gibson, Ivancevich dan Donnelly (1985:333-371) para pemimpin 

sangat penting dalam berbagai lingkungan organisasi. Organisasi akan menjadi 

kurang efisien tanpa pemimpin, serta tidak mampu memcapai tujuan yang 

ditentukan. Dari uraian di atas ada tiga masalah pokok kepemimpinan yaitu: 

1). Bagaimana seseorang dapat menjadi pemimpin. 

2). Bagaimana para pemimpin itu berperilaku. 

3). Apa yang membuat pemimpin itu berhasil. 

Sehubungan dengan masalah di atas, studi kepemimpinan yang terdiri 

dari berbagai macam pendekatan yang merupakan usaha untuk menjawab atau 

memberikan pemecahan persoalan yang terkandung didalam tiga permasalahan 

tersebut. Hampir seluruh penelitian kepemimpinan menguraikan bahwa ada empat 

maeam pendekatan yaitu pendekatan sifat. kewibawaan, perilaku dan situasi. 

Berikut uraian Pendekatan kepemimpinan tersebut : 

1. Pendekatan Sifat ( The trait approach) 

Pendekatan ini didasarkan asumsi bahwa ditemukan sejumlah ciri-ciri 

seperti fisik. sosiologi, dan eiri psikologis, keeerdasan seorang pemimpin yang 

dibawa sejak lahir, dan bukan karena dibuat atau dilatih. Menurut pendekatan 

sifat. seseorang menjadi pemimpin karena sifatnya yang dibawa sejak lahir, 
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bukan karena dibuat atau dilatih. Pendekatan sifat ini tampak sangat menarik 

tetapi sarna sekali tidak efisien untuk mengidentifikasi dan memprediksi potensi 

kepemimpinan. 

2. Pendekatan kewibawaan ( Power influence approach) 

Menurut pendekatan ini keberhasilan pemimpin dipandang dari segi 

hubungan perilaku pemimpin dengan keefektifan pengikutibawahan. Pendekatan 

ini menekankan proses saling mempengaruhi, sifat timbal batik dan pertukaran 

hubungan kerjasama antara pemimpin dan bawahan. Pemimpin yang penuh 

perhatian, berori{ntasi kepada karyawan, memperhatikan orang, bersifat 

mendorong umumnya mempunyai pengikut yang lebih puas. 

3. Pendekatan perilaku ( The Behavior approach) 

Pendekatan keperilakukan pribadi mengemukakan bahwa variabel situasi 

seperti harapan. keahtian. kejelasan peranan. dan pengalaman larnpau pengikut 

harus diperhatikan seeara serius oleh pemimpin. Pendekatan perilaku menekankan 

pentingnya perilaku yang dapat diarnati yang dilakukan oleh para pemimpin dari 

sifat pribadi atau sumber kewibawaan yang dimiliknya. 

4. Pendekatan situasi ( SituationallJpproach ) 

Pendekatan ini menekankan pentingnya kekuatan pada pemimpin, 

bawahan dan organisasi. Kekuatan tersebut berinteraksi dan harns didiagnosis 

dengan baik jika ingin dicapai keefektifan. Pendekatan situasional merupakan 

teori yang berusaha mencari jalan tengah antara pandangan yang mengatakan 

adanya asas organisasi dan manajemen yang bersifilt universal dan pandangan 

yang berpendapat bahwa tiap organisasi adalah unik dan memiliki situasi yang 

berbeda-beda sehingga hams dihadapi dengan gaya kepemimpinan tertentu. 
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Pendekatan situasional mengatakan bahwa kepemimpinan tidak ditentukan oleh 

sifat pribadi melainkan oleh syamt situasi sosial. 

b. Model Kepemimpin8n 

Seorang pemimpin dapat melakukan berbagai cam dalam melaksanakan 

tugas. Cam ini mencenninkan sikap dan pandangan pimpinan terhadap yang 

dipimpinnya. Menurut Gibbson(1985:343) model kepemimpinan mengidentifikasi 

perilaku serta pola situasi pemimpin yang penting bagi kepemimpinan yang 

efektif. 

1. Model Kepemimpinan Kontingensi 

Mengemukakan bahwa prestasi kelompok bergantung pada interaksi antara 

gaya kepemimpinan dengan menguntungkan tidaknya situasi. Ketiga faktor 

penting dalam pendekatan ini adalah: 

a) Hubungan pemimpin dengan anggota. 

b) Struktur tugas. 

c )Kekuasaan posisi. 

2. Model Vroom dan Yetton 

Model ini memgemukakan bahwa kadar partisipasi bawahan bergantung pada 

keahlian dan pengetahuan pemimpin, apakah kualitas keputusan yang 

diperlukan, penstrukturan masalah, partisipasi bawahan untuk menerapkan 

keputusan. 

3. Model Jalan-Tujuan 

Model ini mengemukakan bahwa penjelasan kepemimpinan yang menunjukan 

bahwa keefektifan pemimpin tergantung pada seberapa baik pemimpin dapat 

memberikan bimbingan, motivasi, dan dukungan untuk mencapai tujuan atau 
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sasaran para pengikutnya.Menurut teori ini, pemimpin harus meningkatkan 

jumlah dan jenis imbalan yang tersedia bagi bawahan. Disamping ito, 

pemimpin hams menyediakan bimbingan dan penyuluhan untuk memperjelas 

cara memperoleh imbalan tersebut. 

4. Model Atribusi Kepemimpinan 

Model ini berkenaan dengan perilaku tertentu yang telah terjadi, dan 

pemimpin dianggap sebagai pengolah informasi. 

c. Gaya Kepemimpinan 

Seorang pemimpin dapat melakukan berbagai cara dalam kegiatan 

mempengamhiatau memberi motiasi kepada bawahan agar melakukan tindakan­

tindakan yang mengarah kepada pencapaian tujuan. Cara ini mencerminkan 

sikap dan pandangan pemimpin terhadap orang yang dipimpinnya dan merupakan 

gaya kepemimpinannya. Ada beberapa jenis gaya kepemimpinan dalam Hersey 

dan Blanchard (1994) yaitu: 

1) Gaya Kepemimpinan Klasik 

Teori klasik gaya kepemimpinan mengemukakan, pada dasamya di dalam 

setiap gaya kepemimpinan terdapat dua unsur utama, yaitu: 

a)Unsur pengarahan (directive behavior). 

b) Unsur bantuan (supporting behavior). 

Dari dua unsur tersebut gaya kepemimpinan dapat dikelompokkan menjadi 

empat kelompok, yaitu: 

a) Otokrasi (directing). 
b) Pembinaan (coaching). 
c) Demokrasi (supporting). 
d) KendaH bebas (delegating). 

Secara umum gaya kepemimpinan ini mempunyai ciri-ciri sebagai berikut : 
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1. Otokratis, ciri-ciri: 

a) 	 Semua detenninasi kebijakan dilakukan oleh pemimpin. 

b) 	 Teknik dari langkah-Iangkah aktivitas ditentukan oleh pejabat satu 

persatu, hingga langka mendatang senantiasa tidak pasti. 

c) 	 Pemimpin biasanya mendikte tugas pekerjaan khusus dan ternan sekerja 

setiap anggota. 

d) 	 Dominator cenderung bersikap pribadi dalam pujian dan kritik 

pekerjaan setiap anggota, tidak turut serta dalam partisipasi kelompok 

secara aktifkecuali memberikan demontrasi. 

2. Demokratis, ciri-ciri: 

a) Semua kebijakan merupakan pembahasan kelompok dan keputusan 

kelompok yang dirangsang dan dibantu pemimpin. 

b) Perspektif aktivitas dicapai selama diskusi berlangsung, dilukiskan 

langkah-Iangkah umum kearah tujuan kelompok dan apabila 

diperlakukan nasehat tekhnis maka pemimpin menyarankan dua atau 

lebih banyak prosedur-prosedur. 

c) 	 Para anggota bebas untuk bekerja dengan siapa yang mereka kehendaki 

dan pembagian tugas terserah pada kelompok. 

d) Pemimpin bersifat objektif dan pujian dan kritiknya dan dia berusaha 

menjadi anggota kelompok secara mental. 

3. Kendali Bebas, ciri-ciri: 

a) 	 Kebebasan lengkap untuk keputusan kelompok atau individual dengan 

minimum partisipasi pemimpin. 
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b) Macam-macam bahan disediakan oleh pemimpin dan dia akan 

menyediakan keterangan apabila diminta. 

2) Gaya Kepemimpinan Situasional 

Gaya kepemimpinan yang mengambil contoh kepada manajer dari suatu 

perusahaan yang berhasil menerapkan gaya kepemimpinan situasional di 

perusahaan yang dipimpinnya. 

Gaya kepemimpinan ini terdiri atas dua yaitu: 

a. Gaya kepemimpinan Kontinum, yang pertama dikembangkan oleh Robert 

Tannenbaum dan Warren Schmidt dimana pemimpin memiliki dua 

bidang pengaruh yang ekstrim, yaitu pemimpin lebih menggunakan 

otoritas dan pemimpin lebih menekankan gaya demokasi. 

b. Gaya Managerial Grid 

Gaya ini lebih menekankan pada pendekatan dua aspek yaitu aspek 

produksi satu pihak dan orang-orang dipihak lain. 

3) Gaya Kepemimpinan Situasional dan produktivitas kerja 

Gaya kepemimpinan ini pegawai merasa diperhatikan oleh pimpinan, 

sehingga produktivitas kerjanya akan meningkat. Pada gaya kepempinan ini, 

pimpinan menerapkan empat gaya yang efektifyaitu: 

Gaya 1: telling, pemimpin member instruksi dan mengawasi peJaksanaan 

tugas dan kinerja pegawai 

Gaya 2: Selling, pemimpin menjelaskan keputusanpya dan membuka 

kesempatan untuk bertanya bila kurangjelas. 

Gaya 3: participating, pemimpin memberikan kesempatan untuk 

menyampaikan ide-ide sebagai dasar pengambilan keputusan. 
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Gaya 4 : delegating, pemimpin melimpahkan keputusan dan pelaksanaan 

tugas kepada bawahannya. 

d. Manajemen dan Kepemimpinan 

Menul1lt Adair (1993:90) memberikan pengertian kepemimpinan adalah 

mengerjakan segala sesuatu melalui orang lain (sendiri maupun keiompok) untuk 

mencapai tujuan yang diinginkan. 

Selanjutnya dikatakan oleh Irawan (1997:4) bahwa secara tehnis 

manajemen diartikan sebagai kiat atau strategis menggabungkan antara ilmu dan 

seni mengatur atau mengelolah sumber daya manusia agar tujuan organisasi dapat 

tercapai secara efisien. 

Memperhatikan persamaan dan perbedaan antara manajemen dan 

kepemimpinan maka dapat diambil makna bahwa antara manajemen dan 

kepemimpinan bersifat saling melengkapi. Oleh karena itu dalam menilai apa 

yang dilakukan seorang pemimpin dapat dilihat dan cara bagaimana dia 

mendelegasikan tugas, berkomunikasi, memotivasi anak buahnya, bagaimana 

melaksanakan tugasnya dan sebagainya. 

Terkait dengan peranan kepemimpinan bagi peningkatan kinerja pegawai 

maka fungsi kepemimpinan memegang peranan yang sangat penting. Fungsi 

kepemimpinan menUl1lt Nawawi (2003:46-59) adalah sebagai berikut : 

a. Fungsi pengambilan keputusan. 
b. Fungsi Instruktif. 
c. Fungsi Konsultatif. 
d. Fungsi partisipatif. 
e. Fungsi delegatif. 

Menurut Hit, Ireland & Hoskinson (2003:387) kepemimpinan strategis 

yang efektif akan menjalankan fungsi-fungsi kepemimpinan tersebut untuk 
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mengarahkan pandangan pegawai mencapai target jangka panjang, meminta 

umpan batik dan saran korektif dari para ahli, atasannya dan pegawai berkaitan 

dengan visi dan keputusan yang telah diambil. 

Salah satu langka kunci dalam penerapan kepemimpinan strategis adalah 

membangun modal sumber daya manusia (human capital).Dalam pandangan ini, 

sumber daya manusia digolongkan sebagai modal yang memerlukan 

investasi.Semakin pentingnya modal manusia telah memberikan pengaruh besar 

dalam aktivitas manajemen sumber daya manusia. 

Berkaitan dengan pandangan ini, menjelaskan bahwa setiap pemimpin 

strategis dituntut memiliki keahlian yang dibutuhkan untu mengembangkan modal 

manusia yang berada didalam tanggung jawabnya. Tantangan ini menjadi penting 

karena pada dasarnya pemimpin yang strategis memiliki tanggung jawab dan 

kebutuhan untuk meningkatkan kemampuan pengelolaan sumber daya manusia. 

3. Konsep dan Teori Motivasi 

Motivasi merupakan akibat dari interaksi seseorang dengan situasi tertentu 

yang dihadapinya. Motivasi seseorang sangat dipengaruhi oleh latar belakang, 

pengalaman, sikap pribadi, harapan, keinginan dan ambisi serta manajemen 

dan kepemimpinan. 

Buchari Alma dalam Fahmi (2010:19) ada beberapa cara untuk 

memotivasi atau meningkatkan gairah kerja karyawan/pegawai antara lain: 

1. 	 Berikan imbalan yang memadai. 
2. Berikan santapan rohani secara periodik. 
3. Ciptakan suasana informal, santai. 
4. Gunakan manajemen tepuk artinya karyawan didekati. 
5. Berikan 	 kesempatan untuk maju dan merencanakan masa 

depannya. 
6. Tingkatkan loyalitasnya. 
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7. Minta pendapat dan saran dalam hal tertentu. 

Sondang (2004: 138) mendefinisikan motivasi sebagai daya pendorong yang 

mengakibatkan seseorang anggota organisasi mau dan rela untuk mengerahkan 

kemampuan dalam bentuk keahlian atau keterampilan, tenaga, dan waktunya 

untuk menyelenggarakan berbagai kegiatan yang menjadi tanggung jawabnya dan 

menuaikan kewajibannya, dalam rangka pencapaian tujuan dan berbagai sasaran 

organisasi yang telah ditentukan sebelumnya. Dari batas pengertian di atas 

terlihat bahwa motivasi mengandung tiga hal penting yaitu : 

1. 	Pemberian motivasi berkaitan langsung dengan usaha pencapaian tujuan dan 

berbagai sasaran organisasional. 

2. 	Motivasi merupakan proses keterkaitan antara usaha dan pemuasan kebutuhan 

tertentu dan merupakan kesediaan untuk mengerahkan usaha tingkat tinggi 

untuk mencapai tujuan organisasi. 

3. Motivasi 	 merupakan kebutuhan, yaitu keadaan internal seseorang yang 

menyebabkan hasil usaha tertentu menjadi menarik. 

Teguh (2003:58) mengungkapkan bahwa motivasi adalah merupakan 

proses pemberian dorongan kepada anak buah supaya dapat bekerja sejalan 

dengan batasan yang diberikan guna mencapai tujuan organisasi secara optimal. 

Ilyas (2002: 136) mendefinisikan motivasi sebagai kesiapan khusus 

seseorang untuk melakukan atau melanjutkan serangkaian aktivitas yang 

ditujukan untuk mencapai beberapa sasaran yang telah ditetapkan. 

Dari pengertian di atas tentang motivasi terlihat bahwa motivasi dapat 

bersumber dari dalam diri seseorang (motivasi internal) dan bersumber dari luar 

diri seseorang (motivasi eksternal). Jadi motivasi dapat diartikan sebagai 
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dorongan pada diri seseorang untuk dapat bekerja secara maksimal. Kunci 

keberhasilan seOrang pemimpin dalam menggerakkan bawahannya terletak: pada 

kemampuannya untuk memahami motivasi sehingga menjadi daya pendorong 

yang efektif untuk mencapai tujuan organisasi. 

Beberapa teori motivasi yang dikemukakan oleh para abli, antara lain: 

1. 	 Teori Kebutuhan sebagai Hirarki 

Teori kebutuhan sebagai hirarki yang dikembangkan oleh Abraham 

Maslow seperti dikutip oleh Sondang (2004;146) menyatakan babwa kebutuhan 

manusia dapat diklasifikasi pada lima hirarki kebutuhan, yaitu: 

a. 	 Kebutuhan fisiologis 

Perwujudan paling nyata dari kebutuhan fisiologis adalah Kebutuhan pokok 

manusia seperti sandang, pangan dan perumahan. Kebutuhan ini dipandang 

sebagai kebutuhan yang paling mendasar bukan saja karena setiap orang 

membutuhkannya terus menerus sejak lahir hingga ajalnya akan tetapi juga 

tanpa pemuasan sebagai kebutuhan tersebut seseorang tidak dapat hidup 

secara normal. 

b. 	 Kebutuhan akan keamanan 

Kebutuhan keamanan meliputi kebutuhan terhadap keselarnatan, stabilitas, 

jaminan sosial, tidak terancam. 

c. 	 Kebutuhan Sosial 

Kebutuhan sosial tercermin dalam empat bentuk perasaan yaitu : 

1. Perasaan diterima orang lain dengan siapa ia bergaul dan beriteraksi dalam 

organisasi, dengan kata lain ia memiliki sense of belonging yang tinggi. 

Dengan perasaan demikian ia akan berperilaku positif yang biasanya 
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tercermin dalam kemauan memberikan sumbangsih yang semakin besar 

kepada organisasi dalam mencapai tujuan. 

2. Harus diterima sebagai kenyatan bahwa setiap orang mempunyai jati diri 

yang khas dengan segala kelebihan dan kekurangannya. Artinya setiap 

orang tidak: senang apabila diremehkan. Jika manajemen mengingkari 

kenyataan ini bukan mustahil ia akan menghadapi berbagai kesulitan dalam 

menggerakkan para bawahannya. 

3. Kebutuhan akan perasaan maju, 	 yaitu pada umumnya manusia manusia 

tidak senang apabila menghadapi kegagalan, dan bangga apabiJa ia meraih 

kemajuan. 

4. Kebutuhan akan perasaan diikutsertakan atau sense ofparticipation. 

d. 	 Kebutuhan Esteem (penghargaan Diri ) 

Kebutuhan Estem (penghargaan 4iri) merupakan kebutuhan terhadap 

pengakuan atas keberadaan dan statusnya oleh orang lain. Kalau faktor sosial 

ini tidak diperhitungkan, suatu organisasi bahkan mungkin terisolasi dari 

lingkungannya yang apabila terjadi akan merugikan organisasi itu sendiri. 

e. 	 Kebutuhan untuk aktualisasi 4iri 

Kebutuhan ini merupakan kebutuhan untuk mengembangkan potensi diri yang 

terpendam menjadi kemampuan yang efektif. Dengan pengembangan 

demikian, seseorang dapat memberikan sumbangan yang lebih besar bagi 

kepentingan organisasi dan meraih kemajuan professional yang pada 

gilirannya memungkinkan yang bersangkutan memuaskan berbagai jenis 

kebutuhannya. 
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2. Teori X dan Y McGregor 

Teori Motivasi yang dikembangkan Douglas Mcgregor menonjolkan 

pentingnya pemahaman tentang peranan sentral yang dimainkan oleh manusia 

dalam organisasi.Inti teori McGregor terlihat pada klasifikasi yang dibuatnya 

tentang manusia yaitu : 

a. 	 Teori X yang mengatakao bahwa maousia cenderuog berperilaku oegatif 

Teori X. menggunakan asumsi bahwa manusia mempunyai ciri·ciri sebagai 

berikut: 

1) Para pekeIja pada dasamya tidak senang bekerja dan apabila mungkin 

akan berusaha mengelakkan. 

2) Karena para pegawai/pekeIja tidak senang bekeIja. mereka harus dipaksa. 

diawasi dan diancam agar tujuan organisasi tercapai. 

3) Para pegawai/pekerja akan berusaha mengelakkan tanggung jawab dan 

hanya akan bekerja apabiJa menerima perintah untuk melakukan sesuatu. 

4) 	 Kebanyakan pekerja akan menempatkan pemuasan kebutuhan fisiologis 

dan keamanan di atas faktor lain yang berkaitan dengan pekerjaannya dan 

tidak menunjukkan keinginan atau ambisi untuk maju. 

b. 	 Teori Y yaog meogatakao bahwa maousia ceoderuog berprilaku positif 

Menurut teori Y menggunakan asumsi bahwa : 


1) Memandang kegiatan bekerja sebagai hal yang alamiah. 


2) Melakukan tugas walau tanpa diarahkan dan manusia akan selalu berusaha 


mengendalikan diri sendiri. 


3) Manusia menerima tanggungjawab yang lebih besar. 
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4) Menunjukkan kreatifitas dan pengambilan keputusan merupakan tanggung 

jawab mereka dan bukan semata-mata tanggung jawab orang yang 

menduduki jabatan manajerial. 

Dan uraian di atas terlihat bahwa pegawai kategori X akan lebih 

mementingkan pemuasan kebutuhan tingkat rendah seperti kebutuhan pokok dan 

kurang memberikan perhatian pada kebutuhan tingkat tinggi seperti aktualisasi 

diri. Sebaliknya Pegawai kategori Y pemuasan kebutuhan yang sifatnya 

psikologis dan non materil lebih diutamakan ketimbang pemuasan kebutuhan 

yang sifatnya kebendaan. 

3. Teori Motivasi·Hygiene oleb Frederick Herzberg 

Teori ini menyatakan bahwa motivasi merupakan gabungan tingkat 

kebutuhan yang rendah disebut sebagai Hygiene atau pemeliharaan dan tingkat 

kebutuhan yang tinggi disebut sebagai motivator. Hasil penelitian Herzberg 

seperti diuraikan dalam Sondang (2004; 164) bahwa hubungan seseorang dengan 

pekerjaannya sangat mendasar dan sangat mungkin menentukan keberhasilan 

dan kegagalannya. Apabila pegawai merasa puas dengan pekerjaannya, kepuasan 

itu didasarkan pada faktor-faktor yang sifatnya intrinsik seperti keberhasilan 

mencapai sesuatu, pengakuan yang diperoleh, sifat pekerjaan yang dilakukan, 

rasa tanggung jawab, kemajuan dalam karier dan pertumbuhan professional dan 

intelektuaL Sebaliknya apabila pegawai merasa tidak puas dengan pekerjaannya, 

ketidakpuasan itu dikaitkan dengan faktor yang sifatnya ekstrinsik yaitu 

bersumber dan luar diri pegawai yang bersangkutan seperti kebijakan organisasi, 

pelaksanaan kebijakan yang telah ditetapkan, supervise oleh para pimpinan. 

hubungan interpersonal dan kondisi kerja. 
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4. 	 Teori Tiga Kebutuhan McCleland 

Teori y,-ng dikemukakan oleh David McCleland dalam Sondang 

(2004:167-170) yang intinya mengatakan bahwa pemahaman tentang motivasi 

akan semakin mendalam apabila setiap orang mempunyai tiga jenis kebutuhan 

yaitu: 

a) 	 Need for Achievement yaitu setiap orang ingin dipandang sebagai orang 

yang berhasil dalam hidupnya. Keberhasilan itu mencakup seluruh segi 

kehidupan dan penghidupan seseorang. Misalnya keberhasilan dalam 

pekeljaan, pendidikan, dan bidang kehidupan Jainnya. 

b) 	 Need for power (Npo ) yaitu kebutuhan akan kekuasaan, yaitu setiap 

orang ingin berpengaruh terhadap orang lain. Seseorang dengan Npo 

yang besar biasanya menyukai kondisi persaingan dan orientasi status 

serta akan lebih memberikan perhatiannya pada hal-hal yang 

memungkinkannya memperbesar pengaruhnya terhadap orang lain. 

c) 	 Need for Affiliation, . merupakan kebutuhan nyata dari setiap manusia, 

terlepas dari kedudukan, jabatan dan pekeljaan. Kebutuhan akan afiliasi 

biasanya terpenuhi ~elalui kerjasama dengan orang lain. 

5. Expectancy Theory 

Rivai (2004:66) menjelaskan bahwa teori ini mengemukakan tindakan 

seseorang cenderung untuk dilakukan karena harapan hasil yang akan didapatkan. 

Dalam hal ini seperti harapan bonus, kenaikan gaji, promosi dan penghargaan. 

Intinya teori ini memfokuskan hubungan sebagai berikut : 

a) 	Effort - performance relationship 
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Probalititas yang akan diterima oleb individu dengan mengerahkan 

kemampuannya untuk suatu hasil kerja yang baik. 

b) Performance - reward relationship 

Tingkatan kepercayan individu atas hasil kerja tertentu akan 

mengakibatkan harapan yang diinginkan. 

c) Reward- personal goal relationship 

Penghargaan organisasi atas seseorang mengakibatkan kepuasan individu 

dalam bekerja. 

6. 	 Model Teori Harapan 

Model teori barapan mempunyai sejumlab implikasi nyata yaitu : 

1. 	 Menentukan imbalan yang dinilai oleh setiap karyawan, jika imbalan 

menjadi motivator maka akan cocok untuk individu yang terlibat. 

Pimpinan dapat menentukan dan menanyakan imbalan yang diinginkan 

oleh karyawanl pegawai. 

2. 	 Menentukan kinerja yang diinginkan. Identifikasi tingkat kinerja atau 

perilaku yang diinginkan sehingga dapat memberitahukan pekerjaan yang 

hams dilakukan agar pegawai diberi imbalan. 

3. 	 Menekankan perilaku yang diharapkan dari para pegawai, artinya 

menekankan pentingnya keyakinan dalam diri pegawai tentang apa yang 

diharapkan oleh organisasi dan prestasi keIja dinilai dengan menggunakan 

kriteria rasional dan objektif. 

4. 	 Menyangkut harapan. artinya tidak menekankan apa yang realistik dan 

rasionaI. yang ditekankan mengenai prestasi kerja. 
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B. Kerangka Berpikir 

1. Kinerja 

Menurut ~rawirosintoro (1999:11-12), sumber daya manusia sebagai 

aktor yang berperan aktif dalam menggerakkan organisasi dalam mencapai 

tujuannya. Tercapainya tujuan orgnisasi hanya dimungkinkan karena upaya para 

pelaku yang terdapat dalam organisasi untuk berkinerja dengan baik. Kinerja 

perorangan (individual performance) dengan kinerja lembaga (institutonal 

performance) atau kinerja perusahaan atau organisasi (corporate performance) 

terdapat hubungan yang erat. ApabiJa kinerja karyawan bail<, maka kemungkinan 

besar kinerja organisasi juga baik. Kinerja seorang pegawai akan baik apabila ia 

mempunyai keahlian yang tinggi, bersedia bekerja karen a gaji atau diberi upah 

sesuai dengan perjanjian dan mempunyai harapan masa depan lebih baik. 

Sehingga perlu adanya penilaian kinerja yang dapat diperoleh melalui manajemen 

kinerja yang efektifuntuk mencapai peningkatan kinerja yang diinginkan. 

Penilaian kinerja menurut Amstrong (1998:56) adalah sebagai berikut: 

1. Ukuran dihubungkan dengan hasil. 
2. HasH harus dapat dikontrol dengan pemilik pekerjaan. 
3. Ukuran obyektif dan observable. 
4. Data harus dapat diukur. 
5. Ukuran dapat digunakan dimanapun. 

Menurut Mitchell (1978:343) aspek yang perlu dinilai dalam menilai 

kinerja seseorang yaitu: 

1. Kualitas pekerjaan (quality ofwork). 
2. Ketepatan (promptness). 
3. Inisiatif(initiative). 
4. Kemampuan (capability). 
5. Komunikasi (communication). 
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Pendapat lain menurut Bernardin dan Russell dalam Iswanto 

(2005:5-8) terdapat beberapa kegunaan bagi perlunya penerapan penilaian kinerja 

yaitu: 

1. 	 Informasi yang dikumpulkan dapat digunakan untuk kompensasi. 

2. 	 Peningkatan kinerja atau manajemen dan dokumentasi. 

3. 	 Keputusan penetapan (promosi, transfer, pemberhentian, pemensiunan). 

4. Analisis kebutuhan pelatihan, pengembangan karyawan, riset serta evaluasi. 

Pendapat lainyangdikemukakan oleh Amstrong (1994:25-26) tentang 

manajemen kinerja yang menjelaskan bahwa penerapan manajemen kinerja secara 

khusus bertujuan untuk: 

1. 	 Meningkatkan secara berkelanjutan kinerja organisasi. 

2. 	 Berperan sebagai pendorong untuk melakukan perubahan dalam rangka 

membangun budaya yang berorientasi kinerja. 

3. 	 Meningkatkan motivasi dan komitmen pegawai. 

4. 	 Memudahkan individu untuk mengembangkan kemampuan, meningkatkan 

kepuasan kerja dan mencapai pemanfaatan maksimal dari potensi individu 

untuk memperoteh keuntungan individu dan organisasi secara keseluruhan. 

5. 	 Membangun hubungan kerja yang konstruktif dan terbuka diantara 

individulkaryawan dan manajer dalam suatu proses dialog yang berkelanjutan 

seiring dengan aktivitas pekerjaan yang dilakukan. 

6. 	 Memberikan perhatian pada pengetahuan dan kompetensi· yang dibutuhkan 

untuk menciptakan efektifitas dan hal-hal yang perlu dilakukan untuk 

mengembangkannya. 
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7. 	 Menyediakan alat ukur dan penilaian kinerja yang akurat dan objektif terkait 

dengan target dan standar yang ditetapkan sehingga pegawai memperoleh 

umpan balik dari manajer tentang bagaimana pekerjaan yang telah dilakukan. 

8. 	 Memudahkan pegawai dan manajer untuk menyusun rencana perbaikan dan 

metode untuk mengimplementasikan serta melakukan evaluasi atas program 

pelatihan dan pengembangan. 

9. 	 Memberikan peluang kepada pegawai untuk mengekspresikan aspirasi dan 

perhatian tentang pekerjaan. 

10. Menyediakan 	 landasan untuk memberikan penghargaan kepada pegawail 

individu baik secara finansial maupun non finansial. 

11. 	 Memberikan asistensi untuk memberdayakan pegawai. 

2. 	 Kepemimpinan 

Terkait dengan peranan kepemimpinan bagi peningkatan kinerja pegawai 

maka fungsi kepemimpinan memegang peranan yang sangat penting. Fungsi 

kepemimpinan menurut Nawawi (2003:46-59) adalah sebagai berikut: 

a. Fungsi pengambilan keputusan. 
b. Fungsi instruktif. 
c. Fungsi konsultatif. 
d. Fungsi partisipatif. 
e. Fungsi delegatif. 

Gaya Kepemimpinan 

Seorang pemimpin dapat melakukan berbagai cara dalam kegiatan 

mempengaruhi atau memberi motivasi kepada bawahan agar melakukan 

tindakan-tindakan yang mengarah kepada pencapaian tujuan. Cara ini 

mencenninkan sikap dan pandangan pemimpin terhadap orang yang dipimpinnya 
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dan merupakan gaya kepemimpinannya. Ada beberapa jenis gaya kepemimpinan 

dalam Hersey dan Blanchard (1994) yaitu: 

1) Gaya Kepemimpinan klasik 

Teori klasik gaya kepemimpinan mengemukakan, pada dasamya di 

dalam setiap gaya kepemimpinan terdapat dua unsur utama, yaitu: 

a)Unsur pengarahan (directive behavior). 

b)Unsur bantuan (Supporting behavior). 

Dari dua unsur tersebut gaya kepemimpinan dapat dikelompokkan menjadi 

empat kelompok, yaitu: 

a) Otokrasi (directing). 

b) Pembinaan (coaching). 

c) Demokrasi (supporting). 

d) KendaH bebas (delegating). 


Secara umum gaya kepemimpinan ini mempunyai ciri-ciri sebagai berikut : 

1.0tokratis, yang ciri-cirinya : 

a) Semua determinasi kebijakan dilakukan oleh pemimpin. 

b) Tehnik dari langkah-Iangkah aktivitas ditentukan oleh pejabat satu 

persatu, hingga langka mendatang senantiasa tidak pasti. 

c) Pemimpin biasanya mendikte tugas pekerjaan khusus dan ternan sekerja 

setiap anggota. 

d) Dominator cenderung bersikap pribadi dalam pujian dan kritik pekerjaan 

setiap anggota, tidak turut serm dalam partisipasi kelompok secara aktif 

kecuali memberikan demontrasi. 

2. Demokratis, yangciri-cirinya: 

a) Semua 	 kebijakan merupakan pembahasan kelompok dan keputusan 

kelompok yang dirangsang dan dibantu pemimpin. 
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b) Perspektif aktivitas dicapai selama diskusi berlangsung, dilukiskan 

langkah-Iangkah umum kearah tujuan kelompok dan apabila diperlakukan 

nasehat tekhnis maka pemimpin menyarankan dua atau lebih banyak 

prosedur-prosedur. 

c) Para anggota bebas untuk bekerja dengan siapa yang mereka kehendaki 

dan pembagian tugas terserah pada kelompok. 

d) Pemimpin bersifat objektif dan puj ian dan kritiknya dan dia berusaha 

menjadi anggota kelompok secara mental. 

3. Kendali Bebas, yang ciri-cirinya: 

a) Kebebasan lengkap untuk keputusan kelompok atau individual dengan 

minimum partisipasi pemimpin. 

b). Macam-rnacam bahan disediakan oleh pemimpin dan dia akan 

menyediakan keterangan apabila diminta. 

2) Gaya Kepemimpinan Situasional 

Gaya kepemimpinan yang mengambil contoh kepada manajer dari suatu 

perusahaan yang berhasil menerapkan gaya kepemimpinan situasional 

diperusahaan yang dipimpinnya. 

Gaya kepemimpinan ini terdiri atas dua unsur yaitu: 

a. 	 Gaya Kepemimpinan Kontinum, yang pertama kali dikembangkan oleh 

Robert Tannenbaum dan Warren Schmidt dimana pemimpin memiliki dua 

bidang pengaruh yang ekstrim, yaitu pemimpin lebih menggunakan 

otoritas dan pemimpin lebih menekankan gaya demokasi. 

b. 	 Gaya Managerial Grid, gaya ini lebih menekankan pada pendekatan dua 

aspek yaitu aspek produksi satu pihak dan orang-orang dipihak lain. 
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3) Gaya Kepemimpinan Situasional dan Produktivitas Kerja 

Gaya kepemimpinan ini pegawai merasa diperhatikan oleh pimpinan, 


sehingga produktivitas kerjanya akan meningkat. Pada gaya kepempinan 


ini, pimpinan menerapkan empat gaya yang efektif yaitu: 


Gaya 1: telling, pemimpin member instruksi dan mengawasi pelaksanaan 


tugas dan kinerja pegawai. 


Gaya 2: selling, pemimpin menjelaskan keputusannya dan membuka 


kesempatan untuk bertanya bila kurangjelas. 


Gaya 3: participating, pemimpin memberikan kesempatan untuk 


menyampaikan ide-ide sebagai dasar pengambilan keputusan. 


Gaya 4: delegating, pemimpin melimpahkan keputusan dan peJaksanaan 


tugas kepada bawahannya. 


3. 	Motivasi 

Teori kebutuhan sebagai hirarki yang dikembangkan oIeh Abraham Maslow 

seperti dikutip oleh Sondang (2004: 146) menyatakan bahwa kebutuhan manusia 

dapat diklasifikasi pada lima hirarki kebutuhan, yaitu: 

1. 	Kebutuhan Fisiologis 

Perwujudan paling nyata dari kebutuhan fisiologis adalah kebutuhan pokok 

manusia seperti sandang, pangan dan perumahan. Kebutuhan ini dipandang 

sebagai kebutuhan yang paling mendasar bukan saja karena setiap orang 

membutuhkannya terus menerus sejak lahir hingga ajalnya akan tetapi juga 

tanpa pemuasan sebagai kebutuhan tersebut seseorang tidak dapat hidup secara 

normal. 
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2. Kebutuhan Akan Keamanan 

Kebutuhan keamanan meliputi: 

a. Kebutuhan terhadap keselamatan. 

b. Stabilitas. 

c. Jaminan sosial. 

d. Tidak terancam. 

3. 	Kebutuhan Sosial 

Kebutuhan sosial tercermin dalam empat bentuk perasaan yaitu : 

a. 	 Perasaan diterima orang lain dengan siapa ia bergaul dan beriteraksi 

dalam organisasi, dengan kata lain ia memiliki sense ofbelonging yang 

tinggi. Dengan perasaan demikian ia akan berperilaku positif yang 

biasanya tercermin dalam kemauan memberikan sumbangsih yang 

semakin besar kepada organisasi dalam mencapai tujuan. 

b. 	 Hams diterima sebagai kenyatan bahwa setiap orang mempunyai jati diri 

yang khas dengan segala kelebihan dan kekurangannya. Artinya setiap 

orang tidak senang apabiJa diremehkan. Jika manajemen mengingkari 

kenyataan ini bukan mustahil ia akan menghadapi berbagai kesulitan 

dalam menggerakkan para bawahannya. 

c. 	 Kebutuhan akan perasaan maju, yaitu pada umumnya manusia manusia 

tidak senang apabila menghadapi kegagalan, dan bangga apabiJa ia 

meraih ¥emajuan. 

d. 	 Kebutuhan akan perasaan diikutsertakan atau sense ofparticipation . 

• 
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4. Kebutuhan Esteem ( penghargaan diri ) 

Kebutuhan terhadap pengakuan atas keberadaan dan statusnya oleh orang lain. 

Kalau faktor sosial ini tidak diperhitungkan, suatu organisasi bahkan 

mungkin terisolasi dari lingkungannya yang apabila terjadi akan merugikan 

organisasi itu sendiri. 

5. 	Kebutuhan untuk aktualisasi diri 

Kebutuhan untuk aktualisasi diri yaitu kebutuhan untuk mengembangkan 

potensi diri yang terpendam menjadi kemampuan yang efektif. Dengan 

pengembangan demikian, seseorang dapat memberikan sumbangan yang 

lebih besar bagi kepentingan organisasi dan meraih kemajuan professional 

yang pada gilirannya memungkinkan yang bersangkutan memuaskan berbagai 

jenis kebutuhannya. 

Expectancy Theory 

Rivai (2004;66) menjelaskan bahwa teori ini mengemukakan tindakan 

seseorang cenderung untuk dilakukan karena harapan hasil yang akan didapatkan. 

Dalam hal ini seperti harapan bonus, kenaikan gaji, promosi dan penghargaan. 

Teori ini memfokuskan hubungan sebagai berikut : 

1. 	 Effort - performance relationship 

Probalititas yang akan diterima oleh individu dengan mengerahkan 

kemampuannya untuk suatu hasil kerja yang baik. 

2. 	 Performance-reward relationship 

Tingkatan kepercayan individu atas hasil ,kerja tertentu akan 

mengakibatkan harapan yang diinginkan. 

3. 	 Reward-personal goal relationship 
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penghargaan organisasi atas seseorang mengakibatkan kepuasan individu 

dalam bekerja. 

Teori Motivasi-Hygiene oleh Frederick Herzberg 

Teori ini menyatakan bahwa motivasi merupakan gabungan tingkat 

kebutuhan yang rendah disebut sebagai Hygiene atau pemeliharaan dan tingkat 

kebutuhan yang tinggi disebut sebagai motivator. HasH penelitian Herzberg 

seperti diuraikan dalam Sondang (2004:164) bahwa hubungan seseorang dengan 

pekerjaannya sangat mendasar dan sangat mungkin menentukan keberhasilan 

dan kegagalannya. Apabila pegawai merasa puas dengan pekerjaannya., 

kepuasan itu didasarkan pada faktor-faktor yang sifatnya intrinsik seperti: 

1. Keberhasilan mencapai sesuatu. 

2. Pengakuan yang diperoleh. 

3. Sifat pekerjaan yang dilakukan. 

4. Rasa tanggungjawab. 

5. Kemajuan dalam karier. 

6. Pertumbuhan professional dan intelektual. 

Sebaliknya apabila pegawai merasa tidak puas dengan pekerjaannya., 

ketidakpuasan itu dikaitkan dengan faktor yang sifatnya ekstrinsik yaitu 

bersumber dari luar diri pegawai yang bersangkutan seperti: 

1. Kebijakan organisasi. 

2. PelakSi:lllaan kebijakan yang telah ditetapkan. 

3. Supervise oleh para pimpinan. 

4. Hubungan interpersonal dan kondisi kerja. 
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c. Hipotesis Penelitian 

Berdasarkan kajian teori dan kerangka berpikir yang telah diuraikan di atas, 

dirumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut. 

Hipotesis 1 : terdapat hubungan antara kepemimpinan dengan kinerja pegawai 

Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kabupaten Buton. 

Hipotesis 2 : terdapat hubungan antara motivasi dengan kinerja pegawai Dinas 

Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kahupaten Buton. 

D. Definisi Operasional 

1. 	Kepemimpinan adalah kemampuan pimpinan berkomunikasi, mengarahkan, 

mendukung, berpartisipasi, mendelegasikan dan mengontrol bawahannya. 

2. 	Motivasi adalah dorongan yang timbul dalam diri pegawai Dinas Pendidikan 

Pemuda dan Olahraga Kabupaten Buton untuk bekerja secara maksimal, 

meliputi penghargaan, pengembangan diri, kondisi kerja, tanggungjawab dan 

hubungan dengan mitra kerja. 

3. Kinerja adalah 	hasil kerja yang dapat dicapai pegawai Dinas Pendidikan 

Pemuda dan Olahraga Kabupaten Buton sesuai wewenang dan tanggung 

jawabnya masing-masing, meliputi kecepatan menyelesaikan pekerjaan, 

disiplin, pengetahuan, kualitas dalam bekerja, dan ide yang dimiliki dalam 

bekerja. 
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BAB III 


METODE PENELITIAN 


A. Desain Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, menurut Irawan 

(2004: 122) penelitian kuantitatif bersifat tertutup, obyektif dan terstruktur secara 

ketat. Jenis penelitian ini adalah deskriptif untuk mendiskripsikan hubungan 

antara variabel kepemimpinan dan motivasi dengan variabel kinerja. 

Berikut digambarkan hubungan antar variabel 


Gambar 3.1 

Model Analisis 


Keterangan:RlKepemimpinan Xl: Variabel Kepemimpin
(XI) ~ X2 : Variabel Motivasi 

~----------~ I ~~______~ Y : Variabel kinerja 
KinerjaR3 Rl : Korelasi antara 

(Y) kepemimpinan dengan 
kinerja 

R2 : Korelasi antara motivasi r--M-ot-iv-as-i-(X2-)----,V 
dengan kinerja 

R2 
R3 : Korelasi antara 

kepemimpinan dan 
motivasi dengan Kinerja 

B. Populasi Dan Sampel 

Sampel yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan teknik 

penarikan sampel non probabilitas, dengan jenisnya yaitu teknik penarikan 

sampel purposive yaitu metode pemilihan sampel dengan cara sengaja memilih 

sampel tertentu dan mengabaikan sampel lainnya. Untuk menentukan jumlah 

sampel yang memenuhi syarat diambil sebagaimana lrawan (2007;9.10) 

menguraikan bahwa untuk sampel non probabilitas ukuran sampel bila populasi 

~ 100 maka sebaiknya semua dijadikan sampeJ, dan bila popuJasi > 100 minimal 
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diambit 25% - 30%. Dengan demikian sampel dalam penelitian ini adalah 44 

orang Pegawai Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kabupaten Buton yang 

terdiri dari para Kepaia Seksi beserta stafnya. 

C. Instrumen Penelitian 

Instrumen penelitian ini terdiri dari : 

1. Kuesioner. 

2. Wawancara. 

3. Dokumentasi. 

Menurut lrawan (2007;9. 34) instrumen adalah alat untuk mengumpulkan 

data. Berdasarkan pendapat di atas maka instrumen penelitian yang digunakan 

dalam penelitian ini menggunanakan kuesioner yang berisi pertanyaan, jawaban 

yang dikembangkan berdasarkan indikator yang digunakan dari masing-masing 

variabel penelitian. Pada penelitian ini variabel yang diteliti adalah 

kepemimpinan, motivasi dan kinerja. 

Indikator variabel penelitian meliputi: 

1. Variabel kepemimpinan 

Variabel kepemimpinan yang diteliti berdasarkan gabungan dari teori yang 

dikemukakan oleh Nawawi (2000), Hersey dan Blanchard (1994). 

a. 	Konsultatif 

Konsultatif diartikan adanya komunikasi dua arah antara pegawai dan 

atasan atas suatu masalah pekerjaan. 

b. 	Directive I mengarahkan 

Mengarahkan diartikan adanya pemberian petunjuk atas instruksi yang 

diberikan kepada karyawan. 

c. 	Supportive / mendukung 

Mendukung diartikan adanya bentuk dukungan dari atasan kepada pegawai 

untuk selalu beraktifitas dalam melaksanakan pekerjaan. 
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d. 	Partisipative / partisipasi 

Partisipasi diartikan adanya pengikutsertaan pegawai dalam pengambilan 

keputusan dalam pennasalahan tertentu. 

e. 	Delegasi 

Delegasi diartikan sebagai bentuk pemberian kepercayaan atasan kepada 

pegawai untuk melakukan pekeIjaan. 

f. 	 Kontrol 

Kontrol diartikan adanya pengawasan langsung yang dilakukan atasan 

kepada pegawai terhadap kineIjanya. 

2. Varia bel motivasi 

Variabel motivasi yang diteliti berdasarkan gabungan dari teori yang 

dikemukakan oleh David McCleland <;lalam Sondang (2004) dan Rivai 

(2004).Indikator yang dipakai dalam variabel ini adalah faktor-faktor yang 

mempengaruhi motivasi yaitu : 

a. 	Penghargaan 

Diartikan sebagai adanya pemberian penghargaan terhadap prestasi yang 

dicapai oleh pegawai. 

b. 	 Pengembangan Diri 


Diartikan adanya upaya peningkatan skill / ketrampilan. 


c. 	 Kondisi KeIja 

Diartikan sebagai keadaan kondisi keIja dikantor meliputi kenyamanan 

dan kebersihan. 
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d. Tanggungjawab 

Diartikan sebagai bentuk kesungguhan karyawan dalam melaksanakan 

tugasnya. 

e. 	Hubungan dengan mitra kerja 

Diartikan adanya hubungan yang baik yang bisa menambah jaringan 

pekeIjaan. 

f. 	 PekeIjaan 

Diartikan sebagai tugas yang diberikan atasan kepada pegawai. 

3. Variabel Kioerja 

Variabel kinerja yang diteHti berdasarkan gabungan dari teori yang 

dikemukakan oleh MitcheU (1978) dan Amstrong (1994).Indikator yang 

dipakai dalam variabel yaitu : 

a. 	Kecepatan menyelesaikan pekeIjaan. 

b. 	Disiplin atau tepat waktu dalam pekerjaan. 

c. 	 Pengetahuan atau pemahaman karyawan tentang pekeIjaan mereka. 

d. 	Kualitas yang dimiliki seseorang dalm bekeIja. 

e. 	Ide yang dimiliki seseorang dalam bekeIja. 

Variabel Dimensi Indikator 

1. Kepemimpin 
an (Xl) 

Konsultatif 1. Atasan memberikan jalan keluar 
setiap permasalahan. 

2. Memberikan arahan tentang 
pelaksanaan tugas. 

3. Memberikan informasi yang 
terbaru. 

Mengarahkan 1. Memberikan arahantentang 
peJaksanaan tugas. 

2. Memberikan petunjuk tentang 
pemeliharaan dan penciptaan. 
suarana keIja yang baik 
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Variabel Dimensi Indikator 

Mendukung 1. Memberik~ rekomendasi untuk 
mengembangkan karir. 

2. Mendorong pegawai untuk kreatif 
dan inovatif. 

3. Mendorong pegawai untuk kinerja 
yang baik. 

Partisipasi 1. Mengikut sertakan pegawai dalam 
pengambilan keputusan. 

2. Melakukan rapat untuk membahas 
permasalahan. 

Delegasi 1. Pendistribusian tanggung jawab 
secara adil dan merata. 

2. Memberikan kepercayaan penuh 
pegawai untuk menyelesaikan 
masalah. 

Kontrol 1. Melakukan kontrol terhadap 
kinerja bawahan 

2. Memberikan umpan balik terhadap 
kinerja pegawai 

2. Motivasi 
(X2) 

Penghargaan 1. Memberikan pujian. 
2. Memberikan hadiah. 

Pengembangan 
diri 

1. Memberikan kesempatan untuk 
mengikuti pendidikan. 

2. Kesempatan urituk 
mengembangkan kemampuan. 

Kondisi kerja 1. Lingkungan yang kondusif. 
2. Sarana prasarana yang Iengkap 

(internet) 
Tanggung jawab 1. Menjalankantugas dengan penuh 

tanggung jawab 
2. Memiliki wewenang dan tanggung 

jawab untuk membuat keputusan 
yang perlu untuk melaksanakan 
pekerjaan 

Hubungan 1. Bekerja sama dan saling 
denganmitra membantu dalam bekerja 
kerja 2. Melakukan konsultasi sesama 

rekan kerja 
3. Menjaga hubungan baik dengan 

rekan kerja 
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Variabel Dimensi Indikator 

Pekeljaan 1. Memberikan hasil pekeljaan yang 
maksimal 

2. Adanya informasi dalam data base 
3. Kinerja (Y) Kecepatan 

menyelesaikan 
peketjaan 

Menyelesaikan pekeljaan tepat waktu 

DisipHn 1. Masuk kantor tepat waktu 
2. Memiliki standar waktu dalam 

beketja 
Pengetahuanlpe 
mahaman 
tentang 
pekeljaan 

1. Mencari ja\an keluar terhadap 
pekeJjaan yang dilakukan 

2. PekeJjaan yang sesuai dengan 
kompetensi yang dimiliki 

Kualitas dalam 
bekelja 

I. Pekerjaan yang dilakukan sesuai 
kriteria 

2. Mengetahui prosedur pekerjaan 
3. Membuat laporan secara berkala 

Ide yang dimiliki 
dalam bekerja 

1. Memiliki ide/kemampuan 
menganalisa 

2. Melakukan perubahan sistem kerja 

D. Prosedur Pengumpulan Data 

Dalam penelitian ini data yang dikumpulkan menggunakan metode survei 

dengan menggunakan instrumen kuesioner dan pedoman wawancara untuk 

mengumpulkan data. Kuesioner adalah sejumlah pertanyaan tertulis yang 

digunakan untuk memperoleh informasi yang diketahui oleh responden. 

Kuesioner dilakukan secara tertutup, langsung dan berbentuk rating skala. 

Tertutup maksudnya adalah kuesioner tersebut diberikan langsung kepada 

responden untuk memperoleh data dan kemudian mengambil data untuk diolah 

kembali ke dalam angka kuantitatif sehingga dapat dianalisis menggunakan 

statistik dan menginterpretasikan hasil analisis tersebut ke dalam bahasa kualitatif. 
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Skala yang digunakan dalam penelitian ini skala Likertyaitu sebuah 

pertanyaan diberikan lima alternative jawaban yang dapat dipilih oleh responden 

yaitu : 

Tabe] 3.1 

Tingkatan Nilai 


Skor 1 2 3 I 4 5 

Tingkatan Sangat 
rendah Rendah Sedang Kuat 

Sangat 
Kuat 

Jawaban 
Kuesioner 

Sangat 
tidak 
setuju 

Tidak 
setuju 

Ragu­
ragu setuju 

Sangat 
tidak 
setuju 

E. Metode Analisis Data 

Suatu instrumen atau alat ukur dikatakan baik dan dapat menghasilkan 

infomasi yang diharapkan maka instrumen atau alat ukur tersebut harns memenuhi 

syarat-syarat tertentu.Adapun syarat-syarat tersebut terutama adalah validitas dan 

rea] ibilitas. 

a. Uji Validitas 

Menurut Kountur (2009:159-160) suatu instrumen dikatakan valid apabiJa 

instrumen tersebut dapat mengukur apa yang seharusnya diukur atau sejauh mana 

ketepatan dan kecermatan suatu instrumen pengukur dalam melakukan fungsi 

ukurnya. Uji validitas yang digunakan pada instumen penelitian ini menggunakan 

statistik pearson product moment correlation (r). Untukvariabel kinerja, 

kepemimpinan, dan motivasi uji validitas dilakukan dengan melakukan uji 

korelasi product moment pearson terhadap jawaban responden pada 

masing-masing pertanyaan. Dengan menggunakan tehnik pearson 
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correlationdengan menggunakan program SPSS versi 13, 0 terlihat angka dari 

masing-masing pertanyaan. Selanjutnya untuk menentukan bahwa suatu butir 

pertanyaan sudah valid atau tidak, maka dari hasil anal isis tersebut dibandingkan 

dengan batasan nilai korelasi r tabel. Jika r < 0, 5 atau yang lebih besar dari -0, 5 

(-0, 5 :S r :S 0, 5) menunjukan hubungan yang lemah, dengan kata lain jika r = 0 

berarti tidak ada hubungan. Sedangkan apabila r lebih besar dari nilai korelasi r 

tabel atau r :::: 0, 5 atau lebih keeil dari -0, 5 dikatakan mempunyai hubungan yang 

kuat atau valid. 

b. Uji Reliabilitas 

Menurut Prasetyo dan Jannah (2005:104) uji realibilitas bertujuan untuk 

membuktikan keterandalan dan konsistensi yang terdapat dalam indikator. Suatu 

instrumen penelitian disebut reliable apabila instrumen terse but konsisten dalam 

memberikan penilaian atas apa yang diukur. Teknik pengujian realibilitas yang 

dilakukan pada instrumen penelitian ini adalah split-halp (alpha--croncbach) yang 

diproses dengan menggunakan SPSS versi 13, 0 persamaan alpha--croncbach 

dapat ditulis sebagai berikut : 

a=kr/(l +(k-l)r) 

Keterangan 

a = Koefisien keandalan alat ukur 

r = Koefisien rata-rata korelasi antar variabel 

k = Jumlah variabel data yang membentuk variabellaten 

Rentang a = 0 - 1 artinya a mendekati 1 maka variabel semakin reliabel 

Tahapan dalam teknik Split-halp adalah sebagai berikut : 
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a. Butir Pertanyaan dibelah menjadi dua kelompok yaitu kelompok 

instrumen atas dan kelompok bawah. 

b. Menyusun skor data tiap kelompok. 

c. Menghitung korelasi antam dua kelompok. 

d. Pengukuran mengunakan Spearman Brown. 

c. Analisis Data 

Yang dimaksud dengan anaJisa data menurut Irawan (2004:92) adalah 

analisis yang dilakukan terhadap data yang berbentuk angka, baik angka yang 

merupakan representasi dari suam kuantitatif maupun angka yang merupakan 

hasil dari konversi data kualitatif. 

Menurut Kountur (2004: 180) untuk penelitian korelasi yang melihat 

hubungan antar variabel, analisis data mengggunakan beberapa teknik statistik. 

Mengingat data yang digunakan dalam penelitian ini merupakan data yang 

bersifat interval, maka hubungan antar variabel yang diteliti menggunakan alat 

analisis korelasi Pearson Correlation. 

Persamaan Pearson Correlations dapat dijelaskan sebagai berikut : 

r = (n rxv EX 1:V}/('~n ;[:;:X12 - (1:X) -2 (n 1:Y·2 - (1:)') :f(l» 

Dalam penjelasah Arikunto (1998:263) melalui indeks korelasi sebenamya dapat 

diketahui ada em pat hal yaitu : 

I. Arab korelasi 

2. Ada tidaknya korelasi 

3. Interprestasi mengenai tinggi rendahnya korelasi 

4. Signifikan tidaknya harga r 
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Tabel3.2 

Nilai Korelasi 


Arah korelasi Dinyatakan dalam tanda + ( Plus) dan tanda 
( minus). Tanda (+) menunjukan adanya korelasi 
sejajar arah dan tanda H menunjukan korelasi 
sejajar berlawanan arah. 

Ada tidaknya Korelasi Dinyatakan dalam angka indeks. Jika bukan 0, 
0000 dapat diartikan bahwa antara kedua variabel 
yang dikorelasikan terdapat hubungan I korelasi. 

Interpretasi tinggi Dapat diketahui juga dari besar kecilnya angka 
rendahnya korelasi dalam indeks korelasi. makin besar angka dalam 

indeks korelasi, makin tinggi korelasi kedua 
variabel yang dikorelasikan. 

Signifikan tidaknya Tingkat signifikasi ini menunjukan kesediaan kita 
korelasi menerima resiko. 

Interpreta.:;i nilai korelasi dapat pula dilakukan dengan melihat nilai r saja. 

Di bawah ini diberikan gambaran kriteria sebagai panduan dalam 

menginterpretasikan nilai r. 

a. 	r < 0, 35 menunjukan bahwa hampir tidak ada hubungan. 

b. 	r antara 0,36 dan 0,64 menunjukan bahwa ada hubungan. 

c. 	r < antara 0, 65 dan 0, 84 menunjukan bahwa ada hubungan yang berarti 

dan dapat memprediksikan dengan tepat. 

d. Apabila r> 0, 85 menunjukan hubungan yang erat. 

Penelitian ini menggunakan interpretasi nilai korelasi sebagai berikut : 

Tabel3.3 

Interpretasi Koefisien Korelasi 


Besamya nilai r Interpretasi 

0, 000 ­ 0, 199 Sangatrendah 

0, 20-0, 399 Rendah 

0, 40-0,599 Sedang. 
0, 60- 0,799 TInggi 
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Besamya nilai r lnterpretasi 

0,80-1,00 Sangat tinggi 

Berpedoman pada interpretasi nilai r tersebut di atas, maka korelasi 

antara variabel motivasi dan kepemimpinan dengan variabel kineIja yang 

dijelaskan dengan lebih akurat. Selanjutnya untuk melihat korelasi antara variabel 

kepemimpinan dan motivasi dengan variabel kinerja menggunakan determinan 

(R~). Metode ini bertujuan untuk melihat hubungan antara satu dependen 

variabel dengan beberapa variabel independent atau nilai kontribusi masing­

masing variabel bebasIX (kepemimpinan dan motivasi) terhadap variabel 

terikatIY (Kinerja) digunakan rumus koefisien determinan, dengan persamaan 

sebagai berikut : 

K!' = r! x 100" . 

Keterangan: 

KP = Nilai persentase Koefisien determinan 

r = Nilai Koefisien Korelasi 

d. 	 Operasionalisasi Konsep 

Yang menjadi variabel dalam penelitian ini adalah : 

1. 	 Variabel bebas (X): 


1) Kepemimpinan 


2) Motivasi 


2. 	 Variabel terikat (Y): 

1) KineIja 

Penelitian ini untuk mengetahui: 

1. 	 Hubungan antara variabel kepemimpinan dengan variabel kinerja. 
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2. Hubungan an tara Variabel motivasi dengan variabel kinerja. 

3. Hubungan antara variabel kepemimpinan dan motivasi dengan variabel 

kinerja. 

54 

12/40797.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



12/40797.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



12/40797.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



12/40797.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



12/40797.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



12/40797.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



12/40797.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



12/40797.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



12/40797.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



12/40797.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



12/40797.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



12/40797.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



12/40797.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



12/40797.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



12/40797.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



12/40797.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



12/40797.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



12/40797.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



12/40797.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



12/40797.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



12/40797.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



12/40797.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



12/40797.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



12/40797.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



12/40797.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



12/40797.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



12/40797.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



12/40797.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



12/40797.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



12/40797.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



12/40797.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



12/40797.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



12/40797.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



12/40797.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



12/40797.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



12/40797.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



12/40797.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



12/40797.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



12/40797.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



12/40797.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



12/40797.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



12/40797.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



12/40797.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



12/40797.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



BABV 

SIMPULAN DAN SARAN 

A. 	 Simpulan 

Berdasarkan data empiris dan hasil analisis yang telah dilakukan, maka 

dapat disimpulkan bahwa: 

1. 	 Ada hubungan antara kepemimpinan dengan kinerja pegawai Dinas 

Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kabupaten Buton dengan kekuatan yang 

sedanglmoderat (angka statistik 0, 59). Hal ini terlihat OOlam aktifitas sehari­

hari di Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kabupaten Buton seperti 

masih kurangnya partisipasi pegawai dalam pembuatan keputusan, kontrol 

atasan kepaOO bawahan yang masih kurang diperhatikan. Dengan demikian 

kepemimpinan pada Dinas Pendidikan PemuOO dan OJahraga Kabupaten 

Buton belum maksimal namun dapat mempengaruhi kinerja pegawai. 

2. 	 Ada hubungan antara variabel motivasi dengan variabel kinerja pegawai 

Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kabupaten Buton dengan kekuatan 

yang tinggi (angka statistik sebesar 0, 653). Motivasi kerja pegawai Dinas 

Pendidikan Kabupaten Buton OOpat ditunjukkan dalam perilaku pegawai 

antara lain pengembangan diri melalui pelatihan-pelatihan, tanggung jawab 

terhadap pekerjaan yang diberikan oleh pimpinan kepada pegawai, 

pemberian penghargaan, serta promosi jabatan yang sesuai dengan kineIja. 

3. 	 Ada hubungan antara kepemimpinan dan motivasi dengan kineIja pegawai 

Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kabupaten Buton dengan kekuatan 

sedanglmoderat (angka statistik sebesar 0, 484). Hal ini dijelaskan bahwa 
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kepemimpinan dan motivasi secara bersama memiliki kontribusi positif 

dalam mempengaruhi kinerja pegawai. 

B. 	 Saran 

Berdasarkan hasil analisis dan simpu\an di atas, dikemukakan beberapa 

saran yaitu: 

1. 	 Hendaknya kontrol terhadap kinerja pegawai yang dilakukan secara objektif 

dan terpadu. 

2. 	 Pemimpin harus berperan aktif dalarn memberikan pengetahuan kepada 

bawahannya, meningkatkan frekuensi evaluasi serta penilaian kinerja dan 

menindaklanjuti hasil penilaian sebagai upaya peningkatan kompetensi 

pegawai. 

3. 	 Araban, bimbingan dan pelatihan yang intensifterhadap pegawai harus terus 

dilakukan dan ditingkatkan frekuensinya. baik yang dilakukan di dalarn 

maupun di luar Dinas Pendidikan Kabupaten Buton, untuk meningkatkan 

kinerja pegawai. 

4. 	 Seluruh pegawai hendaknya memiJiki kesempatan yang sarna untuk 

mengembangkan diri dan promosi jabatan berdasarkan peniJaian kinerja yang 

telah dilakukan oleh pimpinan. 

5. 	 Hendakoya pimpinan menerapkan sistem reward, punishment, dan insentif 

berdasarkan kinerja pegawai. 
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Lampiran 1 

DATA RESPONDEN 

1. lenis Kelamin 

No. I lenis kelamin lumlah I Persentase 
1 I Pria 34 orang 77,27 % 
2 I Wanita 10 orang I 22,23% 

Total 44 orang I 100% 

2. Tingkat Pendidikan 

No. Tingkat pendidikan lumlah I Persentase 
1 SMP 1 2.27% 
2 SMA 31 70.45% 

Diploma 2 4.55% 
4 Sarjana (S. 1) 7 15.91% 
5 Pascasarjana (S. 2) 3 6.82% 

Total i 44 orang 100% i 

3. Masa Kerja 

No. Masa kerja lumlah Persentase 
1 1-5 tahun 2 4,55% 
2 16-10 tahun 2 4,55% i 

3 11 - 15 tahun 8 18, 18% 
4 16-20 tahun 8 18. 18% 
5 21-25 tahun 6 13,64% 
6 26- 30 tahun 14 31,82% 
7 31- 35 tahun 4 9,09% 

Total 44 orang 100% 

4. labatan 

No. labatan lumlah Persentase 
1 Staf 34 orang 77,27 % 
2 ~epala seksi 10 orang 22,23% 

Total 44 orang 100% 
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Lampiran 2 


KUESIONER PENELITIAN 

HUBUNGAN KEPEMIMPINAN DAN MOTIVASI TERHADAP 


KlNERJA PEGAWAI PADA DINAS PENDIDIKAN PEMUDA DAN 

OLAllRAGA KADUPATEN DUTON 


IDENTITAS RESPONDEN 
I 

l.JABATAN 

2. JENIS KELAMIN 

3. PENDIDlKAN TERAKHIR 

4. MASA KERJA 

PETUNJUK PENGISIAN KUESIQNER 

1. 	 Kuesioner ini menanyakan pendapat Bapak/Ibu/saudara mengenai 

hubungan kepemimpinan dan motivasi kerja terhadap Kinerja pegawai 

Berikan tanggapan berdasarkan pendapat BapaklIbu/Saudara sendiri dan 

bukan pandangan orang lain. 

2. 	Pemyataan dalam kuesioner ini bersifat pilihan ganda yang terdiri dari 

lima pilihan jawaban sebagai berikut : 

1. 	 Sangat tidak setuju. 

2. 	 Tidak setuju. 

3. 	 Agak setuju. 

4. 	 Setuju. 

5. 	 Sangat setuju. 

3. 	 Untuk setiap pertanyaan, berikan tanda centang (..J) pada jawaban yang 
sesuai dengan pendapat Bapak/Ibu/ saudara 
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DAFTARPERTANYAAN 


I. KINERJA 


No Pertanyaan 

1 2 3 4 5 

Sangat 
tidak 
setuju 

Tidak 
setuju 

Agak 
setuju 

setuju Sangat 
setuju 

1 Pekerjaan yang diserahkan 
kepada saya telah sesuai 
dengan kompetensi yang saya 
miliki 

2 Saya mampu mencari jalan 
keluar berbagai permasalahan 
kerja saya 

3 Saya mengetahui prosedur 
pekerjaan saya 

4 Saya telah melakukan 
perubahan sistem kerja saya 
untuk memperoleh hasil kerja 
yang lebih baik. 

! 

5 Dalam melakukan pekerjaan 
saya mempergunakan seluruh 
pengetahuan secara penuh 

6 Saya membuat laporan berkala 
mengenai seluruh hasil kerja 
yang telah saya Jaksanakan 

17 Saya berusaha menyelesaikan 
. pekerjaan dengan tepat waktu 

8 Jika terjadi kekeliruan dalam 
pekerjaan, tanpa harus 
menunggu perintah saya segera 
memperbaiki 

9 Saya mempunyai standar 
waktu dalam menyelesaikan 
pekerjaan 

! 
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10 Saya berupaya untuk 
menyelesaikan hasil pekerjaan 

11 HasH pekerjaan yang saya 
lakukan sudah memenuhi 
kriteria yang ditetapkan 

12 Dalam melaksanakan 
saya masuk tepat waktu 

tugas, 

ll. MOTIVASI 
1 2 3 4 5 

Sangat Tidak Agak setuju Sangat 
tidak 

No Pertanyaan 
setuju setuju

setujusetuju 

Saya merasa penghargaan yang 

djberik~ atasan kepada saya 

merupakan imbalan yang 

sangat penting 


1 

Pekerjaan saya ini memberikan 


kesempatan untuk mencapai 

suatu prestasi tertentu 


2 

Penghargaan atasan terhadap 

pekcrjaan saya akan memacu 


3 

Ikincrja 
i 

Dalam melaksanakan tugas dan 4 I-~ 
pekerjaan, saya akan 


kerjasama dan sating 

i ! 

membantu dengan sesame 


rekan kerja 


5 Saya yakin akan mendapatkan 

kcsempatan untuk mengikuti 
pendidikan atau pelatihan I

!dibidang saya baik didalam 

maupun diluar organisasi I 
Saya hams menjalankan tugas 6 I 
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dengan penuh tanggung jawab 

Saya berkewajiban untuk 

menekuni pekerjaan hingga 

mencapai jabatan tertinggi 


7 

Saya telah menjalankan tugas 

dan tanggung jawab yang telah 

ditetapkan oJeh atasan 

langsung dengan sebaik ­
baiknya. 


.8 

9 Saya memiliki wewenang dan 

tanggung jawab untuk 

membuat keputusan yag perlu 

untuk melaksanakan pekeIjaan 

dengan baik 


10 Peranan teknologi informasi / 

inrenet dalam melaksanakan 

tugas saya sangat besar 


Kondisi dilingkungan keIja11 i 

sangat mmpengaruhi kinerja 

saya 


12 Saya berusaha untuk 

memberikan hasil pekerjaan 

yang maksimal 


! 

Penyediaan Informasi dalam 

data Base sangat mendukung 

mempercepat penyelesaian 

pekeIjaan 


13 

14 Atasan menghargai peran serta 

pegawai untuk meningkatkan 

kineIja 


15. Saya bangga dengan pekerjaan 

yang sekarang dilaksanakan 
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No Pertanyaan 

1 2 3 4 

setuju 

5 

Sangat 
setuju 

Sangat 
tidak 

setuju 

Tidak 

setuju 

Agak 

setuju 

16 PekeDaan yang saya kerjakan 
memberikan tantangan untuk 
segera dise1esaikan 

17 Saya diberikan kesempatan 
untuk mengembangkan 
kemampuan. 

I 

18 Saya sela1u melakukan 

konsultasi dengan rekan 
apabila menemukan hambatan 
dalam menye1esaikan 

pekerjaan 

19 Hubungan dengan mitra kerja 
sangat baik 

20 Prosedur kerja yang sekarang 
dilaksanakan sangat 
mendukung kinerja saya 

21 Atasan berusaha untuk 
mengembangkan dan memberi 
kesempatan untuk maju bagi 
pegawai 

I 
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m. KEPEMIMPINAN 


No Pertanyaan 

1 2 3 4 5 
Sangat 
tidak 
setuju 

Tidak 
setuju 

Agak 
setuju 

setuju Sangat 
setuju 

1. Saya selalu melakukan 
konsultasi dengan atasan 
apabila mendapatkan kendala 
dalam bekerja. 

2 Atasan memberikan bimbingan 
dan arahan tentang 
pelaksanaan tugas yang belum 
saya mengerti 

3 

I 

Dalam membimbing saya, 
atasan memberikan informasi 
baru dengan cara praktis dan 
berarti 

i 

4 Dalam membimbing saya, 
atasan menggunakan umpan 
balik terhadap permasalahan 
yang dikemukakan 

5 Atasan mendorong saya kreatif 
linovatif dalam menghadapi 
kendala dalam pekerjaan 

6 Atasan sering memberikan 
petunjuk tentang pemeliharaan 
dan penciptaan suasana kerja 
yang lebih baik dan 
menyenangkan 

7 Atasan selalu melakukan 
komunikasi terhadap hasil 
kerjasaya 

8 Atasan menyediakan forum 
terjadwaJ untuk mendiskusikan 
kemajuan kerja dan 
hambatannya 
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1 2 3 4 5 
No Pertanyaan Sangat Tidak Agak setuju Sangat 

tidak setuju setuju setuju 
setuju 

9 Saya berpendapat bahwa 
kepercayaan atasan terhadap 
penyelesaian tugas sehri - hari 
adalah penting 

to Saya mengajukan usulan kepada 
atasan langsung agar dilakukan 
perbaikan kerja guna 

,memperbaiki dan meningkatkan 
I kinerja I 

11 Atasan memberikan rekomendasi 
pegawai untuk mengembangkan 
Kaner yang mereka perlukan 

12 Atasan menginformasikan hasil 
kinerja yang saya capai 

13 Atasan langsung memberikan 
umpan baIik terhadap hasil kinerja 

I 

. saya 
I 

Atasan membuka komunikasi 

14 
dengan pegawai untuk membantu 
menyelesaikan masalah 

I 

15 Atasan tidak memperlakukan 
pegawai berbeda-beda dalam 
memberikan pekerjaan 

Dalam tugas sehari-hari atasan 

16 
mendistribusikan tanggung jawab 
secara adil dan memta I 

17 Atasan selalu melakukan control 

Iterhadap kinerja saya 

18 Atasan selalu melakukan mpat 
untuk membahas permasalahan 
yang muncul dalam melaksanakan 
tugas 
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No 

19 

I 
! 

Pertanyaan 

Atasan selalu mengikutsertakan 
pegawai dalam pengambilan 

I keputusan 

1 
Sangat 
tidak 
setuju 

2 
Tidak 
setuju 

3 
Agak 
setuju 

4 
setuju 

5 
Sangat 
setuju 

20 Atasan selaJu mendorong 
untuk memberikan kinerja 
terbaik 

saya 
yang 

21 Atasan memberikan penghargaan 
bagi mereka yang menampilkan 
kinerja yag terbaik 

22 \ Saya dilibatkan 
i pengambilan keputusan 

I menentukan target yang 
dicapai 

dalam 
untuk 
harus 

, 

23 

Atasan selalu mendorong saya 
untuk terus melakukan 
peningkatan kinerja 

24 Saya mengetahui kepada siapa 
. saya harus melaporkan hasH kerja 
i 
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Lampiran 3 


PEDOMAN WAWANCARA 


Pertanyaan: 

1. 	 Menurut BapaklIbu, apakah pegawai sudah melaksananakan pekerjaannya 
tepat waktu? 

2. Menurut BapaklIbu, apakah pegawai sudah masuk tepat waktu? 

3. 	 Menurut BapaklIbu, apakah atasan selalu memberikan kontrol terhadap 
kinerja pegawai? 

4. 	 Menurut BapaklIbu, apakah pegawai membuat laporan berkala mengenai 
seIuruh hasil kerja yang telah dilakukannya? 

5. 	 Menurut BapaklIbu, apakah pegawai telah menggunakan seluruh 
pengetahuannya secara penuh dalam melakukan pekerjaan? 

6. 	 Menurut BapaklIbu, apakah atasan memberikan kesempatan untuk 
mengembangkan karir terhadap pegawai? 

7. 	 Menurut Bapak/lbu, bagaimana seharusnya pimpinan memperlakukan 
bawahannya terhadap prestasi kerjanya? 

8. 	 Menurut BapaklIbu, apakah penghargaan atasan akan memacu peningkatan 
kinerja pegawai? 

9. 	 Menurut BapaklIbu, bagaimana kondisi lingkungan kerja pegawai? 

10. Menurut BapaklIbu, bagairnana seharusnya tindakan atasan terhadap 
bawahan yang mengalami kesulitan dalam penyelesaian pekerjaannya? 

II. Menurut BapaklIbu, apakah atasan selalu mengikutsertakan 
pegawailbawahan dalam pengambilan keputusan? 

12.Menurut BapaklIbu, apakah atasan menunjukkan hal-hal positif pada 
bawahan dengan menjadi panutan dan teladan? 
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Lampiran 4 

DESKRIPSI HASlL WAWANCARA 

HasH wawancara dengan KepaJa Dinas Pendidikan Pernuda dan 
OlahragaKabupaten Buton 

Informan : Drs. H. La Ode Anwar, M. Si 

Pewawancara : La Ode Muhammad Fahirin Sjafei 

Ternpat : Pasarwajo 

Hari/tanggal : Rabu, 29 Juni 2011 

1. 	 Seluruh pegawai dalarn lingkup Dinas Pendidikan Pernuda dan 
OlahragaKabupaten Buton rnendapat kesernpatan yang sarna dalarn 
mengernbangkan karimya rnasing-rnasing. 

2. 	 Pegawai/bawahan yang rnengalami kesulitan dalam penyelesaian 
pekerjaannya senantiasa diberikan arahan dan birnbingan sesuai tingkat 
kesulitan yang dihadapinya. 

3. 	 Pengambilan keputusan dalam lingkup Dinas Pendidikan Pernuda dan 
OlahragaKabupaten Buton tidak selarnanya rnelibatkan seluruh sta£, tetapi 
disesuaikan dengan relevansi dan urgensi keputusan tersebut. 
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Hasil wawancara dengan Sekretaris Dinas Pendidikan Pemuda dan 
OlahragaKabupaten Buton 

Informan : Tasrim, S. Pd, M. Pd 

Pewawancara : La Ode Muhammad Fahirin Sjafei 

Tempat : Pasarwajo 

Hari/tanggal : Kamis, 30 Juni 20 II 

1. 	 Pegawai membuat laporan berkala mengenai seluruh hasil kerja yang telah 
dilakukannya sesuai petunjuk. 

2. 	 Pegawai telah menggunakan seluruh pengetahuannya secara penuh dalam 
melakukan pekerjaansesuai dengan latar belakang pendidikannya masing­
masing. 
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3. Hasil wawancara dengan Kepala Sub Bagian Kepegawaian Dinas Pendidikan 
Pemuda dan OlahragaKabupaten Buton 

Inform an : Drs. Hamrin 

Pewawancara : La Ode Muhammad Fahirin Sjafei 

Tempat : Pasarwajo 

Hari/tanggal : Kamis, 30 Juni 2011 

1. 	 Tidak semua pegawai masuk tepat waktu disebabkan oleh jarak antara kantor 
dengan rumahnya cukup jauh. 

2. 	 Penghargaan atasan akan memacu peningkatan kinerja pegawai. 
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3. 	 Hasil wawancara dengan Kepala Seksi Dinas Pendidikan Pemuda dan 
Olahraga Kabupaten Buton 

Infonnan : Hannin, S. Pd, M. Pd 

Pewawancara : La Ode Muhammad Fahirin Sjafei 

Tempat : Pasarwajo 

Hari/tanggal : Kamis, 30 Juni 2011 

1. 	 Seharusnya pimpinan memberikan reward dan insentif kepada bawahannya 
yang memilikiprestasi kerja baik, demikian pula memberikan punishment 
kepada bawahannya yang melakukan pelanggaran. 

2. 	 Kondisi lingkungan kerja sudah cukup memadai. 
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3. HasH wawancara denganStaf Dinas Pendidikan Pemuda dan OJahraga 
Kabupaten Buton 

Infonnan : La Janu 

Pewawancara : La Ode Muhammad Fahirin Sjafei 

Tempat : Pasarwajo 

Hari/tanggal : Kamis, 30 Juni 20] I 

1. 	 Selalu memberikan kontrol karena itu sangat perlu sebab jika kontrol tidak 
dilaksanakan maka banyak diantara pegawai masuk kantor sesukanya, jadi 
saya mengharapkan kontrol ini terus~menerus supaya rekan~rekan pegawai 
bisa masuk tepat waktu atau bisa menyelesaikan peketjaan tepat waktu karena 
banyaknya peketjaan di kantor sementara stafterbatas. 

2. 	 Atasan telah menunjukkan hal-hal positif dengan menjadi panutan dan 
teladan bagi seluruh bawahannya. 
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Hasil wawancara dengansalah seorang guru dalam lingkup Dinas Pendidikan 
Pemuda dan Olahraga Kabupaten Buton 

Infonnan : L. M. Yamid. S. Pd 

Pewawancara : La Ode Muhammad Fahirin Sjafei 

Tempat : Pasarwajo 

Hari/tanggal : Kamis, 30 Juni 2011 

1. Pegawai lingkup Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kabupaten 
Butonsudah melaksananakan pekerjaannya, namun beJum tepat waktu. 
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Lampiran 5 

ANALISIS RELIABILITAS DAN VALIDITAS VARIABEL KINERJA 

RELIABILITAS 

Reliability Statl.tles 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.842 12 

Item-Total Statistics 

Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
kinelja1 48.43 17.786 .678 .819 
kine~a2 48.48 18.255 .526 .828 
kjne~a3 48.45 18.393 .454 .833 
kine~a4 48.57 16.344 .723 .810 

kine~a5 48.45 17.044 .685 .815 
kinelja6 46.43 16.949 .589 .823 
kinerja7 48.50 18.953 .383 .838 

kine~a8 48.45 18.812 .406 .837 
kinerja9 48.34 17.625 .608 .822 
kinerja10 48.75 19.680 .251 .846 
kine~a11 48.48 19.139 .341 .841 
kinerja12 48.41 18.061 .422 .837 

Split Half 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha Part 1 

Part 2 

Total N of Items 

Correlation Between Forms 

SpearmanOBrown 
Coefficient 

Equal Length 

Unequal Length 

Guttman SplitOHalf Coefficient 

Value 

Nofltems 

Value 

N of Items 

.818 

6(a) 

.562 
6(b) 

12 

.749 

.856 

.856 

.831 

a The items are: kinelja1, kinerja2, kinerja3, kinerja4, kinerja5, kinerja6. 
b The items are: kin~ja7, kinerja8, kinerja9, kinerja10. kinerja11, kinerja12. 
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Lampiran 6 

ANALISIS RELIABILITAS DAN VALIDITAS VARIABEL KEPEMIMPINAN 

RELIABILITAS 

RenabUity Statistic& 

Cronbach's I 
Alpha . N of Items 

.9161 24 

ItemOTotal Statistics 

Scale Corrected / Cronbach's 
ltemOTotal Alpha jf Item Scale Mean if Variance if 

Item Deleted Item Deleted Correlation . Deleted 
kepemimpinan 98.66 88.881 911.653/ 
kepemimpinan2 98. 70 88.539 .597 .912 
kepemimpinan3 98. 70 88.306 .677 .910 
kepemimpinan4 98.68 90. 129 .528 .913 
kepemimpinan5 92.023 .56198.48 .913 
kepemimpinan6 88.696 .576 .91299.05 
kepemimpinan7 98.66 .541 .91389.532 
kepemimpinan8 98.61 93. 173 .349 .916 
kepemimpinan9 98. 70 91.608 .444 .915 
kepemimpinan10 89.67298.66 .589 .912 
kepemimpinan11 88.175 .64798.68 .911 
kepemimpinan12 98. 75 88.843 .587 .912 
kepemimpinan13 89. 702 .91298.86 .599 
kepemimpinan14 98. 73 89.552 .912.585 
kepemimpinan15 98. 73 .570 .91289. 738 
kepemimpinan16 98.64 92. 144 .916.367 
kepemimpinan17 98. 59 88. 759 .650 .911 
kepemimpinan18 98. 73 89.691 .608 .912 
kepemimpinan19 91. 021 .34998.95 .918 
kepemimpinan20 88.462 .65298.66 .911 
kepemimpinan21 .577 .91298.55 90.021 
kepemimpinan22 90. 881 .465 .91498.66/ 
kepemimpinan23 98.68 91. 850 .516 .913 
kepemimpinan24 98.89 i 92.382 . .299. .918 
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Lanjutan lampiran 6 ... 

Split Half 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha Part 1 Value .880 
N of Items 128 

Part 2 Value .847 
N of Items 12b 

Total N of Items 24 
Correlation Between Forms 

.705 

Spearman-Brown Equal Length .827 
Coefficient Unequal Length .827 
Guttman Split-Half Coefficient 

.829 

a. The items are: kepemimpinan1. kepemimpinan2. 
kepemimpinan3. kepemimpinan4. kepemimpinan5. 
kepemimpinan6, kepemimpinan7. kepemimpinan8. 
kepemimpinan9. kepemimpinan10. kepemimpinan11. 
kepemimpinan12. 

b. The items are: kepemimpinan13. ke~mimpinan14, 
kepemimpinan15. kepemimpinan16, kepemimpinan17, 
kepemimpinan18. kepemimpinan19. kepemimpinan20, 
kepemimpinan21, kepemimpinan22, kepemimpinan23, 
kepemimpinan24. 
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Lampiran 7 

ANALISIS RELIABILITAS DAN VALIDITAS VARIABEL MOTIVASI 

RELIABILITAS 

Reliability Statistics 

Cronbach's I 
Alpha • N of Items 

.923l 21 

ItemOTotal Statistics 

Scale Mean if 
I Scale 

Variance if 
Corrected 
ItemOTotal 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Item Deleted • Item Deleted Correlation Deleted 
motivasi1 88. 27 66.482 .664 .918 
motivasi2 88.07 69. 879 .389 .923 
motivasi3 88.20 67. 841 .515 .921 
motivasi4 88.11 69. 545 .427 .922 
motivasi5 88.27 69.226 .401 .923 
motivasi6 87.98 68. 720 .478 .922 
motivasi7 88. 16 65.300 .706 .917 
motivasi8 88. 18 66. 152 .633 .918 
motivasi9 88.27 64. 715 .754 .916 
motivasil0 88. 14 66.911 .559 .920 
motivasi11 88. 18 68.617 .415 .923 
motivasi12 88.05 66.835 .625 .919 
motivasi13 88.05 68.510 .496 .921 
motivasi14 88. 18 69.827 .377 .923 
motivasi15 88.11 65.871 .683· .917 
motivasi16 88.32 65.943 .628 .919 
motivasi17 88. 14 65.469 .816 .915 
motivasi18 88.09 67. 759 .666 .918 
motivasi19 88.00 68.465 .642 .919 
motivasi20 88.00 67.907 .599 .919 
motivasi21 88. 14 66.260 I .733 .917 
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Lanjutan lampiran 7 ... 

Split Half 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha Part 1 

Part 2 

Total N of Items 

Correlation Between Forms 

Equal Length SpearmanOBrown 
Coefficient Unequal Length 

Guttman SplitOHalf Coefficient 

Value 

Nofltem& 

Value 

N of Items 

.867 

11(a) 

.907 
10(b) 

21 

.642 

.782 

.782 

.782 

a The items are: motivasi1, motivasi2, motivasi3, motivasi4, motivasi5, mQtivasi6, motivasi7. 

motivasi8, motivasi9, motivasi10, motivasi11. 

b The items are: motivasi12, motivasi13, motivasi14, motivasi15, motivasi16, motivasi17, 

motivasi18, motivasi19, motivasi20, motivasi21. 
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Lampiran 8 

ANALISIS KORELASI BIVARIAT DAN REGRESI LINEAR 

A. ANALISIS KORELASI BIVARIAT 

Correlations 

kineJja 
kepemim 

pinan motivasl 
kinerja Pearson COrrelation 1 .549*" .653*" 

Sig. (1-talled) .000 .000 
N 44 44 44 

kepemimpinan Pearson Correlation .549* 1 .529** 
Sig. (Hailed) .000 .000 
N 44 44 44 

motivasi Pearson Correlation .653-­ .529­ 1 
Sig. (1-tailed) .000 .000 
N 44 44 44 

*". Correlation is Significant at the 0.01 level (Hailed). 

B. ANALISIS REGRESI LINEAR (Step Wise Method) 

Variables EnteradIRemoved • 

Model 
Variables 
Entered 

Variables 
Removed Method 

1 Stepwise 
(Criteria: 
Probabilit 
y-of­
F-to-enter 

motivasi <= .050. 
Probabllit 
y-of­
F-to-remo 
va>= . 
100). 

2 Stepwise 
(Criteria: 
Probabilit 
y-of­

kepemimp 
inan 

F-to-entar 
<= .050, 
Probabllit 
y-of­
F-to-remo 
va >=. 
100). 

a. Dependent Variable: kina~a 
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Lanjutan lampiran 8 ... 

Model SummaI}' 

I Adjusted IStd. Error of R Square 

Change Statistics 

Model R • RSquare R Square the Estimate Change FChange df1 df2 Sig. F Change 
1 .653:1 .426 

. 
413 

1 
.29478 

2 .696b .464 .459 .28295 
.428 
.058 

31.219 1 42 
4.560 1 41 

.000 

.038 

a. Predictors: (ConsJanl). motivasi 

b. Predictors: (Constant). motivasi. kepemimpinan 
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Larnpiran 9 

Tabel Frekuensi Variabel Kinerja 

Catatan : Pemyataan variabel kinerja no. 10 tidak valid berdasarkan uji validitas 

klneria1 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
valid agak setuJu 

setuju 
sangat setuju 
Total 

1 
22 
21 
44 

2.3 
50.0 
47.7 

100.0 

2.3 

50·0 
47.7 

100.0 

2.3 
52.3 

100.0 

kinerJa2 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid agak setuju 2 4.5 4.5 4.5 
setuju 22 50.0 50.0 54.5 
sangat setuju 20 45.5 4~.5 100.0 
Total 44 100.0 100.0 

kinerJa3 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid agak setuju 

setuju 
sangat setuju 
Total 

3 
19 
22 

44 

6.8 

43.2 
50.0 

100.0 

6.8 

43.2 

50.0 
100.0 

6.8 

50.0 
100.0 

klneria4 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid agak setuju 

setuju 
sangat setuju 
Total 

7 
16 

21 
44 

15.9 
36.4 
47.7 

100.0 

15.9 
36.4 
47.7 

100.0 

15.9 
52.3 

100.0 

kinerja5 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid agak setuju 

setuju 
sangat setuju 
Total 

4 
17 
23 
44 

9.1 

36.6 
52.3 

100.0 

9.1 

36.6 
52.3 

100.0 

9.1 
47.7 

100.0 
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Lanjutan lampiran 9 ... 

kinerja6 

Frequency Pen:;ent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid agilk setujU 

setuju 
sangat setuju 
Total 

7 
10 

27 
44 

15.9 
22.7 

61.4 

100.0 

15.9 
22.7 

61.4 

100.0 

15.9 

38.6 

100.0 

klnerja7 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid agaksetuju 

setuju 
sangat setuju 
Total 

2 
23 
19 
44 

4.5 
:;2.3 
43.2 

100.0 

4.5 
52.3 
43.2 

100.0 

4.5 
56.8 

100.0 

klnerjaS 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid agak setuju 

setuju 
sangat setuju 
Total 

2 
21 
21 

44 

4.5 
47.7 
47.7 

100.0 

4.5 
47.7 
47.7 

100.0 

4.5 

52.3 
100.0 

kinelia9 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid agak seluju 

setuju 
sangat setuju 
Total 

3 
14 

27 
44 

6.8 
31.8 
61.4 

100.0 

6.8 
31.8 
61.4 

100.0 

6.8 
38.6 

100.0 

klnelja11 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid agaksetuju 

setuju 
sangat setuju 
Total 

2 
22 
20 
44 

4.5 
50.0 
45.5 

100.0 

4.5 
50.0 
45.5 

100.0 

4.5 

54.5 
100.0 

klnelja12 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid agak setuju 

setuju 
sangat setuju 
Total 

6 
11 
27 
44 

13.6 
25.0 
61.4 

100.0 

13.6 
25.0 
61.4 

100.0 

13.6 

38.6 
100.0 
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Lampiran 10 

Tabel Frekuensi Variabel Kepemimpinan 

Catatan : Semua variabel kepemimpinan valid berdasarkan uji validitas 

kepemimplnan1 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid tidak setuju 

agak setuju 
setuju 
sangat setuju 
Total 

1 
2 

22 
19 
44 

2.3 
4.5 

50.0 
43.2 

100.0 

2.3 
4.5 

50.0 
43.2 

100.0 

2.3 
6.8 

56.8 
100.0 

kepemlmplnan2 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid tidak setuju 

agak setuju 
setuju 
sangat setuju 
Total 

1 
5 

18 
20 
44 

2.3 
11.4 
40.9 
45.5 

100.0 

2.3 
11.4 
40.9 
45.5 

100.0 

2.3 
13.6 
54.5 

100.0 

kepemimplnan3 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid tidak setuJu 

agak setuju 
setuju 
sangat setuju 
Total 

1 

3 
22 
'16 
44 

2.3 
6.8 

50.0 
40.9 

100.0 

2.3 
6.8 

SO.O 
4Q.9 

100.0 

2.3 
9.1 

59.1 
'100.0 

kepemimpinan4 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid tidak setuju 

agak setuju 
setuju 
sangat setuju 
Total 

1 

3 
21 
19 
44 

2.3 
6.8 

47.7 
43.2 

100.0 

2.3 
6.8 

47.7 
43.2 

100.0 

2.3 
9.1 

56.8 
100.0 
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Lanjutan lampiran 10... 

kepemimplnan5 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid setulu 

sangat setuju 
Total 

21 

23 
44 

47.7 
52.3 

100.0 

47.7 
52.3 

100.0 

47.7 
100.0 

kepemlmplnan8 

Cumulative 
..., FreQuency Percent Valid Percent Percent 

Valid tidak setuJu 2 4.5 4.5 4.5 
agak setuju 8 18.2 18.2 22.7 
setuju 24 54.5 54.5 77.3 
sangat setuju 10 22.7 22.7 100.0 
Total 44 100.0 100.0 

kepemimpinan7 

Frecuencv Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid tidak setuju 

agak setuju 
setuju 
sangat setuju 
Total 

1 
4 

18 
21 
44 

2.3 
9.1 

40.9 
47.7 

100.0 

2.3 
9.1 

40.9 
47.7 

100.0 

2.3 
11.4 

52.3 
100.0 

kepemlmpinan8 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid agak setuju 3 6.8 6.8 6.8 
setuju 21 47.7 47.7 54.5 
sangat setuju 20 45.5 45.5 100.0 
Total 44 100.0 100.0 

kepemimpinan9 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid agak setuju 

setuju 
sangat setuju 
Total 

5 
21 
18 
44 

11.4 
47.7 
40.9 

100.0 

11.4 
47.7 
40.9 

100.0 

11.4 
59.1 

100.0 
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Lanjutan lampiran 10... 

kepemlmpinan10 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
ValiQ agaksetuju 

setuju 
sangat setuju 
Total 

5 
19 
20 
44 

11.4 

43.2 
45.5 

100.0 

11.4 

43.2 
45.5 

100.0 

11.4 

54.5 
100.0 

kepemlmplnan11 

FreQuency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid tidak setuju 

agak setuju 
setuju 
sengat setuju 
Total 

1 
4 

19 
20 
44 

2.3 
9.1 

43.2 
45.5 

100.0 

2.3 
9.1 

43.2 
45.5 

100.0 

2.3 
11.4 
54.5 

100.0 

kepemlmpinan12 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid agak setuju 

setuju 
sangat setuju 
Total 

8 
11 
19 
44 

18.2 
38.6 
43.2 

100.0 

18.2 
38.6 
43.2 

100.0 

18.2 
56.8 

100.0 

kepemimplnan13 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid agak setuju 

setuju 
sangat setuju 
Total 

7 
24 
13 
44 

15.9 
54.5 
29.5 

100.0 

15.9 
54.5 
29.5 

100.0 

15.9 
70.5 

100.0 

kepemlmpinan14 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid agak setuju 

setuju 
sangat setuju 
Total 

6 
20 
18 
44 

13.6 
45.5 
40.9 

100.0 

13.6 
45.5 
40.9 

100.0 

13.6 
59.1 

100.0 
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Lanjutan lampiran 10 ... 

kepemlmplnan16 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid agaksetulu 6 13.6 13.6 13.6 
setuju 20 45.5 45.5 59.1 
sangat setuju 18 40.9/ 40.9 100.0 
Total 44 100.0 100.0 

kepemlmpinan18 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid agak setuju 

setuju 
sangat setuju 
Total 

6 
16 
22 
44 

13.6 
36.4 
50.0 

100.0 

13.6 
36.4 
50.0 

100.0 

13.6 
50.0 

100.0 

kepemimpinan17 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid agak setuju 

setuju 
sangat setuju 
Total 

5 
16 
23 
44 

11.4 

36.4 
52.3 

100.0 

11.4 
36.4 
52.3 

100.0 

11.4 
47.7 

100.0 

kepemimpinan18 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid agak setuju 

setuju 
sangat setuju 
Total 

5 
22 
17 
44 

11.4 
50.0 
38.6 

100.0 

11.4 
50.0 
38.6 

100.0 

11.4 
61.4 

100.0 

kepemimplnan19 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid tidak setuju 

agak setuju 
setuju 
sangat setuju 
Total 

2 
10 
16 
16 
44 

4.5 
22.7 
36.4 
36.4 

100.0 

4.5 
22.7 
36.4 
36.4 

100.0 

4.5 
27.3 

63.6 
100.0 
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Lanjutan lampiran 10 ... 

kepemlmpinan20 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid tidak setuju 

agak setuju 
setuju 
8angat setuju 
Total 

1 
3 

20 
20 
44 

2.3 
6.8 

45.5 
45.5 

100.0 

2.3 
6.8 

45.5 
45.5 

100.0 

2.3 
9.1 

54.5 
100.0 

kepemlmplnan21 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
valid agak setuju 

setuju 
sangat setuju 
Total 

4 
16 
24 
44 

9.1 
36.4 
54.5 

"\00.0 

9.1 
36.4 
54.5 

"\00.0 

9.1 
45.5 

100.0 

kepemimpinan22 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid tidak setuju 

agak setuju 
setuju 
sangat setuju 
Total 

1 

3 
20 
20 
44 

2.3 
6.8 

45.5 
45.5 

100.0 

2.3 
6.8 

45.5 
45.5 

100.0 

2.3 
9.1 

54.5 
100.0 

kepemlmpinan23 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid agakseruju 

setuju 
sangat setuju 
Total 

2 
26 
16 
44 

4.5 
59.1 
36.4 

100.0 

4.5 
59.1 
36.4 

100.0 

4.5 
63.6 

100.0 

kepemlmplnan24 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid tldak setuju 

agaksetuju 
setuju 
sangat setuju 
Total 

1 
9 

18 
16 
44 

2.3 
20.5 
40.9 
36.4 

100.0 

2.3 
20.5 
40.9 
36.4 

100.0 

2.3 
22.7 
63.6 

100.0 
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Lampiran 11 

Tabel Frekuensi Variabel Motivasi 

Catatan : Semua variabel motivasi valid berdasarkan uji validitas 

motlv.eli 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid agak setuju 

setuju 
sangat setuju 
Total 

5 
22 
17 
44 

11.4 
50.0 
38.6 

100.0 

11.4 

50.0 
38.6 

100.0 

11.4 
61.4 

100.0 

motlvael2 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid agal< setuJu 

seiuju 
sangat setuju 
Total 

2 
19 
23 
44 

4.5 
43.2 
52.3 

100.0 

4.5 
43.2 
52.3 

100.0 

4.5 
47.7 

100.0 

motivasl3 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid agak setuju 

setuju 
sangat setuju 
Total 

5 
19 
20 
44 

11.4 
43.2 
45.5 

100.0 

11.4 
43.2 
45.5 

100.0 

11.4 
54.5 

100.0 

motlvasi4 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid agaksetuju 

setuju 
sangat setuju 
Total 

2 
21 
21 
44 

4.5 
47.7 
47.7 

100.0 

4.5 
47.7 
47.7 

100.0 

4.5 
52.3 

100.0 

motivasi5 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid agak setuJu 

setuju 
sangat setuju 
Total 

5 
22 
17 
44 

11.4 
SO.O 
38.6 

100.0 

11.4 
50.0 
38.6 

100.0 

11.4 
61.4 

100.0 
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Lanjutan lampiran 11. .. 

motivasl6 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid agak setuju 

setuju 
sangat setuju 
Total 

3 
13 
28 
44 

6.8 
29.5 
63.6 

100.0 

6.8 
29.5 
63.6 

100.0 

6.8 
36.4 

100.0 

motivasi7 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid agak setuJu 

5etuju 
5angat setuju 
Total 

6 
15 
23 
44 

13.6 
34.1 
52,3 

100.0 

13.6 
34,1 
52.3 

100.0 

13.6 
47,7 

100.0 

motlvasi8 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid agak setuju 

setuju 
sangat setuju 
Total 

6 
16 
22 
44 

13.6 
36.4 
50.0 

100.0 

13.6 
36.4 
50.0 

100.0 

13.6 
50.0 

100.0 

motivasi9 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid agal< setuju 

setuju 
sangat setuju 
Total 

7 
18 
19 
44 

15.9 
40.9 
43.2 

100.0 

15.9 
40.9 
43.2 

100.0 

15.9 
56.8 

100.0 

motivasl10 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid agak setuju 

setuju 
sangat setuju 
Total 

6 
14 
24 
44 

13.6 
31.8 
54.5 

100.0 

13.6 
31.8 
54.5 

100,0 

13.6 
45.5 

100,0 
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Lanjutan lampiran 11 ... 

motivasi11 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid tidak setuju 

agak setuju 
setuju 
sangat setuju 
Total 

1 

3 
19 
21 
44 

2.3 
6.8 

43.2 
47.7 

100.0 

2.3 
6.8 

43.2 
47.7 

100.0 

2.3 
9.1 

52.3 
100.0 

motivasl12 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid agak setuju 

setuju 
sangat setuju 
Total 

4 
14 
26 
44 

9.1 
31.8 
59.1 

100.0 

9.1 
31.8 
59.1 

100.0 

9.1 
40.9 

100.0 

motivasl13 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid agak setuju 

setuju 
sangat setuju 
Total 

3 

16 
25 
44 

6.8 
36.4 
56.8 

100.0 

6.8 
36.4 
56.8 

100.0 

6.8 
43.2 

100.0 

motivasl14 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid agak setuju 

setuju 
sangat setuju 
Total 

3 
22 
19 
44 

6.8 
50.0 
43.2 

100.0 

8.8 
50.0 
43.2 

100.0 

6.8 
56.8 

100.0 

motivasl15 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid agaksetuju 

setuju 
sangat setuju 
Total 

5 
15 
24 
44 

11.4 
34.1 
54.5 

100.0 

11.4 
34.1 
54.5 

100.0 

11.4 

45.5 
100.0 
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Lanjutan lampiran II. .. 

motlvaal16 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid agak setuju 

wtuju 
sangat setuju 
Total 

8 
18 
18 
44 

18.2 
4O.Q 

40.9 
100.0 

16.2 
4O.Q 

40.9 
100.0 

18.2 
59.1 

100.0 

motlvasl17 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid agak$e\uju 

setuju 
sangat setuju 
Total 

'3 
20 
21 
44 

6.8 
45.5 
47.7 

100.0 

6.8 
45.5 
47.7 

100.0 

6.8 
52.3 

100.0 

motlvaal18 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid agak setujU 1 2.3 2.3 2.3 
setuju 22 50.0 50.0 52.3 
sangat setuju 21 47.7 47.7 100.0 
Total 44 100.0 100.0 

motlvasl19 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid setuju 

sangat setuju 
Total 

20 

24 
44 

45.5 
54.5 

100.0 

45.5 
54.5 

100.0 

45.5 
100.0 

motivaai20 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid agak setuju 

setuju 
sangat setuju 
Total 

2 
16 
26 

44 

4.5 
36.4 
59.1 

100.0 

4.5 
36.4 
59.1 

100.0 

4.5 
40.9 

100.0 

motivasl21 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid aga!< setuju 

setuju 
sangat setuju 
Total 

3 
20 
21 
44 

6.8 
45.5 
47.7 

100.0 

6.8 
45.5 
47.7 

100.0 

6.8 
52.3 

100.0 
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~ 
(;ait J:trngram Belajar Ja,..k .Jaub (l: PBJJ-trT. Kendari 

Jl. Jcndcral Ahmad Yani 1\0. 68. Kd. Kadia. ,,"ce. Kadia. K"''1ldari 931 J7 
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Laman: ut-kendari:ljut.ac.id 

Nomor 259/UN31.481KM/2011 24 Juni 2011 

Lampinm 1 (Sam) Proposal 

Hal Yermohonan Izin Penelitian 


K.epada yth. 
KepaIa Dinas DikDas Kabupateil ButOD 
Di­
fempat 

Dengan honnat kami sampaikan bahwa sehubungan dengan penyelesaian studi Tugas 

illir Program Magister (TAPM) mahasiswa P~ Pascasarjana Magister Administrasi 

Publik (MAP) Universitas Terbuka, kami Mohon kiranya BapaklIbu dapat memberikan izin 

llIltuk melakukan penelitian di lingkungan yang Bapakllbu pimpin kepada Inahasiswa tersebut di 

'>awah ini : 

'ljama : Laode Muhammad Fabirin Sjafei 

\fo.Stambuk ; 015980061 

?rogram Studi : Magister Administrasi Publik (MAP) 

.rudul Penelitian : Hubungan Kepemimpinan dan Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai 
Pada Dinas Pendidikan Kabupaten Buton 

L\ngkatan : 2009.2 

Waktu Penelitian : Mei sid Jull 2011 

Demikian kami sampaikan, atas perhatian dan kerja samanya diucapkan teriVUl kasih.I d • 

l ... ~~v-
Se,rt.-

c.J>-
T'" 

Drs. .wawJn Ruswanto, M.Si 
\" NlP.19630715199103 1006 

-- .'" 
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E ANWAR, M. Si 

PEMERINTAH KABUPATEN BurON 

DINAS PENDIDIKAN, PEMUDA DAN OLAHRAGA 


JALANBALAIKOTANOMOR 2 TELP...... PASARWAJO 


SURAT - KETERANGAN 
Nomor : 8001 664 

{ang bertanda tangan di bawah ini Kepala Dinas Pendidikan, Pemuda dan Olahraga 
Kabupaten Buton menerangkan dengan sesungguhnya, bahwa : 

Nama : LA ODE MUHAMMAD F AHIRIN SJAFEI 
Program Studi : Magister Administrasi Publik (MAP) 
Perguruan Tinggi : Universitas Terbuka (UT) 

Yang bersangkutan telah melaksanakan Penelitian pada Kantor Dinas Pendidikan, 
Pemuda dan Olahraga Kab. Buton dari tanggal 27 JUDi s.d. 18 Juli 2011 untuk 
. Jenyelesaian Tesis program Paseasarja pada Universitas Terbuka. 

Demikian surat keterangan ini dibuat untuk dipergunakan sebagaimana mestinya. 

~.aQ.U Pemuda dan 


Pembi Utama Mnda, IV/e 
NIP. 19571231 198503 1 2067 
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