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ABSTRACT 

THE INFLUENCE OF LEADERSHIP STYLE, COMPETENCE AND 
ORGANIZATIONAL CULTURE AGAINST EMPLOYEE 

PERFORMANCE PUBLIC HEALTH OFFICE 
INDRAGIRI HILIR REGENCY 

Maria 
ma riau t 82/(ilgmail. com 

Post Graduate Program 
Open University of Indonesia 

The Phenomena that occurred in the Health Ojjice of lndragiri Hilir 
Regency related to the performance of employees during this time felt not 
optimal. This can be seenfi'om the main tasks andfimctions ofthe Health Office 
which is the organizer of health affairs in its territory to achieve established 
health program targets not resolved on time so as to degrade employee 
performance the cause of which is decreasing employee desire to achieve work 
perjiJrmance, lack of timeliness in the completion of the work so as to be less 
obeying the rules and the absence ofexamples that should be used as a reference 
in the achievement of good performance. The purpose of this research is to 
analyze whether there are positive and significant influence of leadership style, 
competence and organizational culture partially and simultaneously on 
employee performance public health office Indragiri Hilir Regency. This 
research is descriptive quantitative, that is explaining influence between 
variables by analyzing numerical data (number) using statistical method by 
testing hypothesis. The sample of research is 92 people using census method. 
Methods of data analysis using descriptive approach and quantitative approach 
The results showed partially seen from the lcount 14.339 with t,able = 1.98667, 
style of leadership positive influence on employee peiformance, seen from the 
lcmml of3,138 with !~able= 1.98667, competence has a positive effect on employee 
performance, and seen from the value of tcounl -2.515 with l1able = 1.98667, 
organizational culture has no positive effect on employee peiformance. 
Simultaneously from the Fcount value of86.699, Fwble 3.10. Value Fcoun,86699 > 
F~able 3.1 0, can be concluded simultaneously (simultaneous) leadership style, 
competence and organizational culture have a positive· effect on the 
performance of health personnel of Indragiri Hilir Regency, with variations 
indicating that leadership style variables, commitment and organizational 
culture explain variation of variable influential equal to 0, 739 or equal to 74%. 

Keywords : Leadership Style, Competence, Organizational Culture, and 
Employee Pesformance 

43339.pdf



ABSTRAK 

PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN, KOMPETENSI DAN BUDAY A 
ORGANISASI TERHADAP KINERJA PEGA W AI 

DINAS KESEHATAN KABUPATEN INDRAGIRI HILIR 

Maria 
w 5.!d.Jl1 t t 82 (iJlr;; m a i I. cw n 

Progt·am Pascasatjana 
Universitas Terbuka 

Fenomena yang terjadi pada Dinas Kesehatan Kabupaten lndragiri 
Hilir berkaitan dengan kinerja pegawai selama ini dirasakan belum optimaL Hal 
ini dapat dilihat dari tugas pokok dan fungsi Din as Kesehatan yang merupakan 
penyelenggara urusan kesehatan di wilayahnya untuk mencapai target-target 
program kesehatan yang ditetapkan tidak diselesaikan tepa! waktu sehingga 
menurunkan kinerja pegawai, penyebabnya diantaranya adalah menurunnya 
keinginan pegawai untuk mencapai prestasi kerja, kurangnya ketepatan waktu 
dalam penyelesaian pekerjaan sehingga kurang menaati peraturan, dan tidak 
adanya contoh yang harus dijadikan acuan dalam pencapaian prestasi kerja yang 
baik. Tujuan penelitian adalah untuk menganalisis pengaruh antara gaya 
kepemimpinan, kompetensi dan budaya organisasi dan kinerja pegawai Dinas 
Kesehatan Kabupaten Jndragiri Hilir. Penelitian ini bersifat deskriptif 
kuantitatif, yaitu menjelaskan pengaruh antarvariabel dengan menganalisis data 
numerik (angka) menggunakan metode statistik melalui pengujian hipotesa. 
Sampel penelitian berjumlah 92 orang yang menggunakan metode sensus. 
Metode analisis data menggunakan pendekatan deskripti dan pendekatan 
kuantitatif. Hasil penelitian menunjukkan secara parsial dilihat dari nilai 
lhitungyakni: 14.339 dengan ltabel= 1.98667, gaya kepemimpinan pengaruh positif 
terhadap kinerja pegawai, dilihat dari nilai lhitung yakni 3.138 dengan ltabel = 
1.98667, kompetensi memiliki pengaruh positif terhadap kinerja pegawai dan 
dilihat dari nilai lhitung yakni -2.515 dengan ltabel = 1.98667, budaya organisasi 
tidak berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Secara simultan, dari nilai 
Fhitung sebesar 86.699, Ftabel 3.1 0. Nilai Fhitung 86.699 > Ftabel 3.1 0, dapat 
disimpulkan secara bersama-sama (simultan) gaya kepemimpinan, kompetensi 
dan budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai Dinas 
Kesehatan Kabupaten Jndragiri Hilir, dengan variasi yang menunjukkan bahwa 
variabel gaya kepemimpinan, komitmen dan budaya organisasi menjelaskan 
variasi variabel berpengaruh sebesar 0.739 atau sebesar 74%. 

Kala Kunci : Gaya Kepemimpinan, Kompetensi, Budaya Organisasi, dan 
Kinerja Pegawai 
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BABIV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

A. Deskripsi Objek Penelitian 

Dinas Kesehatan Kabupaten Indragiri Hilir merupakan Organisasi 

Perangkat Daerah (OPD) Pemerintah Kabupaten Indragiri Hilir berdasarkan 

Peraturan Daerah Kabupaten Indragiri Hilir Nom or 13 Tahun 2016 ten tang 

Pembentukan dan Susunan Perangkat Daerah Kabupaten Indragiri Hilir dan 

Peraturan Bupati Indragiri Hilir Nomor 47 Tahun 2016 Tentang 

Kedudukan, Susunan Organisasi, Tugas dan Fungsi Serta Tata Keija di 

Lingkungan Pemerintah Indragiri Hilir. 

Dalam pelaksanaan Peraturan Daerah Kabupaten Indragiri Hilir 

dan unsur pelaksana urusan daerah di bidang kesehatan berdasarkan 

kewenangan yang dimiliki Pemerintah Daerah sesuai dengan ketentuan 

peraturan perundang-undangan yang berlaku, berada di bawah dan 

bertanggung jawab kepada Bupati melalui Sekretaris Daerah. 

Adapun Dinas Kesehatan merupakan unsur pelaksanaan 

Pemerintah Kabupaten di bidang kesehatan yang dipimpin oleh seorang 

Kepala yang berada di bawah dan bertanggung jawab kepada Bupati 

Indragiri Hilir melalui Sekretaris Daerah Kabupaten lndragiri Hi1ir, 

berdasarkan limpahan kewenangan ( desentralisasi) dengan tugas pokok 

membantu tugas Bupati dalam melaksanakan urusan pemerintahan di 

bidang kesehatan. 
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Selanjutnya Dinas Kesehatan Kabupaten Indragiri Hilir dalam 

melaksanakan Tugas Pokok dan Fungsi dilaksanakan berdasarkan 

Peraturan Daerah Kabupaten Indragiri Hilir Nomor 13 Tahun 2016 tentang 

Pembentukan dan Susunan Perangkat Daerah Kabupaten Indragiri Hilir dan 

Peraturan Bupati Indragiri Hilir Nomor 47 Tahun 2016 Tentang 

Kedudukan, Susunan Organisasi, Tugas dan Fungsi Selia Tata Keija di 

Lingkungan Pemerintah Indragiri Hilir dengan susunan organisasi terdapat 

dalam gam bar berikut. 

67 

43339.pdf



Kepala Dinas 

Sekretaris 

_I 
I I 

Sub Bagian Sub Bagian Urnum Sub Bagian 
Perencanaan, dan Kepcgawaian Keuangan dan 
Evaluasi dan Perlengkapan 

Pelaporan 

I I I 
Bidang Kesehatan Bidang Pencegahan 

Masyarakat dan Pengendalian Bidang Pelayanan Bidang Pengembangan 

Penduduk Kesehatan Sumber Daya Kesehatan 

I I I I 

Seksi Kesehatan Seksi Pelayanan 
1- Keluarga dan Gizi 1-- Seksi Survey ilans dan 1-- Kesehatan Primer dan Seksi Kefannasian dan 

Masyarakat hnunisasi Tradisional Alkes 

Seksi Promosi Seksi Pencegahan dan Seksi Pelayanan 

r-- Kesehatan dan - Pengcndalian Penyakit Kesehatan Rujukan Seksi Pengernbangan 
Pemberdayaan Menular r-- danJKN r-- Sarana dan Prasarana 

Masyarakat 

Seksi Kesehatan Seksi Pencegahan dan Seksi Mutu dan Scksi Pengembangan 
~ Lingkungan, ~ Pengendalian Tindak ~ Akreditasi Pclayanan '--- Sumber Daya Manusia 

Keschatan Kelja dan Penyakit Menular dan Kesehatan Kesehatan 
Olah Raga Kesehatan Jiwa 

Sumber: Peraturan Bupati lndragiri Hilir Nomor 47 Tahun 2016 

Gambar 4.1 Struktur Organisasi 

Dinas Kesehatan Kabupaten Indragiri Hilir 

B. Hasil Penelitian 

1. Karakteristik Responden 

Karakteristik responden dalam penelitian 1m berjumlah 

sebanyak yang digambarkan berdasarkan karakteristik berdasarkanjenis 
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kelamin, usia, pendidikan dan masa kerja yang diambil dari data Tahun 

2017. 

a. Karakteristik responden berdasarkanjenis kelamin 

Karakteristik respond en berdasarkan j enis kelamin respond en 

dapat diuraikan sebagai berikut. 

Tabel4.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

No J enis Kelamin · Jumlah Respouden % 

I Pria 40 43 

2 Wanita 52 57 

Jumlah 92 100 

Sumber. Data Olahan, 2017 

Dari tabel di atas dapat diinformasikan bahwa karakteristik 

responden berdasarkan jenis kelamin yakni pria sebanyak 40 orang 

(43%) dan wanita sebanyak 52 (57%) orang, dengan demikian dalam 

penelitian ini didominasi oleh wanita sebanyak 57%. 

b. Karakteristik responden berdasarkan usia 

Karakteristik responden berdasarkan usia responden dapat 

diuraikan sebagai berikut. 

Tabel4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

No Jenis Kelamin Jumlah Responden % 

I 20-30 tahun 4 4 

2 31-40tahun 47 51 

3 41-50tahun 31 34 
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No Jenis Kelamin Jumlah Respondcn % 

4 51-60 tahun 10 II 

Jumlah 92 100 

Sumber. Data Olahan, 2017 

Dari label di alas dapat diinformasikan bahwa karakteristik 

responden berdasarkan usia responden yakni usia 20 s/d 30 tahun 

sebanyak 4 orang (4%), usia 32 s/d 40 tahun sebanyak 47 orang 

(51%), 42 s/d 50 tahun sebanyak 31 orang (34%) dan usia 51 s/d 60 

tahun sebanyak 10 orang (11 %), dengan demikian dalam penelitian 

ini didominasi usia 31 s/d 40 sebanyak 51%. 

c. Karakteristik responden berdasarkan Jatar belakang pendidikan 

Karakteristik responden berdasarkan Jatar belakang responden 

dapat diuraikan sebagai berikut. 

No 

I 

2 

3 

4 

Tabel4.3 Karakteristik Responden 

Berdasarkan La tar Belakang Pendidikan 

J enis Kelamin Jumlah Responden 

Pascasmj ana 15 

Sl 54 

D3 17 

SLTA 6 

Jumlah 92 

Sumber. Data Olahan, 2017 

% 

16 

59 

IS 

7 

100 

Dari tabel di alas dapat diinformasikan bahwa karakteristik 

responden berdasarkan pendidikan yakni pascasm:jana sebanyak 15 
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orang (16%), 81 sebanyak 54 orang (59%), D3 sebanyak 17 orang 

(18%) dan SLTA sebanyak 6 orang (7), dengan demikian dalam 

pene1itian ini didominasi o1eh responden yang berpendidikan sarjana 

sebanyak 59%. 

d. Karakteristik responden berdasarkan masa kerja 

Karakteristik responden berdasarkan masa kerja responden 

dapat diuraikan sebagai berikut. 

Tabel4.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 

No Jenis Kelamin Jumlah Responden % 

1 1 tahun s/d 5 tahun I 1 

2 6 tahun s/d I 0 tahun 27 29 

3 11 tahun s/d 15 tahun 00 36 JJ 

4 16 tahun s/d 20 tahun 31 34 

Jumlah 92 100 

Sumber. Data Olahan, 2017 

Dari tabel di atas dapat diinformasikan bahwa karakteristik 

responden berdasarkan masa ke1ja responden yakni I s/d 5 tahun 

sebanyak I orang (I%), masa kerja 6 s/d I 0 tahun sebanyak 27 orang 

(29%), masa kerja II s/d 15 tahun sebanyak 33 orang (36%), dan 

masa kerja 16 s/d 20 tahun sebanyak 3 I orang (34%), dengan 

demikian dalam penelitian ini didominasi oleh responden dengan 

masa kerja II s/d 15 tahun sebanyak 36%. 
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2. Analisis Deskriptif 

a. Gaya kepemimpinan 

Gaya kepemimpinan adalah salah satu cara yang 

dipergunakan oleh seorang pemimpin dalam mempengaruhi, 

mengarahkan dan mengendalikan perilaku orang lain untuk mencapai 

suatu tujuan. Adapun untuk menilai sukses atau gagalnya pemimpin 

itu antara lain dilakukan dengan mengamati dan mencatat sifat-sifat 

dan kualitas/mutu perilakunya, yang dipakai sebagai kriteria untuk 

menilai kepemimpinannya 

Adapun untuk menilai gaya kepemimpinan melalui indikator 

kemampuan memberikan arahan yang jelas berdasarkan tanggapan 

responden adalah sebagai berikut. 

Tabel4.5 Tanggapan Responden Mengenai Seorang Pemimpin selalu 

Memberikan Arahan yang Jelas Kepada Bawahannya 

No Jenis Kelamin Jumlah Responden % 

J Sangat setuju 3 3 

2 Setuju 80 87 

3 Ragu-ragu 5 5 

4 Tidak setuju 4 4 

5 Sangat tidak setuju - -
Jumlah 92 100 

Sumber: Data Olahan, 2017 

Dari !abel di atas dapat disampaikan responden menyatakan 

setuju bahwa pemimpin selalu memberikan arahan yangjelas kepada 

bawahannya, karena seorang pemimpin harus memiliki kemampuan 
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manajerial sehingga mampu memberikan instruksi yangjelas, mampu 

memahami peraturan, struktur dan prosedur keija sehingga tugas yang 

diberikan sesuai dengan ketentuan yang berlaku sehingga bawahan 

memahami untuk menangani tugasnya, tanpa araban yang jelas 

bawahan tidak dapat bekerja dengan baik. 

Adapun untuk menilai gaya kepemimpinan melalui indikator 

bahwa seorang pemimpin selalu menuntut bawahan prioritas 

pelaksnaan tugas berdasarkan tanggapan responden adalah. 

Tabel4.6 Tanggapan Responden Mengenai Seorang Pemimpin selalu 

Menuntut Bawahan Memprioritaskan Pelaksanaan Tugas yang Utama 

daripada Urusan yang Lain 

No Jeuis Kelamiu Jumlah Respondeu % 

I Sangat setuju 3 4 

2 Setuju 84 91 

3 Ragu-ragu 5 5 

4 Tidak setuju 3 4 

5 Sangat tidak setuju - -

Jumlah 92 100 

Sumbcr: Data Olahan, 2017 

Tabel di alas menyatakan bahwa dapat dinformasikan bahwa 

responden menyatakan setuju bahwa seorang pemimpin menuntut 

bawahan memprioritaskan pelaksanaan tugas yang utama daripada 

urusan yang lain, seorang atasan harus menuntut tanggung jawab 

bawahan atas uraian tugas yang telah dilimpahkan kepada bawahan 

terutama tugas yang sudah menjadi prioritas harus dilaksanakan 
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sesuai ketentuan dan waktu yang telah ditetapkan. Dengan demikian, 

pentingnya perencanaan dan target kegiatan yang telah ditetapkan 

sehingga tugas dan pekerjaan yang dilaksanakan dapat terlaksana 

sesuai waktu yang ditetapkan. 

Untuk menilai gaya kepemimpinan melalui indikator bahwa 

seorang pemimpin selalu mempertimbangkan saran-saran yang 

bawahan berikan berdasarkan tanggapan responden adalah. 

Tabel 4.7 Tanggapan Responden Mengenai Seorang Pemimpin selalu 

Mempertimbangkan Saran-saran yang Bawahan Berikan 

No Jenis Kclamin Jumlah Respondcn % 

I Sangat setuju 3 4 

2 Setuju 84 91 

3 Ragu-ragu 5 5 

4 Tidak setuju 3 4 

5 Sangat tidak setuju - -
Jum1ah 92 100 

Sumber. Data Olahan, 2017 

Berdasarkan label di alas dapat dinformasikan bahwa 

sebagian besar responden menyalakan seluju bahwa seorang 

pemimpin se!alu mempertimbangkan atas saran-saran yang bawahan 

berikan, dalam hal ini lidak semua pimpinan memiliki pengelahuan 

dan pengalaman atas sualu lugas alan kegiatan yang akan 

dilaksanakan. Perlimbangan bawahan merupakan masukan berupa 

umpan balik (feedback) unluk memperbaiki dan menyempurnakan 

keputusan-kepulusan yang telah ditelapkan dan dilaksanakan. 
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Untuk menilai gaya kepemimpinan melalui indikator 

inspiransi kepada bawahan berdasarkan tanggapan responden adalah 

sebagai berikut. 

Tabel 4.8 Tanggapan Respond en Mengenai Seorang Pemimpin selalu 

Berusaha Memberikau Inspirasi Kepada Bawahannya untuk 

Memberikan Saran 

No Jenis Kelamin Jumlah Responden % 

I Sangat setuj u 9 10 

2 Setuju 77 84 

3 Ragu-ragu 3 3 

4 Tidak setuju 3 3 

5 Sangat tidak setu j u - -
Jumlah 92 100 

Sumber. Data Olahan, 2017 

Dapat dinformasikan responden menyatakan setuju bahwa 

seorang pemimpin selalu berusaha memberikan inspirasi kepada 

bawahannya untuk memberikan saran dalam hal ini seorang 

pemimpin sebagai komunikator merupakan pihak yang menentukan 

apa, bagaimana, bilamana, dan dimana perintah itu dikerjakan agar 

keputusan dapat dilaksanakan secara efektif. Gaya kepemimpinan 

seperti ini memerlukan kemampuan untuk menggerakkan dan 

memotivasi bawahan agar mau melaksanakan tugas atau pekerjaan 

dengan efekti f. 

Untuk menilai gaya kepemimpinan melalui indikator bahwa 

seorang pemimpin dapat membangkitkan rasa percaya diri bawahan 
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untuk dapat menyelesaikan tugas dalam mencapai tujuan berdasarkan 

tanggapan responden adalah sebagai berikut. 

Tabel 4.9 Tanggapan Responden Mengenai Seorang Pemimpin dapat 

Membangkitkan Rasa Percaya Diri Bawahan untuk dapat Menyelesaikan 

Togas dalam Mencapai Tujuan 

No Jenis Kclamin Jumlah Respond en % 

I Sangat setuju 15 16 

2 Setuju 67 73 

3 Ragu-ragu 9 10 

4 Tidak setuju I I 

5 Sangat tidak setuju - -
Jumlah 92 100 

Sumber. Data Olahan, 2017 

Diinformasikan bahwa responden menyatakan setuju bahwa 

seorang pemimpin dapat membangkitkan rasa percaya diri bawahan 

untuk dapat menyelesaikan tugas dalam mencapai tujuan, bawahan 

yang bersemangat adalah kekuatan bagi organisasi. Untuk menjaga 

semangat bawahan pemimpin harus dapat membangkitkan rasa 

percaya bawahan dengan bimbingan dan arahan bawahan dengan 

motivasi yang tepat bawahan mau bekerja keras dan berusaha 

maksimal demi mencapai target organisasi. 

Sebagaimana tanggapan responden berdasarkan indikator-

indikator yang ditetapkan dalam penilaian gaya kepemimpinan, 

disampaikan rekapitulasi tanggapan atas variabel gaya kepemimpiimn 

sebagaimana tabel berikut. 
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Tabel 4.10 Rekapitulasi Tauggapan Gaya Kepemimpinan 

No. Tanggapan Skor Kategori 

I. Pemimpin memberikan arahan yangjelas 
320 Seluju 

kepada bawahan 

2. Pemimpin menunlul priorilas pelaksanaan 
336 Seluju 

lugas kepada bawahan 

3. Pemimpin mempertimbangkan saran-saran 
308 Seluju 

bawahan 

4. Pemimpin dapal memberikan inspirasi kepada 
312 Seluju 

bawahan 

5. Pemimpin dapal membangkilkan rasa percaya 
268 Seluju 

diri kepada bawahan 

Jumlah Skor 1.544 

Rerala 309 

Sumber. Olahan, 2017 

Berdasarkan label di alas dapat diinfonnasikan bahwa 

sebagian besar responden menyalakan seluju bahwa gaya 

kepemimpinan dapal mempengaruhi kinerja pegawai, dalam hal ini 

seorang pemimpin harus memiliki kemampuan manajerial dalam 

memberikan inslruksi yang jelas, mampu memahami peraluran, 

slruklur dan prosedur kerja. Pemimpin mempunyai langgung jawab 

menciplakan kondisi-kondisi yang merangsang anggola agar dapal 

mencapai lt\iuan yang dilentukan. Gaya kepemimpinan menjadi 

cermin kemampuan seseorang dalam mempengaruhi individu alau 

kelompok. 
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b. Kompetensi 

Kompetensi merupakan kemampuan melaksanakan 

pekerjaan atau tugas yang didasari ketrampilan maupun pengetahuan 

dan didukung oleh kepribadian sosial yang tinggi dan sikap kerja 

dalam organisasi. Kompetensi sebagai penguasaan terhadap suatu 

tugas, keterampilan, sikap, dan apresiasi yang diperlukan untuk 

menunjang keberhasilan. Hal tersebut menunjukkan bahwa 

kompetensi mencakup tugas, ketrampilan, sikap dan apresiasi yang 

harus dimiliki oleh pegawai untuk dapat melaksanakan tugas-tugas 

pekeijaan sesuai dengan yang dibebankan oleh organisasi. 

Adapun untuk menilai kompetensi pegawai melalui 

indikator dilihat dari pengetahuan dalam melaksanakan tugas-tugas 

rutin sesuai dengan standar di tempat kerja berdasarkan tanggapan 

responden adalah sebagai berikut. 

Tabel 4.11 Tanggapan Responden Terhadap Pengetahuan dalam 

Melaksauakan Tugas-tugas Rutin Sesuai dengan Standar 

di Tern pat Kerja 

No Jenis Kelamin Jumlah Responden % 

I Sangat setuju 3 3 

2 Setuju 79 86 

3 Ragu-ragu 6 7 

4 Ti dak setuj u 4 4 

5 Sangat tidak setuju . -
Jumlah 92 100 

Sumber: Data 0\ahan, 2017 
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Dapat dinformasikan bahwa responden menyatakan setuju 

bahwa dalam meningkatkan kinerja pegawai, pegawai harus memiliki 

pengetahuan dalam melaksanakan tugas-tugas rutin sesuai dengan 

standar di tern pat kerja. Hal menyangkut pengetahuan pegawai yang 

merupakan segala sesuatu yang mereka ketahui tentang obyek tertentu 

yang merupakan pengetahuan umum yang dilaksanakan secara 

langsung atau mempengaruhi pelaksanaan tugas pegawai. Adapun 

untuk menilai kompetensi pegawai melalui indikator dilihat dari 

pemahaman tentang prosedur dan ketentuan tugas yang dilaksanakan 

berdasarkan tanggapan responden adalah. 

Tabel 4.12 Tanggapan Responden Terhadap Memiliki Pemahaman 

Tentang Prosedur dan Ketentuan Tugas yang Dilaksanakan 

No Jenis Kelamin Jumlah Responden % 

I Sangat setuju 3 3 

2 Setuju 83 90 

3 Ragu-ragu 6 7 

4 Tidak setuju 3 3 

5 Sangat tidak setuju - -
Jumlah 92 100 

Sumber. Data Olahnn, 2017 

Dinformasikan bahwa responden menyatakan setuju bahwa 

dalam meningkatkan kinerja pegawai, pegawai harus memiliki 

memiliki pemahaman tentang prosedur dan ketentuan tugas yang 
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dilaksanakan. Dalam menjalankan operasional kegiatan organisasi, 

peran pegawai memi!iki kedudukan dan fungsi yang signifikan karena 

tala kerja yang sal ing berhubungan satu sama lain dan dilakukan tahap 

demi tahap dalam rangka menyelesaikan suatu bidang tugas. 

Adapun untuk menilai kompetensi pegawai melalui 

indikator dilihat dari kemampuan teknis untuk melaksanakan tugas-

tugas nya berdasarkan tanggapan responden adalah sebagai berikut. 

Tabe\4.13 Tanggapan Responden Terhadap Kemampuan Teknis untuk 

Melaksanakan Tugas-tugasnya 

No Jenis Kelamin Jumlah Responden % 

1 Sangat setuju 9 10 

2 Setuju 77 84 

3 Ragu-ragu 3 3 

4 Tidak setuju ' 3 ~ 

5 Sangat tidak setuju - -

Jumlah 92 100 

Sumber. Data Olahan, 2017 

Berdasarkan tabel di atas dapat dinformasikan bahwa 

responden menyatakan setuju bahwa da!am meningkatkan kinerja 

pegawai perlunya kemampuan teknis untuk me!aksanakan tugas-

tugasnya. Kemampuan menunjukkan potensi seseorang untuk 

melaksanakan tugas atau pekerjaan sedangkan kemampuan teknis 

adalah suatu pengetahuan dan penguasaan seseorang terhadap proses 

dan prosedur yang menyangkut pekerjaan dan alat-alat kerja. 
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Dengan kata lain, kemampuan teknis yang dimaksud adalah 

seorang pegawai di dalam organisasinya mampu dalam penguasaan 

terhadap metode kerja yang ada. Maksudnya seorang pegawai 

mempunyai kemampuan teknis meliputi prosedur kerja, metode kerja 

dan alat-alat yang ada seperti yang telah dinilai dapat meningkatkan 

hasil kerja pegawai sehingga lebih maksimal, contohnya penguasaan 

penguasaaan IT. 

Adapun untuk menilai kompetensi pegawai melalui 

indikator dilihat dari kepercayaan diri dan etika kerja yang tinggi 

dalam organisasi berdasarkan tanggapan responden adalah sebagai 

berikut. 

Tabel 4.14 Tanggapan Respond en Terhadap Kepercayaan Diri dan Etika 

Kerja yang Tinggi dalam Organisasi 

No Jenis Kelamin Jumlah Responden % 

I Sangat setuju 5 5 

2 Setuju 78 85 

3 Ragu-ragu 8 9 

4 Tidak setuju I I 

5 Sangat tidak setuju - -
Jumlah 92 100 

Sumber. Data Olahan, 2017 

Dapat dinformasikan bahwa responden menyatakan setuju 

bahwa dalam meningkatkan kinerja pegawai perlunya kepercayaan 

diri dan etika kerja yang tinggi dalam organisasi. Percaya diri adalah 

kepercayaan akan kemampuan sendiri yang memadai dan menyadari 
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kemampuan yang dimiliki, serta dapat memanfaatkannya secara tepa!. 

Dimana seseorang yang memiliki kepercayaan diri dapat berinteraksi 

dengan orang-orang di sekitarnya dengan baik, dan dengan yakin akan 

kemampuannya, mereka dapat meyakinkan orang lain terhadap 

kemampuan yang dimilikinya. 

Adapun untuk menilai kompetensi pegawai melalui 

indikator dilihat dari sikap terbuka, respon dan ramah terhadap rekan 

sekerja berdasarkan tanggapan responden adalah sebagai berikut. 

Tabel4.15 Tanggapan Responden Terhadap Sikap Terbuka, Respondan 

Ramah Terhadap Rekan Sekerja 

No Jenis Kelamin Jumlah Responden % 

I Sangat setuju 15 16 

2 Setuju 67 73 

3 Ragu-ragu 9 10 

4 Tidak setuju I I 

5 Sangat tidak setuju - -
Jumlah 92 100 

Sumber: Data Olahan, 2017 

Dapat dinformasikan bahwa responden menyatakan setuju 

bahwa dalam meningkatkan kinerja pegawai perlunya sikap terbuka, 

respon dan ramah terhadap rekan sekerja. 

Sebagaimana tanggapan responden berdasarkan indikator-

indikator yang ditetapkan pada kompetensi, disampaikan rekapitulasi 

tanggapan atas kompetensi sebagaimana label berikut. 
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Tabel4.16 Rekapitulasi Tanggapan Kompetensi 

No. Tanggapan Skor Kategori 

I. Pegawai memiliki pengetahuan untuk 

melaksanakan tugas-tugas rutin sesuai dengan 316 Setuju 

standar di tempat kerja 

2. Pegawai memiliki pemahaman tentang 

prosedur dan ketentuan tugas yang 332 Setuju 

dilaksanakan 

3. Pegawai memiliki kemampuan teknis untuk 
308 Setuju 

melaksanakan tugas-tugasnya 

4. Pegawai memiliki kepercayaan diri dan etika 
312 Setuju 

kerja yang tinggi dalam organisasi 

5. Pegawai memiliki sikap terbuka, respon dan 
268 Setuju 

ramah terhadap rekan sekerja 

Jumlah Skor 1536 

Rerata 307 

Sumber. Olahan, 2017 

Dapat disimpulkan bahwa responden menyatakan setuju 

bahwa kompetensi mempengaruhi kinerja pegawai, dalam hal ini 

kemampuan pegawai dilihat dari pengetahuan yang dimilikinya, 

pemahaman pegawai alas prosedur dan ketentuan, kemampuan teknis 

pegawai untuk melakukan pekerjaan tertentu, adanya kepercayaan 

dan etika dalam mendukung pekerjaan dan sikap terbuka kepada 

pegawai lainnya dalam tersebut. 

Kompetensi menjelaskan apa yang dilakukan pegawai di 

tempat kerja pada berbagai tingkatan dan memperinci standar masing-

masing tingkatan, mengidentifikasi karakteristik, pengetahuan dan 
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keterampilan yang diperlukan oleh pegawai yang memungkinkan 

menjalankan tugas dan tanggung jawab secara efektif. 

Kompetensi yang berhubungan dengan kinerja baik 

ditunjukkan oleh orientasi pada hasil, mengelola kinerja, 

mempengaruhi, inisiatif, efisiensi produksi, fleksibilitas, inovasi, 

peduli pada kualitas, perbaikan berkelanjutan dan keahlian teknis. 

Setiap peningkatan kompetensi pegawai dapat meningkatkan kinerja 

pegawai tersebut, begitupun sebaliknya. Kemampuan pegawai dalam 

menyelesaikan pekerjaan dengan adanya keterampilan para pegawai 

dalam mementingkan kepentingan bersama dan kerjasama, sehingga 

tugas-tugas yang diberikan sampai saat ini dapat terselesaikan. 

Dengan demikian, kompetensi yang ditetapkan di organisasi 

merupakan basis dari berbagai aspek pengembangan sumber daya 

yang dimiliki, yang dikondisikan sebagai upaya pendukung dalam 

pencapaian kinerja organisasi. Keterkaitan kompetensi terhadap 

kinerja pegawai adalah tujuan dan sasaran yang ditetapkan organisasi 

dicapai melalui kinerja pegawai yang merupakan indikator 

kemampuan pegawai dalam mengukur sampai sejauh mana tugas

tugas yang dijalankan pegawai dalam organisasi pada peri ode tertentu 

dan sekaligus untuk mengetahui perkembangan pegawai pada periode 

yang sama. 
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c. Budaya Organisasi 

Budaya organisasi merupakan pola keyakinan dan nilai-nilai 

organisasi yang dijiwai oleh seluruh anggotanya dalam melakukan 

pekeljaan sebagai cara yang tepat untuk memahai, memikirkan dan 

merasakan terhadap rnasalah-rnasalah terkait, sehingga akan rnenjadi 

sebuah nilai atau aturan dalam organisasi tersebut. Implernentasi nilai 

dan prinsip budaya organisasi yang dapat ditunjukkan dengan 

perilaku kerja pegawai untuk rnernatuhi dan rnernahami nilai dan 

prinsip budaya rnenjadi pedornan atau dasar perilaku setiap pegawai 

akan rnernpengaruhi kelj a rnereka. 

Adapun untuk rnenilai budaya organisasi rnelalui indikator 

dilihat dari pegawai rnerniliki kejujuran, dalam mernberikan tanggtmg 

jawab dan kepercayaan terhadap rekan kelja dan lingkungan 

berdasarkan tanggapan responden adalah sebagai berikut. 

Tab e) 4.17 Tanggapan Responden Terhadap Pegawai Memiliki 

Kejujuran dalam Memberikan Tanggung Jawab dan Kepercayaan 

Terhadap Rekan Kerja dan Lingkungan 

No Jenis Kelamin Jumlab Responden % 

1 San gat setu ju 7 8 

2 Setuju 82 89 

3 Ragu-ragu 3 3 

4 Tidak setuju - -

:5 Sangattidak setuju - -

Jumlah 92 100 

Sumber: Data Olaban, 2017 
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Dapat dinformasikan bahwa responden rnenyatakan 

setuju bahwa pegawai rnerniliki kejujuran, dalarn rnernberikan 

tanggungjawab dan kepercayaan terhadap rekan kelja dan lingkungan 

dapat rneningkatkan budaya organisasi. Adanya kejujuran dalarn 

rnernpertanggungjawabkan dan kepercayaan terhadap rekan·keJja dan 

lingkungan setiap pegawai merupakan tujuan dalarn mernbentuk 

budaya organisasi sebagai aturan yang rnernbentuk sikap dan perilaku . 

pegawai yang ditetapkan sebagai budaya keJja pegawai. Adapun 

untuk rnenilai budaya organisasi rnelalui indikator dilihat dari 

pegawai rnerniliki ketekunan dalarn rnenyelesaikan pekeJjaan 

berdasarkan tanggapan responden adalah sebagai berikut. 

Tabel4.18 Tanggapan Responden Terhadap Pegawai Memiliki 

Ketekunan dalam Menyelesaikan Pekerjaan 

No Jenis Kelamin Jnmlah Responden % 

I Sangat setuju 23 25 

2 Setuju 64 70 

3 Ragu-ragu 5 5 

4 Tidak setuju - -
5 Sangat tidak setuju - -

Jumlah 92 100 

Sumber: Data Olaban, 2017 

Dinformasikan bahwa responden menyatakan setuju bahwa 

pegawai merniliki ·ketekunan dalarn menyelesaikan pekerj aan. 

Ketekunan adalah upaya bersinarnbung untuk mencapai tujuan 

tertentu tanpa rnudah rnenyerah hingga rneraih keberbasilan. Dengan 
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kata lain, dapat digarnbarkan bahwa keberhasilan pegawai untuk 

selalu mencoba dari kesalahan sehingga pada akhimya dapat berhasil 

melaksanakan pekerjaan dengan hasil yang diharapkan. 

Selanjutnya untuk menilai budaya organisasi dalarn 

mematuhi ketentuan organisasi dan norma-norma sosial yang berlaku 

dalarn organisasi berdasarkan tanggapan responden adalah sebagai 

berikut. 

Tabel4.19 Tanggapan Responden Terhadap Pegawai Memiliki 

Kedisiplinan dalam Mematuhi Ketentuan Organisasi dan Norma-norma 

Sosial yang Berlaku dalam Organisasi 

No .Tenis Kelamin Jumlah Responden % 

1 San gat setu ju 19 3 

2 Setuju 68 74 

3 Ragu-ragu 5 5 

4 Tidak setuju 19 3 

5 Sangat tidak setuju - -

Jumlah 92 100 

Sumber: Data Olahan, 2017 

Berdasarkan tabel di atas dapat dinformasikan bahwa 

sebagian besar responden menyatakan setuju bahwa pegawai 

memiliki kedisiplinan, dalarn mematuhi ketentuan organisasi dan 

norma-norma sosial yang berlaku. Nilai-nilai kedisiplinan memang 

merupakan syarat mutlak bagi pegawai dalarn rnembentuk budaya 

kerja mematuhi ketentuan organisasi dan norma-norma sosial yang 

berlaku dalam organisasi. Nilai-nilai tersebut menjadi Jebih penting 
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karena keterkaitan dengan kewajiban sebagai pegawru yang 

rnernpunyai nilai sanksi yang tegas. Terutarna dalrun penentuan 

disiplin pegawai dalrun rnelaksanakan kewajibarrnya. 

Sebagairnana tanggapan responden berdasarkan indikator-

indikator yang ditetapkan pada budaya organisasi, disrunpaikan 

rekapitulasi tanggapan atas budaya organisasi sebagairnaria tabel 

berikut. 

Tabel4.20 Rekapitulasi Tanggapan Budaya Organisasi 

No. Tanggapan Skor Kategori 

!. Pegawai memiliki kejujuran, dalam 

memberikan tanggungjawab dan kepercayaan 328 Setuju 

terhadap rekan kerja dan lingkungan 

2. Pegawai memiliki ketekunan dalam 
256 Setuju 

menyelesaikan pekerjaan 

3 . · Pegawai memiliki kedisiplinan, dalam 

mematuhi ketentuan organisasi dan norma- 272 Setuju 

norma sosial yang berlaku dalam organisasi 

Jumlah Skor 856 

Rerata 285 

Sumber. Olahan, 2017 

Diinforrnasikan responden rnenyatakan setuju bahwa budaya 

organisasi berpengarub terhadap kineija pegawai dalrun hal ini 

budaya organisasi yang sukses adalah organisasi yang dapat 

rnernbentuk budaya keija pegawai dengan kejujuran, kedisiplinan dan 

ketekunan. Nilai budaya keija yang diterapkan pada suatu organisasi 
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merupakan perilaku dan sikap keija positif yang melatarbelakangi 

pola keija pegawai yang menjadi kebiasaan berperilakujujur terhadap 

sikapnya pada anggota organisasi lainnya baik pemimpin maupun 

pegawai lainnya, penuh dedikasi menjalani disiplin terutama dilihat 

dari kehadiran serta ketekunan menyelesaikan tanggung jawab 

mampu bekerja dan menghadapi permasalahan atas pekerjaan yang 

dilakukan. 

Secara umum, fungsi dan tujuan budaya yang ditetapkan 

dalam organisasi adalah meningkatkan kepercayaan pegawai untuk 

memahami dan melaksanakan nilai-nilai yang ditetapkan dengan 

perilaku dan sikap keija konsisten sehingga hasil keija yang 

dilaksanakan dapat dilaksanakan sesuai metode dan standar keija 

yang dapat diukur. Perilaku keija pegawai dalarn melaksanakan nilai

nilai budaya dalam organisasi dipahami sebagai cara pandang 

pegawai yang mencerminkan sikap yang didasari oleh nilai-nilai 

bersikap jujur, disiplin dan tekun untuk membangun sumber daya 

manusia yang berkineija agar setiap pegawai sadar bahwa mereka 

berada dalam suatu hubungan secara efektif dan efisien. 

d. Kinerja Pegawai 

Secara umum, kineija pegawai merupakan hasil keija secara 

kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung· jawab yang 
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diberikan kepadanya. Hasil kexja pegawai ditetapkan selarna periode 

tertentu yang dilakukan berdasarkan standar, target/sasaran atau 

kriteria yang telah ditentukan. Kinexja dipengaruhi oleh upaya (effort) 

dan kemarnpuan (ability), yang dipengaruhi oleh pengetahuan kexja 

(job knowledge), dapat dipercaya (reliability), ketepatan waktu 

(availability) dan kemampuan kexja (Independence) dalam mencapai 

sasaran kinerja yang dikaitkan dengan sasaran organisasi semuanya 

memberikan efek langsung pada tingkat usaha pegawai dalarn 

melaksanakan tugas danjabatannya. 

Untuk menilai kinexja pegawai melalui indikator dilihat dari 

pegawai memiliki tingkat pengetahuan yang tepat untuk 

menyelesaikan pekeJjaanya berdasarkan tanggapan responden adalah 

sebagai berikut. 

Tabel4.21 Tanggapan Rcsponden Terhadap Pegawai Memiliki Tingkat 

Pengctahuan yang Tepat untuk Menyelesaikan Pekerjaannya 

No Jeuis Kelamin Jumlah Responden % 

I Sangat setuju 36 38 

2 Setuju 52 54 

3 Ragu-ragu 4 4 

4 Tidak setuju 4 4 

5 Sangat tidak setuju - -

Jumlah 92 100 

Sumber. Data Olaban,2017 

Dapat dinformasikan bahwa responden menyatakan setuju 

kinexja pegawai dapat dilihat dari tingkat pengetahuan yang tepat 
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untuk menyelesaikan pekeljaanya. Pengetahuan tersebut diperoleh 

pegawai dari sumber keilmuan dari pendidikan formal sesuai dengan 

keahlian dalam melaksanakan pekeljaan yang diberikan serta dapat 

meningkatkan pengetahuannya melalui pendidikan dan latihan baik 

secara umum maupun teknis sesuai denganjenis pekerjaan pegawai. 

Untuk menilai kinelja pegawai melalui indikator dilihat dari 

pegawai memiliki tingkat kepercayaan yang tinggi dalam 

menyelesaikan pekeljaan dan dalam hal tindak lanjut pekeljaan 

berdasarkan tanggapan responden adalah sebagai berikut. 

Tabel 4.22 Tanggapan Responden Terhadap Pegawai Memiliki Tingkat 

Kepercayaan yang Tinggi dalam Menyelesaikan Pekerjaan dan dalam Hal 

Tindak Lanjut Pekerjaan 

No Jenis Kelamin Jnmlah Responden % 

I Sangat setuju 7 8 

2 Setuju 82 89 

3 Ragu-ragu 3 3 

4 Tidak setuju 7 8 

5 Sangat tidak setuju - -

Jumlah 92 100 

Sumber. Data Olahan. 2017 

Dapat dinformasikan bahwa responden menyalakan setuju 

kinelja pegawai dapat dilihat dari tingkat kepercayaan yang tinggi 

dari hasil capaian ·kelja yang dapat dilaksanakan pegawai sesuai 

dengan target beban ke1ja dan waktu yang ditetapkan. Pcgawai 

memiliki kepercayaan yang tinggi menyelesaikan pekeljaan adalah 
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pegawai yang mendapat kepercayaan bagi organisasi mampu 

melaksanakan tanggung jawab. 

Hal ini didasarkan atas kesediaan pegawai mampu 

melaksanakan pekeijaan atau tugas yang dibebankan organisasi 

dengan berupaya pekeij aan dapat dilaksanakan sesuai tujuan serta 

mampu memberikan capaian kerja lebih dari kineija yang ditetapkan 

sesuai kemampuan pegawai dalam merespon dan bereaksi dalam 

mengelola pekeijaan menjadi lebih tinggi. 

Untuk menilai kinerja pegawai melalui indikator dilihat dari 

pegawai mampu menyelesaikan pekeijaan dengan tepat berdasarkan 

tanggapan responden adalah sebagai berikut. 

Tabel 4.23 Tanggapan Responden Terhadap Pegawai Memiliki Tingkat 

Ketepatan Waktu dari Suatu Aktivitas yang Diselesaikan dengan Tepat 

No Jenis Kelamin Jumlah Responden % 

I Sangat setuju 20 22 

2 Setuju 69 75 

3 Ragu-ragu 3 3 

4 Tidak setuju 20 22 

5 Sangat tidak setuju - -
Jumlah 92 100 

Sumber: Data Olaban, 2017 

Dinformasikan bahwa responden menyatakan setuju kinerja 

pegawai dapat dilihat dari tingkat ketepatan waktu dari suatu aktivitas 

yang diselesaikan dengan tepat. Tingkat kecepatan waktu pegawai 

dapat dilihat dari kecepatan keija dimana dalam menjalankan tugas 
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kecepatan keJja yang harus diperhatikan adalah dengan menggunakan 

mengikuti metode kerja yang ada dan keakuratan keJja. 

Untuk menilai kineJja pegawai melalui indikator dilihat dari 

tingkat kemampuan melakukan pekerjaannya tanpa bantuan atau 

bimbingan dari atasan berdasarkan tanggapan responden adalah 

sebagai berikut. 

Tabel 4.24 Tanggapan Responden Terhadap Pegawai Memiliki Tingkat 

Kemampuan Melakukan Pekerjaannya tanpa Bantuan atau Bimbingan 

dariAtasan 

No J enis Kelamin Jnmlah Responden % 

I Sangat setuju 24 26 

2 Setuju 64 70 

3 Ragu-ragu 4 4 

4 Tidak setuju 24 26 

5 Sangat tidak setuju - -
Jumlah 92 100 

Sumber. Data Olaban, 2017 

Dinformasikan bahwa responden menyatakan setuju kineJja 

pegawm dapat dilihat dari tingkat kemampuan melakukan 

pekeJjaannya tanpa bantuan atau bimbingan dari atasan. Kemampuan 

terse but menyangkut dengan keyakinan pegawai dapat melaksanakan 

pekeJjaan sesuai dengan kemampuan yang dimilikinya. 

Hallainnya menyangkut melakukan pekeJjaan tanpa bantuan 

atau bimbingan atasan adalah kemampuan pegawai dalam 

pemahaman atas tupoksi. Dimana dalam menjalankan tupoksi, 
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I. 

2. 

3. 

4. 

bawahan harus terlebih dahulu paham tentang tugas pokok dan fungsi 

rnasing-rnasing serta rnengeijakan tugas sesuai dengan apa yang 

rnenjadi tanggung jawabnya. Sehingga pekeijaan yang dilakukan 

sesuai dengan ketentuan yang telah ditetapkan atasan atau organisasi. 

Selanjutnya sebagairnana tanggapan responden berdasarkan 

indikator-indikator yang ditetapkan pada kineija pegawm, 

disarnpaikan rekapitulasi tanggapan atas kinerja pegawai 

sebagairnana tabel berikut. 

Tabe14.25 Rekapitulasi Tanggapan Kinerja Pegawai 

Tanggapan Skor Kategori 

Pegawai memiliki tingkat pengetahuan yang 
208 Setuju 

tepat untuk menyelesaikan pekeijaannya 

Pegawai memiliki tingkat kepercayaan yang 

tinggi dalam menyelesaikan pekerjaan dan 328 Setuju 

dalam hal tindak Janjut pekeijaan 

Pegawai memiliki kemampuan menyelesaikan 
276 Setuju 

pekeijaan dengan tepat 

Pegawai memiliki tingkat kemampuan 

melakukan pekerjaannya tanpa bantuan atau 256 

bimbingan dari atasan 

Jumlah Skor 1068 

Rerata 267 

Sumber: Olahan, 2017 

Dapat disirnpulkan bahwa responden rnenyatakan setuju 

bahwa kinerja pegawai dapat dilihat dari tingkat pengetahuan yang 

tepat untuk rnenyelesaikan pekeij aannya, tingkat kepercayaan yang 
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tinggi dalam menyelesaikan pekerjaan dan dalam hal tindak lanjut 

pekeijaan, tingkat ketepatan waktu dari suatu aktivitas yang 

diselesaikan dengan tepat dan tingkat kemampuan melakukan 

pekeijaannya tanpa bantuan atau bimbingan dari atasan yang 

dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan, kompetensi dan budaya 

organisasi. 

Kemampuan pegawai dalam mencapai hasil kerja melebihi 

standar yang ditetapkan dapat menjadi indikator dalam memberikan 

penilaian kineija pegawai yang dapat dilihat dari perbandingan target 

kineija yang ditetapkan pada awal pekerjaan dengan realisasi yang 

dicapai pada akhir pekeijaan. Perbandingan hasil capaian kerja 

tersebut menunjukan tinggi rendahnya kinerja pegawai dalam suatu 

periode tertentu. Peningkatan kineija pegawai dapat dikatakan 

meningkat apabila hasil keija pegawai dapat melebihi target kineija 

yang ditetapkan. 

Kinerja pegawai dalam suatu organisasi dapat secara efektif 

dimanfaatkan guna menggerakkan pegawai agar menggunakan 

keterampilannya dalam memaksimalkan kemampuan kerja. Dalam 

hal ini peran efektivitas kepemimpinan dinilai dalam menggunakan 

kemampuan mengambil keputusan. Sehingga gaya kepemimpinan 

merupakan cara seorang atasan mengarahkan bawahannya agar 

mematuhi aturan yang telah disepakati bersama untuk mencapai 

tujuan yang diinginkan. Deugau kata lain, kepemimpinan merupakan 
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kemampuan untuk mempengaruhi orang agar mau mengikuti 

arahannya atau mengikuti keputusannya dalam pelaksanaan, kegiatan 

atau tindakan yang diarahkan untuk mencapai tujuan atau target 

tertentu. 

Dalam menjalankan tahapan proses manajerial dalam 

organisasi perlu didukung dengan mekanisme kerja yang teratur yang 

dapat menggambarkan alur proses pekerjaan dari awal sampai 

selesainya suatu pekerjaan. Kepatuhan dengan konsekuensi yang 

tinggi pegawai menjalankan semua tahapan proses kegiatan dalam 

pelaksanaan pekerjaan akan meningkatkan kinerja pegawai dalam 

mengolah pekerjaan karena setiap permasalahan yang timbul dari 

proses yang sedang berlangsung dapat ditindak lanjuti sehingga 

tingkat kesalahan dapat dikurangi. 

Konsekuensi menjalankan tahapan pekerjaan dapat 

dilakukan apabila seorang pegawai memiliki komponen kompetensi 

dilihat dari pengetahuan, pemahaman, kemampuan, nilai 

(kepribadian) dan sikap pegawai yang merupakan kunci dalam 

manajemen yang memainkan peran penting dan strategis dalam 

meningkatkan kinerja pegawai. Kompetensi pegawai dianggap 

semakin penting manfaatnya, karena menentukan keberhasilan 

organisasi karena adanya tuntutan pekerjaan atau jabatan secara 

profesional, efektif dan efisien. 
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Sedangkan budaya organisasi adalah suatu sistem nilai yang 

diperoleh dan dikembangkan oleh organisasi dari pola kebiasaan dan 

falsafah dasar melalui proses sosialisasi terbentuk menjadi aturan 

yang dipakai sebagai pedoman dalam berpikir dan bertindak oleh 

pegawai dalam organisasi, dalam usaha mencapai tujuan organisasi. 

Dengan demikian, budaya organisasi merupakan suatu 

kekuatan sosial yang tidak tampak, yang dapat menggerakkan orang

orang dalam suatu organisasi untuk melakukan aktivitas kerj a. 

Dimana budaya organisasi yang kuat dan mempengaruhi kine!ja 

pegawai tersebut sehingga mendukung tujuan-tujuan organisasi, 

sebaliknya yang lemah atau negatif akan berdampak buruk terhadap 

pencapaian tujuan suatu organisasi. 

3. Analisis Kuantitatif 

No 

1 

a. Uj i validitas 

Berdasarkan pengolahan data kuesioner dengan tujuan untuk 

mengetahui kevaliditasan suatu kuesioner sehingga dapat dij adikau 

data penelitian. Adapun output hasil validitas instrumen sebagai 

berikut. 

Tabel4.26 Uji Validitas 

Varia bel rbitung Ttabel Keterangan 

Gaya kepemimpinan 

Item I 0.582 0.2050 Valid 

Item 2 0.551 0.2050 Valid 

Item 3 0.593 0.2050 Valid 
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No Varia bel rwrung Ttabel Keterangan 

Item 4 0.574 0.2050 Valid 

Item 5 0.465 0.2050 Valid 

2 Kompetensi 

Item I 0.620 0.2050 Valid 

Item2 0.622 0.2050 Valid 

Item 3 0.596 0.2050 Valid 

Item 4 0.621 0.2050 Valid 

Item 5 0.444 0.2050 Valid 

3 Budaya organisasi 

Item 1 0.529 0.2050 Valid 

Item2 0.725 0.2050 Valid 

Item 3 0.741 0.2050 Valid 

4 IUnerja pegawai 

Item I 0.731 0.2050 Valid 

Item2 0.416 0.2050 Valid 

Item 3 0.662 0.2050 Valid 

Item4 0.654 0.2050 Valid 

Sumber. Olahan, 2017 

Berdasarkan tabel di atas, dapat disimpulkan bahwa data 

yang digunakan dalam penelitian ini dapat dikatakan valid dan dapat 

dianalisis !ebih lanjut. 

b. Uji reliabilitas 

I. 

1 'I 
Adapun output hasil reliabi!itas in strum en se bagai berikut. 

Tabel4.27 Uji Reliabilitas 

No Variabel rbitung rtabel Keterangan 

I Gaya kepemimpinan 0.394 0.2050 Reliabel 
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No Varia bel rhilung rlabel Keterangan 

2 Kompetensi 0.463 0.2050 Reliabel 

3 Budaya organisasi 0.390 0.2050 Reliabel 

4 Kinerja pegawai 0.484 0.2050 Reliabel 

Sumber: Olahan, 2017 

Secara keseluruhan berdasarkan tabel di atas dapat 

disimpulkan bahwa data yang digunakan dalam penelitian ini dapat 

dikatakan handal dan dapat dianalisis lebih lanjut. 

c. Uji Normalitas 

Uji normalitas adalah pengujian tentang kenormalan 

distribusi data. Penggunaan LUI normalitas karena pada analisis 

statistik parametik, asumsi yang harus dimiliki oleh data adalah 

bahwa data tersebut harus terdistribusi secara normal. Maksud data 

terdistribusi secara normal adalah bahwa data akan mengikuti bentuk 

distribusi normal. 

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual 

,, Dependent Variable:~~rja pe_ga~~ 

0.0 

0.0 o.:: •.. 
Observed Cum Prob 

Gam bar 4.2 Hasil Uji Normalitas 
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Berdasarkan gambar di atas diketahui bahwa data menyebar 

di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal atau grafik 

histogramnya menunjukkan pola distribusi normal, maka model 

regresi memenuhi asumsi normalitas atau data menyebar di sekitar 

diagram dan mengikuti model regresi sehingga dapat disimpulkan 

bahwa data yang diolah merupakan data yang berdistribusi normal 

sehingga uji normalitas terpenuhi. 

d. Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas adalah uji yang dilakukan untuk 

memastikan apakah di dalam sebuah model regresi ada interkorelasi 

atau kolinearitas antar variabel bebas. Interkorelasi adalah hubungan 

yang linear atau hubungan yang kuat antara satu variabel bebas atau 

variabel prediktor dengan variabel prediktor lainnya di dalam sebuah 

model regresi. Untuk mendeteksi adanya multikolinearitas, dapat 

dilihat dari Value Inflation Factor (VIF). Apabila nilai VIF > 10, 

teJjadi multikolinieritas. 

100 

43339.pdf



Tabel4.28 Hasil Uji Multikolinieritas 

Coefficients' 

Unstandardized Standardized Collinearity 

Coefficients Coefficients Statistics 
Model I Sig. 

Std. 
B Beta Tolerance VIF 

Error 

1 (Constant) 2.020 l.l62 1.739 .086 

Gaya 
1.056 .074 .810 14.339 .000 .900 Llll 

kepemimpinan 

Kompetensi .553 .176 .617 3.138 .002 .074 13.454 

Budaya 
.186 -.496 -2.515 -.468. .014 .074 13.532 

organisasi 

a. Dependent Variable: Kineija pegawai 

Dari hasil output data didapatkan bahwa variabel gaya 

kepemimpinan memperoleh nilai VIF < I 0 ini berarti tidak te!jadi 

multikolonieritas, menyimpulkan bahwa uji multikolonieritas 

terpenuhi. 

e. Uji heteroskedastisitas 

Pengujian ini digunakan untuk melihat apakah variabel 

pengganggu mempunya1 varian yang sama atau tidak. 

Heteroskedastisitas mempunyai suatu keadaan bahwa varian dari 

residual suatu pengamatan ke pengamatan yang lain berbeda. Untuk 

mendeteksi ada atau tidaknya heteroskedastisitas yaitu dengan 

melihat grafik Plot antara nilai prediksi variabel terikat (dependen) 

yaitu ZPRED dengan residualnya SRESID. Deteksi ada atau tidaknya 
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heleroskedaslisilas dapal dilakukan dengan melihal ada lidaknya pola 

lertenlu pada grafik scatterplol anlara SRESID dan ZPRED dimana 

sumbu Y adalah Y yang lelah diprediksi, dan sumbu X adalah residual 

(Y prediksi - Y sesungguhnya) yang lelah disludenlized. 

Scatterplot 

Dependent Variable: K!nerja pegawai 
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., ., 
RE-gression St;~nda.rdized Pr.,dicted Value 

Gam bar 4.3 Hasil Uji Heterokedastisitas 

Dari output di alas dapal dikelahui bahwa lilik-lilik lidak 

membenluk pola yang jelas, dan lilik-lilik menyebar di alas dan di 

bawah angka 0 pada sumbu Y. Jadi dapal disimpulkan bahwa lidak 

lerjadi masalah heleroskedaslisilas dalam model regresi. 

f. Uji regresi linier berganda 

Regresi linier berganda adalah analisis regresi yang 

menjelaskan hubungan variabel dependen dengan faklor-faklor yang 

mempengaruhi lebih dari salu prediklor variabel independen. Tujuan 
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analisis regresi tinier berganda adalah untuk mengukur intensitas 

hubungan antara dua variabel atau lebih dan membuat prediksi 

perkiraan nilai Y atas X. Hasil pengolahan data didapat sebagai 

berikut 

Tabel 4.29 Hasil Uji Regresi Linier Berganda 

Coefficients• 

U11standardized Sta11dardized 

Model 
Coefficie11ts 

Std. 

Coejficie11ts 
t Sig. 

B Beta 
Error 

(Constant) 2.020 1.162 1.739 .086 

Gaya Kepemimpinan 1.056 .074 .810 14.339 .000 

Kompetensi .553 .176 .617 3.138 .002 

Budaya organisasi -.468 .186 -.496 -2.515 .014 

a. Dependent Varmble: KmerJa pcgawat 

Berdasarkan tabel di atas dapat diperoleh rumus regres1 

sebagai berikut: 

Y = 2.020 + 1.056 x, + o.553 x2 -0.468 X3 

Dimana: y = Kinerja pegawai 

a = Konstanta lntersepsi 

b = Koefisien Regresi 

x, = Gaya Kepemimpinan 

X2 = Kompetensi 

X3 = Budaya Organisasi 

e = Nilai Residu 
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Interpretasi dari regresi di atas adalah sebagai berikut: 

I) Konstanta (a), Ini berartijika semua variabel bebas memiliki nilai 

no! (0) maka nilai variabel terikat sebesar 2.020. 

2) Gaya kepemimpinan (X1) terhadap kineija pegawai (Y). Nilai 

koefisien kompetensi untuk variabel xl sebesar 1.056, ini 

menunjukkan bahwa gaya kepernimpinan (X1) mempunyai 

hubungan yang searah dengan kinerja pegawai (Y). Hal ini 

mengandung arti bahwa setiap kenaikan gaya kepemimpinan 

sebesar I% maka variabel kinerja pegawai (Y) akan meningkat 

sebesar 1.056 dengan asumsi bahwa variabel bebas yang lain dari 

model regresi adalah tetap. 

3) Kompetensi (Xz) terhadap kinerja (Y). Nilai koefisien kompetensi 

untuk variabel Xz sebesar 0.553, ini menunjukkan bahwa 

kompetensi (Xz) mempunyai hubungan yang searah dengan kineija 

pegawai (Y). Hal ini mengandung arti bahwa setiap kenaikan 

kompetensi sebesar I% maka variabel kineija pegawai (Y) akan 

meningkat sebesar 0.553 dengan asumsi bahwa variabel bebas 

yang lain dari model regresi adalah tetap. 

4) Budaya organisasi (X3) terhadap kineija pegawai (Y). Nilai 

koefisien budaya organisasi untuk variabel X3 sebesar -0.468, ini 

menunjukkan bahwa budaya organisasi (X3) mempunyai 

huhungan yang herlawanan arah dengan kinerja pegawai (Y). Hal 

ini mengandung arti bahwa setiap kenaikan gaya budaya organisasi 
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sebesar I% maim variabel kineija pegawai(Y) akan turun sebesar 

0.468 dengan asumsi bahwa variabel bebas yang lain dari model 

regresi adalah tetap. 

g. Uji t 

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah variabel-variabel 

independen secara parsial berpengaruh nyata atau tidak terhadap 

variabel dependen. Derajat signifikansi yang digunakan adalah 0,05. 

Apabila nilai signifikan lebih kecil dari deraj at kepercayaan maka kita 

menerima hipotesis altematif, yang menyatakan bahwa suatu variabel 

independen secara parsial mempengaruhi variabel dependen. Adapun 

output data sebagai berikut. 

Tabel 4.30 Basil Uji t 

Coefficients' 

U11sta11dardized Sta11dardized 

Coejjicie11ts Coefficiellts 
Sig. Model t 

Std. 
B Beta 

Error 

(Co11sfa111) 2.020 1.162 1.739 .086 

Gaya Kepemimpinan 1.056 .074 .810 14.339 .000 

Kompetensi · .553 .17fi .617 3.138 .002 

Budaya organisasi -.468 .186 -.496 -2.515 .014 

a. Dependent Varmble: KmerJa pegawa1 

Penje!asan: 
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1) Gaya Kepemimpinan (Xr) terhadap kinerja pegawai (Y). Terdapat 

nilai thitung yakni: 14.339 dengan ttabel = 1.98667 Jadi thitung > 

!tabel dapat disimpulkan bahwa variabel Xr memiliki kontribusi 

terhadap Y. Jadi dapat disimpulkan gaya kepemimpinan memiliki 

pengaruh positifterhadap kinerja pegawai. 

2) Kompetensi (Xz) terhadap kinerja pegawai (Y). Terdapat nilai 

thitungyakni 3.138 dengan ttabel = 1.98667. Jadi thitung > ttabel dapat 

disimpulkan bahwa variabel Xz memiliki kontribusi terhadap Y. 

J adi dapat disimpulkan kompetensi memiliki pengaruh positif 

terhadap kinerja pegawai. 

3) Budaya organisasi (X3) terhadap kinerja pegawai (Y). Terdapat 

nilai thitungyakni -2.515 dengan ttabel = 1.98667. Jadi thinmg < ttabel 

dapat disimpulkan bahwa variabel X3 tidak memiliki kontribusi 

terhadap Y. J adi dapat disimpulkan budaya organisasi tidak 

berpengaruh positifterhadap kinerja pegawai. 

h. Uji F 

Uji F digunakan untuk mengetahui apakah variabel-variabel 

independen secara simultan berpengaruh signifikan terhadap variabel 

dependen. Der~at kepercayaan yang digunakan adalah 0,05. Apabila 

nilai F hasil perhitungan Jebih besar daripada nilai F menurut tabel 

maka hipotesis alternatif, yang menyatakan bahwa semua variabel 
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independen secara simultan berpengaruh signifikan terhadap variabel 

dependen. Output data sebagai berikut. 

Tabel 4.31 Hasil Uji F 

ANOVA• 

Model 
Sum of 

Squares 
df Mean Square F Sig. 

1 Regression 96.445 3 32.148 86.699 .ooob 
Residual 32.631 88 .371 

Total 129.076 91 

a. Dependent Vanable: KmerJa pegawat 

b. Predictors: (Constant), Budaya organisasi, Gaya Kepemimpinan, Kompetensi 

Dari tabel di atas diketahui bahwa pengujian secara simultan 

X1, X2 dan XJ terhadap Y, dari tabel diperoleh nilai Fhitung sebesar 

86.699, Ftabei3.10. Ni1ai Fhitung 86.699 > Ftabei3.10, dengan pengertian 

bahwa maka Ho ditolak, berarti secara bersama-sama (simultan) gaya 

kepemimpinan, komitmen dan budaya organisasi berpengaruh positif 

terhadap kineija pegawai. 

1. Uji Koefisien Determinasi (R2
) 

Koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui seberapa 

besar hubungan dari beberapa variabel dalam pengertian yang Jebih 

jelas. Koefisien determinasi akan menjelaskan seberapa besar 

perubahan atau variasi suatu variabel bisa dije!askan oleh perubahan 

atau variasi pada variabel yang lain. Nilai koefisien ini an tara 0 dan 1, 

jika hasil lebih mendekati angka 0 berarti kemampuan variabel-
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variabel independen dalarn menjelaskan variasi variabel arnat 

terbatas. Tapi jika hasil mendekati angka I berarti variabel-variabel 

independen memberikan harnpir semua informasi yang dibutuhkan 

untuk memprediksi variasi variabel dependen. Output data sebagai 

berikut. 

Tabel 4.32 Hasil Uji Koefisien Determinasi 

Model Summary 

AdjustedR Std. Error of 
R Model R Square 

Square the Estimate 

I .864" .747 .739 

a. Predtctors: (Constant), Budaya orgamsast, Gaya Kepem1mpman, 

Kompetensi 

.609 

Berdasarkan model summary di atas dapat disimpulkan 

bahwa variasi variabel gaya kepemimpinan, kompetensi dan budaya 

organisasi menjelaskan variasi variabel berpengaruh sebesar 0.739 

atau sebesar 74% terhadap kinerja pegawai dengan 26% dipengaruhi 

variabellain yang tidak diteliti. 

C. Pembahasan 

1. Pengarnh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai 

Pengaruh gaya kepemimpinan (X1) terhadap kinerja pegawai 

(Y) dilihat dari nilai lhitungyakni: 14.339 dengan ltabel= 1.98667. Jadi lhitung 

> ltabcl, dapat disimpulkan bahwa variabel gaya kepemimpinan memiliki 

kontribusi terhadap kineija pegawai Dinas Kesehatan Kabupaten 
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Indragiri Hilir atau dapat disimpulkan gaya kepemimpinan memiliki 

pengaruh positif terhadap kineija pegawai. 

Gaya kepemimpinan merupakan suatu cara yang dimiliki oleh 

seseorang dalam mempengaruhi sekelompok orang atau bawahan untuk 

bekerja sama dan berdaya upaya dengan penuh semangat dan keyakinan 

untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Keberhasilan suatu 

organisasi baik sebagai keseluruhan maupun berbagai kelompok dalam 

suatu organisasi tertentu, sangat tergantung pada efektivitas 

kepemimpinan yang terdapat dalam organisasi yang bersangkutan. Dapat 

dikatakan, bahwa mutu kepemimpinan yang terdapat dalam suatu 

organisasi memainkan peranan yang san gat dominan dalam keberhasilan 

organisasi tersebut dalam menyelenggarakan berbagai kegiatannya 

terutama terlihat dalam kineija para pegawainya. 

Menurut Rivai (2014:42) gaya kepemimpinan merupakan 

sekumpulan ciri yang digunakan pimpinan untuk memengaruhi bawahan 

agar sasaran organisasi tercapai atau dapat pula dikatakan bahwa berhasil 

apabila perilaku pemimpin dapat diterima oleh pegawai. Perilaku 

kepemimpinan yang dapat mempengaruhi kineija pegawai dalam 

melaksanakan pekeijaan sesuai yang diharapkan adalah perilaku 

pemimpin yang dapat memberikan arahan atau instruksi kepada pegawai 

apabila pemimpin memberikan kebebasan kepada pegawai sesuai 

dengan kemampuannya, dengan pembinaan yang dapat menimbulkan 

rasa nyaman terhadap pekeijaan untuk menghindari kesalahan yang 
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rnengakibatkan tujuan tidak sesuai yang diharapkan serta pengawasan 

intensif yang rnernbangun tingkat kepercayaan pegawai dalarn 

rnelaksanakan tugas rneningkat. 

Dengan dernikian, pern1rnpm sangat rnernpengaruhi 

keberhasilan organisasi dalarn rnencapai tujuannya. Perilaku seorang 

pernirnpin rnerniliki darnpak yang besar, terkait dengan sikap bawahan, 

perilaku bawahan yang akhirnya pada kinerj a. Hal ini sependapat dengan 

pemyataan Heidjrachrnan, et.al. (2008:219) dalarn hubungannya dengan 

kinelja dijelaskan bahwa corak atau gaya kepernirnpinan seorang 

manaj er berpengaruh dalarn pencapaian tujuan suatu organisasi. 

Begitupula dengan penelitian yang dilakukan oleh Yuyun 

(20 15) yang mendapatkan hasil penelitian berdasarkan uji hipotesis yang 

dilakukan baik secara parsial maupun sirnultan dengan hasil terdapat 

pengaruh positif dan signifikan gaya kepernimpinan, budaya organisasi 

terhadap kinerja karyawan dengan kesirnpulan secara keseluruhan 

rnenunjukkan bahwa variabel gaya kepemimpinan dan budaya organisasi 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerj a karyawan PT. 

Sugih Instrumendo Abadi di Padalarang. 

2. Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Pegawai 

Pengaruh kompetensi (Xz) terhadap kinelja pegawai (Y) dilihat 

dari nilai thitung yakni 3.138 dengan 1tabel = 1.98667. Jadi 1hitung> 1tabel dapat 

disirnpulkan bahwa kornpetensi rnerniliki kontribusi terhadap kinelja 
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pegawai Dinas Kesehatan Kabupaten Indragiri Hilir atau dapat 

disimpulkan kompetensi memiliki pengaruh positif terhadap kinerja 

pegawa1. 

Kompetensi merupakan karakteristik individu yang mendasari 

atau perilaku di tempat keija. Dengan demikian, pegawai yang unggul 

adalah pegawai yang menunjukkan kompetensi dengan hasil yang lebih 

baik dari pada pegawai yang biasa atau rata-rata. Oleh karena itu, 

kompetensi merupakan karakteristik yang mendasarkan pada setiap 

individu yang dihubungkan dengan kriteria yang direferensikan terhadap 

kineij a dalam se buah pekerj aan. 

Hasil penelitian menunjukkan terbukti mampu memberikan 

kontribusi dalam mempengaruhi kinerja pegawai. Hal tersebut sesuai 

dengan pendapat Wibowo (2007:86) yang menyatakan bahwa 

kompetensi merupakan suatu kemampuan untuk malaksanakan atau 

melakukan suatu pekeijaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan 

dan pengetahuan serta didukung oleh sikap keija yang dituntut oleh 

pekerjaan itu tersebut dan diperkuat dengan penelitian M. Ali fitran 

(2012) tentang Kajian Pengaruh Kompetensi Terhadap Kineija 

Karyawan pada Level Jabatan Manajerial Studi Kasus pada PT. Bank 

Syariah ABC dengan hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel 

kompetensi secara signifikan mempengaruhi kompetensi karyawan. 
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3. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai 

Pengaruh budaya organisasi (X3) terhadap kineija pegawai (Y) 

dilihat dari nilai 1hitungyakni -2.515 dengan 1tabet=L98667. Jadi 1hitung < 

1tabel dapat disimpulkan bahwa variabel budaya organisasi tidak memiliki 

kontribusi terhadap kinerja pegawai Dinas Kesehatan Kabupaten 

Indragiri Hilir atau dapat disimpulkan budaya organisasi tidak 

berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. 

Wibowo (20 12: 17) menyatakan budaya organisasi merupakan 

nilai, norma bersama yang ada dalam suatu organisasi dengan pengertian 

bahwa budaya organisasi terkait dengan dengan keyakinan dan perasaan 

semua anggota organisasi dalam berperilaku menjalan nilai dan norma 

bersama. Dengan demikian, budaya organisasi merupakan kondisi 

bagaimana sebuah lembaga dicitrakan pada hal-hal tertentu yang 

menjadikan lembaga tersebut memiliki ciri khas yang berbeda, yang 

kemudian budaya terse but harus tercermin dalam aktivitas dan perilaku 

pegawai. Dengan demikian, budaya organisasi merupakan sistem 

pengendali dan arah dalam membentuk sikap, perilaku serta norma

norma dan nilai-nilai dari para anggota di dalam suatu organisasi yang 

memiliki sifat unik dan sebagai pembeda dari organisasi yang lainnya. 

Dari penelitian yang dilakukan dapat disimpulkan bahwa 

budaya organisasi belum menjadi nilai-nilai budaya keija pegawai yang 

dibudayakan baik dalam suatu kelompok maupun secara individual 

sehingga tidak tercermin dalam sikap menj adi perilaku, cita-cita, 
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pendapat, pandangan serta tindakan yang terwujud sebagai keija. Hal ini 

bertolak belakang dengan penelitian Mariam (2009) yang rnengkaji 

tentang Pengaruh Gaya Kepernirnpinan dan Budaya Organisasi 

Terbadap Kineija Karyawan Melalui Kepuasan Kerja Karyawan sebagai 

V ariabel Intervening Studi pada Kantor Pusat PT. Asuransi Jasa 

Indonesia (Persero) dirnana basil penelitian rnenunjukkan pengarub 

budaya organisasi pengaruh yang positif dan signifikan dan pengaruh 

kepuasan keija terbadap kinerja pegawai. 

4. Pengarub Gaya Kepemimpinan, Kompetensi dan Budaya 

Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai 

Pengujian secara simultan variabel gaya kepernirnpinan (X1), 

kornpetensi (Xz) dan budaya organisasi (XJ) terbadap Y, dari tabel 

diperoleb nilai Fhitung sebesar 86.699, FtabeJ3.10. Nilai Fhitung 86.699 > 

FtabeJ3.10, dengan kesirnpulan secara bersama-sama (sirnultan) gaya 

kepernirnpinan, kornpetensi dan budaya organisasi berpengaruh positif 

terbadap kinerja pegawai Dinas Kesebatan Kabupaten Indragiri Hilir. 

Hal ini diperkuat dengan basil variasi yang rnenunjukkan bahwa variabel 

gaya kepernirnpinan, kornitrnen dan budaya organisasi rnenjelaskan 

variasi variabel berpengaruh sebesar 0.739 atau sebesar 74%. 

Hal ini sesuai dengan penelitian Hendriawan (2014) yang 

menyirnpulkan bahwa budaya organisasi berpengarub secara positif dan 

signifikan terbadap kinerja karyawan. Sernakin baik budaya organisasi, 
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maka kineJja karyawan akan meningkat. Gaya kepemimpinan 

berpengaruh positif terhadap kineJja karyawan artinya apabila gaya 

kepemimpinan semakin baik, rnaka kineJja karyawan akan meningkat. 

Begitupula dengan kornpetensi dirnana rnenurut Arnstrong 

(Moeheriono, 2012:6) kompetensi merupakan dimensi dari tindakan 

dirnana tindakan tersebut di1akukan o1eh pegawai dalarn rnenye1esaikan 

pekerjaan. Hal ini diperkuat dengan penelitian Urnar Makawi, dkk 

(2014) yang rnengkaji tentang Analisis Pengaruh Kornpetensi Terhadap 

KineJja Pegawai Dinas Perindustrian dan Perdagangan Kota 

Banjarrnasin dengan hasil penelitian rnenunjukkan bahwa kornpetensi 

memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Dari hal 

tersebut, dapat dibuktikan bahwa apabila kornpetensi ditingkatkan rnaka 

kinerja pegawai akan meningkat. Oleh karenanya, diperlukan pelatihan 

untuk pengembangan pegawai dalam mengurangi kelernahan-kelemahan 

yang ada, sesuai dengan hasil penilaian pegawai. 
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A. Kesimpulan 

BABV 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan analisis data yang dilakukan berdasarkan pengujian 

variabel penelitian dapat disimpulkan: 

1. Gaya kepemimpinan (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai (Y), dengan demikian variabel gaya kepemimpinan 

memiliki kontribusi terhadap kinelja pegawai Dinas Kesehatan 

Kabupaten Indragiri Hilir. 

2. Kompetensi (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai (Y), dengan demikian kompetelisi memiliki keterkaitan yang 

cukup berarti terhadap kinerja pegawai Dinas Kesehatan Kabupaten 

Indragiri Hilir. 

3. Budaya organisasi (X3) tidak berpengaruh terhadap kinelja pegawai (Y), 

dengan demikian variabel budaya organisasi tidak memiliki kontribusi 

terhadap kinerja pegawai Dinas Kesehatan Kabupaten lndragiri Hilir 

4. Pengujian secara simultan variabel gaya kepemimpinan (X1), 

kompetensi (X2) dan budaya organisasi (X3) terhadap Y, berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Kesehatan 

Kabupaten Indragiri Hilir. Hal ini diperkuat dengan basil variasi yang 

menunjukkan bahwa variabel gaya kepemimpinan, komitmen dan 
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budaya orgamsas1 menjelaskan variasi variabel berpengaruh sebesar 

sebesar 74%. 

B. Saran 

Sebagaimana hasil penelitian dan analisis yang telah dilakukan 

berdasarkan variabel-variabel penelitian dapat disarankan sebagai berikut: 

I. Faktor gaya kepemimpinan berdasarkan hasil penelitian mempunyai 

pengaruh terhadap kineJj a pegawai. Kepemimpinan dapat meningkatkan 

kinerja pegawai, peningkatan kepemimpinan dalam bentuk kemampuan 

membangun hubungan, kemampuan mencari dan memberi informasi, 

kemampuan membuat keputusan dan kemampuan mempengaruhi orang 

lain. Kepemimpinan yang memberikan kepercayaan penuh kepada 

pegawai, bersedia melimpahkan sebagian wewenang kepada bawahan 

sehingga pegawai merasa dihargai akan kemampuan yang dimilikinya 

2. Untuk meningkatkan kompetensi pegawai dapat dilakukan dengan 

pelatihan-pelatihan dan kesempatan untuk peningkatan pendidikan. 

3. Untuk meningkatkan peran budaya organisasi dalam organisasi, penting 

bagi suatu organisasi meningkatkan hubungan sosial bagi anggota 

organisasi dengan melakukan rapat-rapat internal yang mengkaji 

permasalahan organisasi dan mengambil suatu kebijakan untuk 

membuat pedornan kerja menjadi budaya kerja bagi pegawai yang 

disesuaikan dengan pernbinaan disiplin pegawai. 
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KUESIONER PENELITIAN 

PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN, KOMPETENSI, DAN BUDA YA 

ORGANISASI TERHADAP KINERJA PEGA W AI DIN AS KESEHATAN 

KABUPATEN INDRAGIRI HILIR 

Dalam rangka menyelesaikan studi Pascasarjana Jurusan Manajemen SDM 

Universitas Terbuka, Saya mohon kepada Bapakllbu/Saudara berkenan meluangkan 

waktu untuk mengisi pemyataan kuesioner ini. Kuesioner ini dibuat sebagai bahan 

penelitian dalam memenuhi tugas TAPM. 

Sumber informasi dari kuesioner ini terjaga kerahasiaannya. Jawaban yang 

Bapak!lbu/Saudara berikan sangat berarti bagi Saya sebagai bahan untuk menyusun 

laporan penelitian. Jawaban yang Saya harapkan adalah jawaban yang sejujurnya 

sesuai dengan keadaan sebenarnya. Atas bantuan dan kesediaannya 

Bapakllbu/Saudara, Saya ucapkan terima kasih. 

A. Petunjuk Pengisian Kuesioner 

Setiap pernyataan diikuti oleh lima pilihan Bapakllbu/Saudara cukup 

memilih salah satu dari lima jawaban yang tersedia dengan ketentuan sebagai 

berikut: 

SS Sangat Setuju 

S = Setuju 

RR Ragu-ragu 

TS Tidak Setuju 

STS Sangat Tidak Setuju 
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B. lsilah jawaban Bapak/lbu/Saudara dengan cara checklist (v) dikolom yang telah 

tersedia. 

C. Harap diperiksa seluruh pertanyaan dipastikan telah dijawab dengan benar dan 

dikembalikan kembali. 

D. Terima kasih atas partisipasi Bapakllbu/Saudara Ielah mengisi kuesioner 

penelitian. 

E. Data Responden: 

I. No. Responden 

2. Usia 

3. Jenis Kelamin 

4. Pendidikan 

5. Masa Kerja 

Tembilahan, 

Hormat Saya, 

Maria 

Maret 2017 
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PERNYATAAN 

1. Gaya Kepemimpinan 

Alternatif Jawaban 
No Pernyataan 

ss s RR TS STS 

I Pemimpin selalu memberikan arahan yang 

jelas kepada bawahannya 

2 Pemimpin selalu menuntut bawahan 

memprioritaskan pelaksanaan tugas yang 

utama daripada urusan yang lain 

3 Pemimpin selalu mempertimbangkan saran-

saran yang bawahan berikan 

4 Pemimpin selalu berusaha memberikan 

inspirasi kepada bawahannya untuk 

memberikan saran 

5 Pemimpin selalu membangkitkan rasa percaya 

diri bawahan untuk dapat menyelesaikan tugas 

dalam mencapai tujuan 

2. Kompetensi 

Alternatif Jawaban 
No Pernyataan 

ss s RR TS STS 

I Saudara memiliki pengetahuan untuk 

melaksanakan tugas-tugas rutin sesuai dengan 

standar di tempat kerja 

2 Saudara memiliki pemahaman tentang 

prosedur dan ketentuan tugas yang 

dilaksanakan 

3 Saudara memiliki kemampuan teknis untuk 

melaksanakan tugas-tugasnya 

4 Saudara memiliki kepercayaan diri dan etika 

kerja yang tinggi dalam organisasi 
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Alternatif Jawaban 
No Pernyataan 

ss s RR TS STS 

5 Saudara memiliki sikap terbuka, respon dan 

ramah terhadap rekan sekerja 

3. Budaya Organisasi 

Alternatif Jawaban 
No Pernyataan 

ss s RR TS STS 

I Saudara memiliki kejujuran, dalam 

memberikan tanggungjawab dan kepercayaan 

terhadap rekan kerja dan Iingkungan 

2 Saudara memiliki ketekunan dalam 

menyelesaikan pekerjaan 

3 Saudara memiliki kedisiplinan, dalam 

mematuhi ketentuan organisasi dan norma-

norma sosial yang berlaku dalam organisasi 

4. Kinerja Pegawai 

Alternatif Jawaban 
No Pernyataan 

ss s RR TS STS 

I Saudara memiliki tingkat pengetahuan yang 

tepa! untuk menyelesaikan pekerjaanya 

2 Saudara memiliki tingkat kepercayaan yang 

tinggi dalam menyelesaikan pekerjaan dan 

dalam hal tindak lanjut pekerjaan 

3 Saudara memiliki tingkat ketepatan waktu dari 

suatu aktivitas yang diselesaikan dengan tepa! 

4 Saudara memiliki tingkat kemampuan 

melakukan pekerjaannya tanpa bantuan atau 

bimbingan dari atasan 

********** 
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Tanggapan Variabcl Gaya Kcpemimpinan Tanggapan Varia bel Kompctensi 

No 
Tanggapan 

Skor 
1 2 3 4 5 

No 
Tanggapan 

Skor 
1 2 3 4 5 

I 4 4 4 5 3 20 1 4 4 4 5 3 20 
2 4 4 5 5 4 22 2 5 5 5 5 4 24 
3 4 4 4 4 2 18 3 4 4 4 4 2 18 
4 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 4 20 
5 4 4 4 4 5 21 5 4 4 4 4 5 21 
6 5 5 4 4 4 22 6 4 4 4 4 4 20 
7 5 5 5 5 4 24 7 5 5 5 5 4 24 
8 4 4 4 4 4 20 8 4 4 4 4 4 20 
9 3 3 4 4 4 18 9 3 3 4 4 4 18 
10 4 4 4 4 5 21 10 4 4 4 4 5 21 
I I 4 4 4 4 4 20 II 4 4 4 4 4 20 
12 4 4 4 3 4 19 12 3 3 4 ' 4 17 0 

13 4 4 4 4 3 19 13 4 4 4 4 3 19 
14 4 4 4 4 4 20 14 4 4 4 4 4 20 
15 4 4 4 4 4 20 15 4 4 4 4 4 20 
16 4 4 4 4 4 20 16 4 4 4 4 4 20 
17 4 4 4 ' 4 19 0 17 4 4 4 3 4 19 
18 4 4 4 4 4 20 18 4 4 4 4 4 20 
19 5 5 5 5 4 24 19 5 5 5 5 4 24 
20 4 4 4 4 4 20 20 4 4 4 4 4 20 
21 4 4 4 4 3 19 21 4 4 4 4 3 19 
22 4 4 4 4 4 20 22 4 4 4 4 4 20 
23 4 4 4 4 4 20 23 4 4 4 4 4 20 
24 4 4 4 4 4 20 24 4 4 4 4 4 20 
25 4 4 4 4 4 20 25 4 4 4 4 4 20 
26 3 3 4 4 3 17 26 3 3 4 4 3 17 
27 4 4 4 4 4 20 27 4 4 4 4 4 20 
28 4 4 4 4 4 20 28 4 4 4 4 4 20 
29 4 4 4 4 4 20 29 4 4 4 4 4 20 

~- -
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No 
Tanggapan 

Skor 
1 2 3 4 5 

No 
Tanggapan 

Skor 
1 2 3 4 5 

30 4 4 4 4 4 20 30 4 4 4 4 4 20 
31 4 4 4 4 4 20 31 4 4 4 4 4 20 
32 4 4 4 3 4 19 32 4 4 4 3 4 19 

33 4 4 4 4 4 20 33 4 4 4 4 4 20 
34 4 4 4 4 4 20 34 4 4 4 4 4 20 

35 4 4 4 4 4 20 35 4 4 4 4 4 20 

36 4 4 4 5 4 21 36 4 4 4 5 4 21 i 

37 4 4 4 4 4 20 37 4 4 4 4 4 20 ' 

38 3 4 4 4 4 19 38 3 4 4 4 4 19 

39 4 4 5 4 5 22 39 4 4 5 4 5 22 i 

40 4 4 4 4 4 20 40 4 4 4 4 4 20 

41 4 4 4 3 4 19 41 4 4 4 3 4 19 
42 4 4 4 4 5 21 42 4 4 4 4 5 21 

43 4 4 4 4 4 20 43 4 4 4 4 4 20 

44 4 4 4 4 5 21 44 4 4 4 4 5 21 

45 4 4 4 3 4 19 45 4 4 4 3 4 19 

46 3 4 4 4 5 20 46 3 4 4 4 5 20 

47 4 4 4 4 4 20 47 4 4 4 4 4 20 

48 4 4 5 4 4 21 48 4 4 5 4 4 21 

49 2 4 4 4 3 17 49 2 4 4 4 3 17 

50 4 4 2 2 4 16 50 4 4 2 2 4 16 

51 4 4 4 4 0 19 J 51 4 4 4 4 3 19 

52 4 4 5 4 4 21 52 4 4 5 4 4 21 
53 4 4 4 4 3 19 53 4 4 4 4 3 19 
54 4 4 3 4 4 19 54 4 4 3 4 4 19 
55 4 4 4 4 4 20 55 4 4 4 4 4 20 
56 4 4 4 4 5 21 56 4 4 4 4 5 21 
57 4 4 4 3 4 19 57 4 4 4 3 4 19 
58 4 4 4 4 5 21 58 4 4 4 4 5 21 
59 4 4 5 4 4 21 59 4 4 5 4 4 21 
60 4 4 4 4 5 21 . 60 4 4 4 4 5 21 
61 4 4 4 4 4 20 61 4 4 4 4 4 20 --
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No 
Tanggapan 

Skor 
1 2 3 4 5 

No 
Tanggapan 

Skor 
1 2 3 4 5 

62 4 4 4 4 5 21 62 4 4 4 4 5 21 
63 4 4 4 4 4 20 63 4 4 4 4 4 20 
64 2 4 4 4 4 18 64 2 4 4 4 4 18 
65 4 3 4 4 5 20 65 4 3 4 4 5 20 
66 3 4 2 4 4 17 66 3 4 2 4 4 17 
67 4 4 3 3 4 18 67 4 4 3 3 4 18 
68 4 4 4 4 4 20 68 4 4 4 4 4 20 
69 4 4 4 4 5 21 69 4 4 4 4 5 21 
70 4 4 4 4 4 20 70 4 4 4 4 4 20 
71 4 4 4 4 5 21 71 4 4 4 4 5 21 
72 4 3 4 3 4 18 72 4 ' 4 3 4 18 0 

73 4 4 4 4 4 20 73 4 4 4 4 4 20 
74 4 4 4 4 4 20 74 4 4 4 4 4 20 
75 4 4 4 4 4 20 75 4 4 4 4 4 20 
76 4 4 4 4 5 21 76 4 4 4 4 5 21 
77 4 4 4 4 4 20 77 4 4 4 4 4 20 
78 2 4 5 4 4 19 78 2 4 5 4 4 19 
79 4 4 4 4 4 20 79 4 4 4 4 4 20 
80 4 4 3 4 4 19 80 4 4 3 4 4 19 
81 4 4 4 4 4 20 81 4 4 4 4 4 20 
82 4 4 4 4 4 20 82 4 4 4 4 4 20 
83 4 4 2 4 5 19 83 4 4 2 4 5 19 
84 4 4 4 4 4 20 84 4 4 4 4 4 20 
85 4 4 4 4 4 20 85 4 4 4 4 4 20 
86 4 4 4 4 4 20 86 4 4 4 4 4 20 
87 2 4 4 4 4 18 87 2 4 4 4 4 18 
88 4 4 4 4 4 20 88 4 4 4 4 4 20 
89 4 4 4 4 3 19 89 4 4 4 4 3 19 
90 4 4 5 4 4 21 90 4 4 5 4 4 21 
91 4 3 4 4 3 18 91 4 3 4 4 3 18 
92 4 4 4 4 4 20 92 4 4 4 4 4 20 
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Tanggapan Variabcl Budaya Orgauisasi Tanggapan Variabel Kinerja Pcgawai 

No 
Tanggapan 

Skor 
1 2 3 4 5 

.No 
Tanggapan 

Skor 
1 2 3 4 

1 4 4 4 5 3 20 I 4 4 4 5 17 
2 5 5 5 5 4 24 2 4 4 5 4 17 
3. 4 4 4 4 2 18 3 4 4 4 3 15 

4 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 16 

5 4 4 4 4 5 21 5 4 4 4 5 17 

6 4 4 4 4 4 20 6 4 4 4 4 16 

7 5 5 5 5 4 24 7 5 5 5 4 19 

8 4 4 4 4 4 20 8 4 4 4 4 16 

9 3 3 4 4 4 18 9 ' 4 4 4 15 , 
10 4 4 4 4 5 21 10 4 4 4 5 17 

11 4 4 4 4 4 20 I 1 4 4 4 4 16 

12 3 ' 4 ' 4 17 , , 12 ' 4 3 4 14 , 
13 4 4 4 4 3 19 13 4 4 4 3 15 

14 4 4 4 4 4 20 14 4 4 4 4 16 

15 4 4 4 4 4 20 15 4 4 4 4 16 

16 4 4 4 4 4 20 16 4 4 4 4 16 

17 4 4 4 ' 4 19 , 17 4 4 ' 4 15 , 
18 4 4 4 4 4 20 18 4 4 4 4 16 

19 5 5 5 5 4 24 19 5 5 5 4 19 

20 4 4 4 4 4 20 20 4 4 4 4 16 

21 4 4 4 4 3 19 21 4 4 4 3 15 

22 4 4 4 4 4 20 22 4 4 4 4 16 
23 4 4 4 4 4 20 23 4 4 4 4 16 
24 4 4 4 4 4 20 24 4 4 4 4 16 
25 4 4 4 4 4 20 25 4 4 4 4 16 
26 3 3 4 4 ' 17 , 26 3 4 4 3 14 
27 4 4 4 4 4 20 27 4 4 4 4 16 
28 4 4 4 4 4 20 28 4 4 4 4 16 
29 4 4 4 4 4 20 29 4 4 4 4 16 
30 4 4 4 4 4 20 30 4 4 4 4 16 
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No 
Tanggapan 

Skor 
1 2 3 4 5 

No 
Tanggapan 

Skor 
1 2 3 4 

31 4 4 4 4 4 20 31 4 4 4 4 16 

32 4 4 4 3 4 19 32 4 4 3 4 15 

33 4 4 4 4 4 20 33 4 4 4 4 16 
34 4 4 4 4 4 20 34 4 4 4 4 16 

35 4 4 4 4 4 20 35 4 4 4 4 16 

36 4 4 4 5 4 21 36 4 4 5 4 17 

37 4 4 4 4 4 20 37 4 4 4 4 16 

38 3 4 4 4 4 19 38 3 4 4 4 15 

39 4 4 5 4 5 22 39 4 4 5 4 17 

40 4 4 4 4 4 20 40 5 4 4 4 17 

41 4 4 4 3 4 19 41 4 4 5 5 18 

42 4 4 4 4 5 21 42 5 4 4 4 17 

43 4 4 4 4 4 20 43 5 4 4 4 17 

44 4 4 4 4 5 21 44 4 4 4 5 17 

45 4 4 4 3 4 19 45 5 4 5 4 18 

46 3 4 4 4 5 20 46 4 4 4 5 17 

47 4 4 4 4 4 20 47 5 4 4 4 17 

48 4 4 5 4 4 21 48 4 4 4 4 16 

49 2 4 4 4 3 17 49 4 4 5 4 17 

50 4 4 2 2 4 16 50 5 4 4 5 18 

51 4 4 4 4 3 19 51 4 4 4 4 16 

52 4 4 5 4 4 21 52 5 4 5 5 19 

53 4 4 4 4 3 19 53 4 4 4 4 16 

54 4 4 3 4 4 19 54 5 4 4 5 18 
55 4 4 4 4 4 20 55 5 4 4 4 17 

56 4 4 4 4 5 21 56 4 5 4 5 18 
57 4 4 4 3 4 19 57 5 4 4 4 17 
58 4 4 4 4 5 21 58 4 4 5 5 18 
59 4 4 5 4 4 21 59 5 5 4 4 18 
60 4 4 4 4 5 21 60 5 4 5 5 19 
61 4 4 4 4 4 20 61 4 4 4 4 16 
62 4 4 4 4 5 21 62 5 4 4 5 18 
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No 
Tanggapan 

Skor 
1 2 3 4 5 

No 
Tanggapan 

Skor 
1 2 3 4 

63 4 4 4 4 4 20 63 5 4 5 4 18 
64 2 4 4 4 4 18 64 4 4 4 5 17 
65 4 3 4 4 5 20 65 5 4 5 4 18 
66 3 4 2 4 4 17 66 5 3 4 4 16 
67 4 4 3 3 4 18 67 5 4 4 4 17 
68 4 4 4 4 4 20 68 4 5 5 5 19 
69 4 4 4 4 5 21 69 5 4 4 4 17 
70 4 4 4 4 4 20 70 5 4 4 5 18 
71 4 4 4 4 5 21 71 5 4 5 4 18 
72 4 ' 4 3 4 18 0 72 4 4 4 4 16 
73 4 4 4 4 4 20 73 5 4 4 5 18 
74 4 4 4 4 4 20 74 4 3 4 4 15 
75 4 4 4 4 4 20 75 5 4 5 4 18 
76 4 4 4 4 5 21 76 4 4 4 4 16 
77 4 4 4 4 4 20 77 5 4 4 5 18 
78 2 4 5 4 4 19 78 5 4 5 4 18 
79 4 4 4 4 4 20 79 4 4 4 5 17 
80 4 4 3 4 4 19 80 5 3 4 4 16 
81 4 4 4 4 4 20 81 5 4 5 5 19 i 

82 4 4 4 4 4 20 82 5 4 4 4 17 I 

83 4 4 2 4 5 19 83 5 4 5 5 19 
84 4 4 4 4 4 20 84 4 5 4 4 17 
85 4 4 4 4 4 20 85 5 4 4 4 17 
86 4 4 4 4 4 20 86 5 5 4 5 19 
87 2 4 4 4 4 18 87 4 4 4 4 16 
88 4 4 4 4 4 20 88 5 4 4 4 17 
89 4 4 4 4 3 19 89 4 4 4 4 16 
90 4 4 5 4 4 21 90 5 4 4 5 18 
91 4 ' 4 4 3 18 0 91 5 4 4 5 18 
92 4 4 4 4 4 20 92 5 4 5 4 18 
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Lampiran Output SPSS 

KINERJA PEGAWAI 

Correlations 

Item! ltem2 ltem3 ltem4 Total 

Item I Pearson Correlation 1 .036 . 338 .. . 270 .. .731 .. 

Sig. (2-tailed) .732 .001 .009 .000 

N 92 92 92 92 92 

1tem2 Pearson Correlation .036 1 .162 .140 .416 .. 

Sig. (2-tailed) .732 .123 .184 .000 

N 92 92 92 92 92 

ltem3 Pearson Correlation .338 .. .162 I .152 .662 .. 

Sig. (2-tailed) .001 .123 .147 .000 

N 92 92 92 92 92 

ltem4 Pearson Correlation .270 .. .140 . 152 I .654 .. 

Sig. (2-tailed) .009 .184 .147 .000 

N 92 92 92 92 92 

Total Pearson Correlation . 731 .. .416 .. .662 .. .654 .. I 

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

N 92 92 92 92 92 

"'*.Correlation IS s1gmficant at the 0.01 level (2-tatled). 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.484 4 
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GAY A KEPEMIMPINAN 

Correlations 

Item I Itcm2 Item3 

Item I Pearson Correlation 1 .354 • .085 

Sig. (2-tailed) .001 .419 

N 92 92 92 

1tem2 Pearson Correlation .354" 1 .145 

Sig. (2-tailed) .001 .169 

N 92 92 92 

ltem3 Pearson Correlation .085 .145 1 

Sig. (2-tailed) .419 .169 

N 92 92 92 

ltem4 Pearson Correlation .074 .251' .399" 

Sig. (2-tailed) .481 .016 .000 

N 92 92 92 

ItemS Pearson Correlation .Q96 .073 -.039 

Sig. (2-tailed) .361 .489 .714 

N 92 92 92 

Total Pearson Correlation .582" .551" .593" 

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

N 92 92 92 .. . Correlation IS s1gmficant at the 0.01 level (2-tmled). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.394 5 

Item4 ItemS Total 

.074 .096 .582" 

.481 .361 .000 

92 92 92 

.251' .073 .551" 

.016 .489 .000 

92 92 92 

.399" -.039 .593" 

.000 .714 .000 

92 92 92 

1 -.036 .574" 

.731 .000 

92 92 92 

-.036 1 .465" 

.731 .000 

92 92 92 

.574" .465" I 

.000 .000 

92 92 92 
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KOMPETENSI 

Correlations 

Item I Item2 Item3 

Item! Pearson Correlation I .389" .126 

Sig. (2-tailed) .000 .232 

N 92 92 92 

ltem2 Pearson Correlation .389'' I .205' 

Sig. (2-tailed) .000 .050 

N 92 92 92 

ltem3 Pearson Correlation .126 .205' I 

Sig. (2-tailed) .232 .050 

N 92 92 92 

Item4 Pearson Correlation .171 .396'' .399'' 

Sig. (2-tailed) .103 .000 .000 

N 92 92 92 

ItemS Pearson Correlation .097 .072 -.039 

Sig. (2-tailed) .360 .496 .714 

N 92 92 92 

Total Pearson Correlation .620" .622" .596" 

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

N 92 92 92 

**.CorrelatiOn IS s1gmficant at the O.Ollevel (2-tatled). 

•. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.463 5 

Item4 ItemS Total 

.171 .097 .620" 

.103 .360 .000 

92 92 92 

.396'' .072 .622'' 

.000 .496 .000 

92 92 92 

.399'' -.039 .596'' 

.000 .714 .000 

92 92 92 

I -.036 .621'' 

.731 .000 

92 92 92 

-.036 I .444'' 

.731 .000 

92 92 92 

.621" .444" I 

.000 .000 

92 92 92 
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-------------------------------------- -

BUDAY A ORGANISASI 

Correlations 

Item! Item2 

Item I Pearson Correlation I .163 

Sig. (2-tailed) .120 

N 92 92 

ltem2 Pearson Correlation .163 I 

Sig. (2-tailed) .120 

N 92 92 

ltem3 Pearson Correlation .143 .227' 

Sig. (2-tailed) .174 .029 

N 92 92 

Total Pearson Correlation .529" .725" 

Sig. (2-tailed) .000 .000 

N 92 92 

• •. CorrelatiOn IS Significant at the 0.01 level (2-lalled). 

•. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.390 3 

ltem3 Total 

.143 .529" 

.174 .000 

92 92 

.227' .725" 

.029 .000 

92 92 

I .741" 

.000 

92 92 

.741" I 

.000 

92 92 
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Model Summary 

Adjusted R Std. Error of 
Model R R Square 

Square the Estimate 

I .864' .747 .739 .609 

a. Predtctors: (Constant), Budaya orgamsast, Gaya kepemtmpman, Kompetenst 

Coefficients' 

Unstandardized Standardized 

Coefficients Coefficients 
Model t Sig. 

Std. 
B Beta 

Error 

I (Constant) 2.020 1.162 1.739 .086 

Gaya Kepemimpinan 1.056 .074 .810 14.339 .000 

Kompetensi .553 .176 .617 3.138 .002 

Budaya Organisasi -.468 .186 -.496 -2.515 .014 

a. Dependent Vanable. KmerJa pegawat 

ANOVA' 

Sum of 
Model df 

Squares 
Mean Square F Sig. 

I Regression 96.445 3 32.148 86.699 .ooo• 
Residual 32.631 88 .371 

Total 129.076 91 

a. Dependent Vanable: Kmerja pegawat 

b. Predictors: (Constant), Budaya organisasi, Gaya kepemimpinan, Kompetensi 
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