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ABSTRACT

Analysis of Factors Affecting the Performance of Employees in the Regional
Personnel Agency Central Tapanuli

Udeman Siregar
Open University
Udeman_srg34@yahoo.co.id
Keywords: performance, leadership, work motivation and training

Have an impact on employee performance to the employee, concerned or to the
organization. For high performing employees can get a raise, the opportunity to be
promoted and if the low performance means employees concerned are not competent
in his job, and could result in termination of employment experience. High-
performance organization that will improve organizdtional productivity, and
strengthen organizational management. Conversely, “if the low organizational
performance will result in decreased quality and productivity of work, and work goals
that are targeted organizations will experience a decline. The purpose of this study is
to analyze the factors that affect performance. Based on literature review, the factors
that influence the performance of the leadership, motivation, and training.

Problems raised in this study i whether the leadership, motivation and training
simultaneously have an effect’on, performance, and which of these three factors, the
most dominant influence on-performance. The data used in this research is the primary
data taken through the disserniniation of questionnaires to all respondents (employees),
obsevasi the implemeritation of employee tasks and conduct live interviews to the
respondents, and -using ~secondary data with report data records management

personnel.

This research is descriptive research because it explains a causal relationship between
specific variables through hypothesis testing Samples taken in this research are as
many as 32 respondents (employees). The results of this study show that leadership,
motivation, and training simultaneously have an effect on performance with R Square
Ajusted value 0.633, which means the independent variable in this study may explain
the variable bound by as much as 63.33%, while the remaining 36.67% is contributed
other variables not included in this study. Other results from this study indicate that
the three variables that affect the performance of work motivation was to have a
dominant influence on performance. While leadership and training do not have a
partially dominant and significant impact on performance.

iv
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ABSTRAK

Analisis Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai di Badan Kepegawaian
Daerah Kabupaten Tapanuli Tengah

Udeman Siregar

Universitas Terbuka

Udeman_srg34@yahoo.co.id
Kata Kunci : kinerja, kepemimpinan, motivasi kerja dan pelatihan

Kinerja pegawai mempunyai dampak kepada pegawai bersangkutan maupun kepada
organisasi. Bagi pegawai kinerjanya tinggi bisa mendapat keénaikan gaji, peluang
untuk dipromosikan, dan jika kinerjanya rendah berarti pegawai bersangkutan tidak
kompeten dalam pekerjaannya, dan bisa berakibat mehgalami pemutusan hubungan
kerja. Kinerja organisasi yang tinggi akan meningkatkan produktivitas organisasi, dan
memantapkan manajemen organisasi. Sebaliknyay jika Kinerja organisasi rendah akan
berakibat menurunnya kualitas dan produktivitds kerja, serta sasaran hasil kerja
organisasi yang ditargetkan akan mengalami penuranan. Tujuan penelitian ini adalah
menganalisis faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja. Berdasarkan telaah literatur,
faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja adaiah kepemimpinan, motivasi kerja, dan
pelatihan.

Masalah yang diangkat dalami_penelitian ini yaitu apakah kepemimpinan, motivasi
kerja dan pelatihan secara serempak memiliki pengaruh terhadap kinerja, dan manakah
dari ketiga faktor tersebut'\yang paling dominan pengaruhnya terhadap kinerja.Data
yang digunakan dalamn/penelitian ini adalah data primer yang diambil melalui
penyebaran kuisioner\ kepada seluruh responden (pegawai), obsevasi terhadap
pelaksanaan tugds pegawai dan melakukan wawancara langsung kepada responden,
serta menggunakan data sekunder dengan mencatat data laporan pengelolaan
kepegawaian. Penelitian ini merupakan penelitian penjelas karena menjelaskan
hubungan kausal antara variabel tertentu melalui pengujian hipotesis Sampel yang
diambil dalam penelitian ini adalah sebanyak 32 responden (pegawai).

Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan, motivasi kerja, dan
pelatihan secara simultan memiliki pengaruh terhadap kinerja dengan nilai Ajusted R
Square 0,633 yang berarti variabel bebas dalam penelitian ini dapat menjelaskan
variabel terikat sebanyak 63,33 %, sedangkan sisanya 36,67 % merupakan kontribusi
variabel lain yang tidak termasuk dalam penelitian ini. Hasil lain dari penelitian ini
menunjukkan bahwa dari ketiga variabel yang mempengaruhi kinerja ternyata
motivasi kerja memiliki pengaruh dominan terhadap kinerja. Sedangkan
kepemimpinan dan pelatihan secara parsial tidak memiliki pengaruh dominan dan
signifikan terhadap kinerja.
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BAB I
KERANGKA TEORITIK
A. Kajian Teoritik
1. Tinjauan penelitian terdahulu

Dibawah ini tertuang beberapa hasil penelitian yang telah dilakukan peneliti
terdahulu berkaitan dengan faktor kepemimpinan, motivasi dan pelatihan pegawai,
antara lain :

Jaya (2001) yang berjudul Pengaruh Tingkat) Perididikan, Pelatihan dan
Motivasi Terhadap Kinerja Penyuluh KB di Jambi~Tujuan pemnelitian ini ingin
mengetahui pengaruh faktor bebas secara bérsama<sama atau secara parsial terhadap
kinerja Penyuluh, dan ingin mengetahui faktor mana yang paling dominan
pengaruhnya terhadap Kinerja Peniyuluh. Menurut Jaya bahwa pengujian hipotesis
baik secara keseluruhan maupun” secara terpisah terbukti bahwa variabel bebas
mempunyai pengaruli, /terhadap kinerja Penyuluh, dan variabel yang dominan
pengaruhnya terhadap kinerja adalah Motivasi.

Samsudin’ (2005) dalam penelitiannya tentang Faktor yang mempengaruhi
kinerja Kepala Desa dalam pelaksanaan tugas Pemerintahan Desa di Kabupaten
Katingan. Tujuan penelitian ini adalah menganalisis pengaruh faktor pendidikan,
pelatihan, motivasi, pengalaman kerja, sikap loyal dan budaya kerja terhadap kinerja
Kepala Desa, menganalisis mana faktor yang dominan pengaruhnya terhadap kinerja
Kepala Desa, untuk mengetahui perbedaan kinerja antara Kepala Desa yang
berpendidikan SLTP kebawah dengan yang berpendidikan di atas SLTP. Menurut
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Samsudin hasil pengujian hipotesis membuktikan faktor pendidikah, pelatihan,
motivasi, pengalaman kerja, sikap loyal dan budaya kerja secara bersama-sama
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja kepala Desa, dan variabel variabel
yang dominan pengaruhnya terhadap kinerja Kades adalah motivasi, serta
menemukan kinerja Kades yang berpendidikan SLTP kebawah berbeda dengan
kinerja yang berpendidikan diatas SLTP.

Murdianingsih (2005) mengkaji Faktor-faktor yang, mempengaruhi kinerja

Pegawai BPM dan PKUD DKI Jakarta. Tujuan ini adalah-tntuk mengidentifikasi
kondisi kinerja saat ini, menganalisa faktor-fakior “yang mempengaruhi kinerja
pegawai, dan memformulasikan upaya perbaikan meningkatnya kinerja.
Penelitian menggunakan metode studi kaSus, dengan responden terdiri dari 13 orang
Pejabat Struktural dan 30 orang staf yang ditentukan secara acak berstrata (stratified
random sampling), yakni kelompok pejabat (atasan) dan kelompok staf (bawahan),
Dengan menggunakan, formula Slovin (a = 0,1), ternyata kondisi kinerja pegawai
secara keseluruhan dalam kondisi baik yang didukung kemampuan, motivasi dan
kepemimpinan, yang berada dalam kondisi baik, sedangkan untuk pejabat, bahwa
kondisi kinerja pelaksanaan motivasi dalam keadaan kurang baik. Hasil analisis
korelasi, ternyata variabel kemampuan, motivasi dan kepemimpinan memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja.

Sholikhin (2006) meneliti tentang Analisis pengaruh motivasi kerja terhadap
kinerja pegawai negeri sipil di Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Tegal.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41237 .pdf

11

pegawai, faktor yang paling dominan mempengaruhi kinerja pegawai, dan memberi
rekomendasi. Sampel didasarkan pada teknik sensus dari 51 pegawai, dan
menganalisis data dengan menggunakan SEM. Ternyata motivasi kerja mempunyai
kontribusi lebih besar terhadap kinerja pegawai.

Haryono (2008) melakukan penelitian tentang Analisid hubungan gaya
kepemimpinan, motivasi, kepuasan kerja dan kinerja karyawan PT Unitex Tbk.
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui/menganalisis_persepsi dan hubungan
karyawan tentang gaya kepemimpinan, motivasi, /Kepuasan kerja dan kinerja
karyawan, dan merumuskan gaya kepemimpinan yang efektif yang mampu
meningkatkan motivasi, kepuasan dan kinerja'karyawan. Penelitian dilakukan dengan
menggunakan metode deskriptif , dan data diolah dengan bantuan perangkat lunak
SPSS. Ternyata persepsi karyawan teritang gaya kepemimpinan, motivasi, kepuasan
dan kinerja karyawan hanya cukup baik, dan untuk komponen tanggung jawab,
pengembangan pribadi,/hubungan karyawan, sikap kooperatif dan kehadiran sudah
terlaksana dengan ‘baik.

Mencermati hasil penelitian terdahulu tersebut diatas jika dikaitkan dengan
penelitian yang akan peneliti lakukan, maka dari kesimpulan lima peneliti tersebut
diketahui adanya kesamaan faktor variabel bebas yaitu kepemimpinan, motivasi dan
pelatihan, serta perbedaannya adalah variabel bebas sikap loyal kerja, pengalaman
kerja, pendidikan, persepsi, kepuasan kerja, budaya kerja dan penilaian kinerja.
Kelima peneliti fokus menganalisis pengaruh atau hubungan variabel-variabel

tersebut secara bersama-sama atau parsial terhadap kinerja, dan ingin mengetahui
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variabel mana yang positif dan signifikan berpengaruh terhadap kinerja. Pada Tabel

2.1 dibawah ini tertuang Rangkuman Penelitian Terdahulu:

Tabel 2.1 Rangkuman Penelitian Terdahulu

Peneliti Tujuan Alat Analisis Hasil/Kesimpulan

Karimin | Ingin mengetahui pengaruh Regresi Linear Temyata secara keseluruhan maupun terpisah

Jaya variable bebas terhadap kinerja | Berganda terbukti bahwa variabel bebas mempunyai pengaruh

(2001) | Penyuluh, dan faktor mans signifikan terhadap Kinesjs Penyuluh, dan variabel
yang paling dominan o yang dominan pengaruhnya terhadap kinetja
pmgamlmyatuhdapl{maja penyuluh adalah variabel motivasi.

Samsudin | Ingin mengetahui pengaruh Menggunakan Menurut Samsudin bahwa berdssarkan hasil

(2005 variabel bebes terhadap kinerja | model analisis pengujian hipotesis imembuktikan bahwa tingkat
Kepala Desa, dan faktor mana | regresi linear pendidikan, pelatihan, motivasi, pengalaman kerja,
yang dominan beranda (muptiple | sikap loyal dan budsys kerja secara bersama-sama
terhadap kinerja Kepala Desa, | regression mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap
dan untuk mengetahui anailysis kinerja Kades di Kabupaten Katingan. Faktor
perbedaan kinerja antara yang motivasi beriontribusi terbesar terhadap kinerja
berpendidikan SLTP kebawah Kepaid Desa, dan ternyata ada perbedaan kinerja
dengan yang berpendidikan di Kepala Desa yang berpendidikan dibawah SLTP
atas SLTP dengin diatas SLTP.

Eni Ingin mengetahui dan Men Ternyata kondisi kinerja pegawai secara keseluruhan
Murdianin | mengidentifikasi kondisi formula Slovin (a dalam kondisi baik didukung kemampuan, motivasi
gsih( 2005 | kinerja saat ini, menganalisa =0,1). defigan dan kepemimpinan yang baik, sedangkan untuk

faktor-faktor yang responden terdirn pejabat, kinerja, motivasi kurang baik Dan ternyata
mempengaruhi kinerja dari 43 omang yéing mabdkmpmmdmkepemmpm
pegawai, dan ditentugkan secara memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja.
memformulasikan upaya acak berstrata Namun untuk pejabat menunjukkan yang
perbaikan peningkatan kinerja., |\(stratified random berpengaruh signifikan terhadap kinerja adalah
sampling). motivasi dan kepemimpinan, sedangkan untuk staf
diperolch hasil bahwa variabel yang digunakan
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
Sholikhin | Ingin mengetahui, pengaruti Analisis data Temyata motivasi kerja mempunyai kontribusi lebih

(2006) motivasi kerja terhadap kinesja besar terhadap kinerja pegawai. Sedangkan nilai
pegawai, .dan.faktor mana SEM yang diolah suasana kerja memberikan kontribusi tertinggi
yang paling domimsn dengan bantuan terhadap kinerja pegawai. Sebaliknya, nilai
mempengamhi kinerja software LISREL hubungan antar pribadi memberikan kontribusi
pegawai, serts memberi versi 8.51. terendah teshadap kinerja pegawai dibandingknan
perlu diprioritaskan untuk bahwa kurang adanya keterbuksan antar sesama
meningkatkan motivasi kerja pegawai, terutama antara atasan dan bawahan, untuk

masing.

Untung | Ingin mengetahui/menganalisis | Metode diskriptif, | Temyata; persepsi karyawan mengenai gaya

Haryono | persepsi dan hubungan dan data diolah kepemimpinan,

(2008) hry:wmwtmnggaya dengan bantuan motivasi, kepuasan dan kinerja karyawan hanya
bpemmpmmouvasn. pumghthnmk cukup baik, tetapi komponen tanggung jawab,
kepuasan kerja dan kinerja SPSS, analisis pengembangan pribadi, hubungan karyawan, sikap
karyawan, dan merumuskan korelasi Rank koopuanfdankdndmauhhtwhkumdengm
gaya kepemimpinan yang Spearman.
efektif yang mampu Terdawhuhmmnymm
meningkatkan motivasi, dengan motivasi, kepuasan kerja, dan dengan kinetja
kepuasan dan kinetja karyawan. Persepsi pegawai, gaya kepemimpinan
karyawan. menjadi lebih efektif ketika atasan mampu

memahami bawahan dengan baik.
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2. Pengertian Kinerja

Istilah kinerja telah populer digunakan dalam media cetak dan memberi
padanan kata dalam bahasa Inggris , yakni “performance”. Menurut The Scribner-
Bantam English Dictionary, terbitan Amerika Serikat dan Canada, tahun 1979,
terdapat keterangan berasal dari akar kata “fo perform” yang mempunyai “entries”
berikut : melakukan, menjalankan, melaksanakan, memenuhi atau menjalankan
kewajiban sesuatu nazar, melaksanakan atau menyempurnakan ‘tanggung jawab,
melakukan sesuatu yang diharapkan oleh seseorang atath mesin. Istilah kenerja dalam
tulisan ini digunakan dalam pengertian kinerja segrang pegawai atau sekelompok
pegawai.

Dapat diketahui bahwa “to perform’> adalah melakukan suatu kegiatan dan
menyempurnakan sesuai dengan ‘tanggung jawab dan hasil yang diharapkan,
sedangkan arti kata performance merupakan kata benda yaitu hasil yang telah
dikerjakan. Kinerja adalah merupakan keluaran yang dihasilkan oleh fungsi-fungsi
atau indikator-indikator suatu pekerjaan atau suatu profesi dalam waktu tertentu
(Wirawan.( 2009):

Pendapat dari Sedarmayanti (2008) bahwa kinerja terjemahan dari
performance berarti: a. Perbuatan, pelaksanaan pekerjaan, prestasi kerja, pelaksanaan
pekerjaan yang berdayaguna; b. Pencapaian prestasi seseorang berkenan dengan tugas
yang diberikan kepadanya; c. Hasil kerja seorang pekerja, sebuah proses manajemen
atau suatu organisasi secara keseluruhan, dimana hasil kerja tersebut harus dapat

ditunjukkan buktinya secara konkrit dan dapat diukur ( dibandingkan dengan standar
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yang telah ditentukan); d. Hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau
sekelompok orang dalam suatu  organisasi, sesuai dengan wewenang dan
tanggungjawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi
bersangkutan secara kegal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral
maupun etika.

Menurut Mangkunegara (2001:67), prestasi kerja sama dengan kinerja yang
memiliki arti hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang.dicapai oleh seorang
pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya. Masalah kualitas ini berkaitan dengam baik buruknya hasil yang
dikerjakan oleh pekerja, jika perilaku pekeria ‘memberikan hasil pekerjaan yang
sesuai dengan standar yang ditetapkan-Organisasi, maka kinerjanya tergolong baik.
Sebaliknya bila perilaku pekerja‘memberikan kinerjanya tidak sesuai dengan standar
yang ditetapkan oleh organisasi,‘maka kinerjanya tergolong kurang baik. Prestasi
kerja atau kinerja berasal dari kata Job Performance (prestasi kerja atau prestasi
sesungguhnya yang pernah dicapai seseorang). Pengertian kinerja (prestasi kerja)
adalah hasil ketja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya.

Menurut Robbins (2006:75) kinerja karyawan dapat dilihat dalam 3 kriteria,
yaitu :Pertama adalah hasil-hasil tugas individual. Menilai hasil tugas karyawan dapat
dilakukan pada suatu badan usaha yang sudah menetapkan standar kinerja sesuai

dengan jenis pekerjaan, yang dinilai berdasarkan periode waktu tertentu. Bila
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karyawan dapat mencapai standar yang ditentukan berarti hasil tugasnya baik. Kedua
adalah perilaku, perusahaan tentunya terdiri dari banyak karyawan baik bawahan
maupun atasan dan dapat dikatakan sebagai suatu kelompok kerja yang mempunyai
perilaku masing-masing berbeda karena itu seorang karyawan dituntut untuk
memiliki perilaku yang baik dan benar sesuai pekerjaan masing-masing. Ketiga
adalah ciri atau sifat, ini merupakan bagian terlemah dari kriteria kinerja yang ada.

Ciri atau sifat karyawan pada umumnya berlangsung lama dan tetap sepanjang

waktu, tetapi adanya perubahan-perubahan dan campur-tangan dari pihak luar seperti
diadakannya pelatihan akan mempengaruhi kinerja ddiam beberapa hal.
Dari pendapat-pendapat tersebut diatas, dapat ‘disimpulkan bahwa prestasi kerja
adalah hasil kerja yang dicapai seseorarig baik berupa produk atau jasa dan dalam
pelaksanaan tugas atau pekerjaannya” sesuai dengan beban tugas yang harus
dilaksanakan dengan disertai"adanya standart kerja yang telah ditentukan. Prestasi
kerja yang baik merupakan jangkah awal untuk menuju tercapainya tujuan organisasi.
Oleh karena itu ‘perlu” diupayakan untuk meningkatkan prestasi kerja karyawan,
meskipun hal tersebut tidaklah mudah karena banyaknya faktor yang mempengaruhi,
salah satunya adalah penilaian prestasi kerja itu sendiri.

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kinerja dapat diartikan sebagai
hasil yang dicapai oleh seorang karyawan selama periode waktu tertentu pada bidang
pekerjaan tertentu. Seorang karyawan yang memiliki kinerja yang tinggi dan baik
dapat menunjang tercapainya tujuan dan sasaran yang telah ditetapkan oleh

perusahaan. Untuk dapat memiliki kinerja yang tinggi dan baik, seorang karyawan
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dalam melaksanakan pekerjaannya harus memiliki keahlian dan ketrampilan yang
sesuai dengan pekerjaan yang dimilikinya. Dengan kata lain bahwa kinerja pegawai
adalah suatu hasil nyata yang telah dikerjakan seseorang atau sekelompok orang
dalam mencapai tujuan organisasi yang dilaksanakan secara legal, tidak melanggar
hukum serta sesuai dengan moral dan tanggungjawab yang dibebankan kepada
pegawai yang dilaksanakan dalam batas waktu tertentu. Hasil kerja tersebut di
bandingkan dengan standar kerja yang ditentukan pimpinan organisasi guna
dimanfaatkan sebagai alat penilaian prestasi kerja oerganisasi dalam waktu tertentu,
dan untuk mengetahui apakah sebagian atau keseluruhan program yang ditetapkan
terlaksana sesuai dengan rencana dan telah miencapai tujuan dan sasaran yang
ditentukan.

Prestasi kerja (kinerja) \organisasi dipengaruhi faktor organisasional
(perusahaan) dan personal-(Phalestie, 2009). Faktor organisasional meliputi sistem
imbal jasa, kualitas perigawasan, beban kerja, nilai dan minat serta kondisi fisik
lingkungan kerja:\Diantaranya yang paling penting adalah faktor sistem imbal jasa
yang diberikan® dalam bentuk gaji, bonus, ataupun promosi, dan faktor kualitas
pengawasan dimana seorang bawahan dapat memperoleh kepuasan kerja jika
atasannya lebih kompeten dibandingkan dirinya. Faktor personal meliputi sifat
kepribadian, senioritas, masa kerja, kemampuan ataupun ketrampilan yang berkaitan
dengan pekerjaan dan kepuasan hidup, dan faktor status dimana bahwa status
pekerjaan yang lebih tinggi pada dasarnya telah menunjukkan prestasi kerja yang

lebih baik yang dapat memberikan kesempatan untuk memperoleh masa kerja yang
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lebih baik sehingga peluang untuk semakin menunjukkan prestasi kerja semakin
terbuka luas.
a. Faktor yang mempengaruh perilaku kerja pegawai

Kinerja pegawai merupakan hasil sinergi dari sejumlah faktor. Faktor-faktor
tersebut adalah faktor lingkungan internal organisasi, faktor lingkungan eksternal, dan
faktor internal karyawan atau pegawai ( Wirawan, 2009: 6).

Faktor internal pegawai, yaitu faktor-faktor dari dalam.'diri pegawai yang
merupakan faktor bawaan dari lahir dan faktor yang di-perol¢h ketika ia berkembang.
Berbagai faktor bawaan, seperti bakat dan sifat. pribadi, serta keadan fisik dan
kejiwaan, dan faktor-faktor yang diperoleh; sepefti pengetahuan, keterampilan, etos
kerja, pengalaman kerja serta motivasi kerja. Atas adanya pengaruh lingkungan
internal organisasi dan eksternal; maka faktor internal pegawai tersebut menentukan
kinerja pegawai.

Dengan demikisn, sémakin tinggi pengaruh faktor-faktor internal, maka
semakin tinggi kinerja pegawai, dan sebaliknya, semakin rendah pengaruh faktor-
faktor internal pegawai , maka semakin rendah kinerja pegawai dalam organisasi.

Faktor-faktor lingkungan internal organisasi, yaitu dalam melaksanakan tugas
pengawai memerlukan dukungan dari pimpinan organisasi, jika strategi organisasi,
dukungan sumber daya yang diperlukan, serta sistem manajemen dan kompensasi,
linkungan internal organisasi yang kondusif dapat mendukungan dan meningkatkan

produktifitas pegawai.
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Faktor lingkungan eksternal organisasi, yaitu mengenai keadaan, kejadian,
atau situasi mempengaruhi kinerja pegawai. Krisis ekonomi, inflasi, budaya
masyarakat yang etos kerjanya rendah, maka akan menimbulkan kinerja pegawai
rendah.

Dapat disimpulkan bahwa faktor -faktor internal pegawai bersinerji dengan
faktor -faktor lingkungan internal oraganisasi dan faktor-faktor lingkungan eksternal
organisasi, dimana kesinerjian tersebut mempengaruhi perilaku ketja.pegawai dan
kemudian mempengaruhi kinerja pegawai, serta kinerja pegawai-akan menentukan
kinerja organisasi. Dari ketiga jenis faktor tersebut, fakior yang dapat diawasi dan
dikondisikan oleh pimpinan adalah faktor linkungan internal oraganisasi dan faktor
internal pegawai, dan sementara faktor lingkungan eksternal oraganisasi diluar
pengawasan pimpinan.

b. Standar kinerja

Standar kinerja adalah tolak ukur minimal kinerja yang harus dicapai
karyawan secara individual® atau kelompok pada semua indikator Kkinerjanya (
Wirawan ,20099). Tolok ukur minimal artinya jika prestasi kinerja karyawan dibawah
standar kinerja minimal maka kinerjanya tidak dapat diterima, buruk, atau sangat
buruk, dan jika prestasi kinerja seseorang pegawai berada tepat atau diatas ketentuan
standar minimal maka kinerjanya dapat diterima dengan predikat sedang, baik atau
sangat baik. Standar kinerja meliputi standar untuk semua indikator kinerja, jika
indikator. kinerja seorang pegawai merupakan kuantitas hasil kinerja, kualitas hasil

kinerja, disiplin, kejujuran dan loyalitas, maka standar kinerja menentukan keempat
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indikator kinerja tersebut dimana nilainya paling tidak mencapai nilai minimal yang
ditetapkan organisasi. Selanjutnya Wirawan

( 2009 : 67 ) mengatakan fungsi utama standar kinerja adalah sebagai tolok ukur
(benchmark) untuk menentukan dan ketidakberhasilan kinerja ternilai dalam
melaksanakan pekerjaannya. Standar kinerja merupakan target, sasaran atau tujuan
upaya kerja karyawan dalam kurun waktu tertentu.

Dengan demikian standar kinerja harus diberitahukan kepadd pegawai sebagai
pedoman melaksanakan tugasnya, jika tidak mengetahui_stattdar kinerjanya pegawai
tidak mengetahui apa yang harus dicapainya dan tidak terarah dalam mencapai
knerjanya karena dalam melaksanakan tugasnya pegawai selalu berpedoman pada
standar kinerjanya dan standar prosedur-dalam pelaksanaan tugasnya yang kemudian
kinerja karyawan dievaluasi oleh penilai secara periodik dan dibandingkan dengan
standar kinerjanya.

Standar kinerja/memotivasi pegawai agar bekerja keras, menarik dan
mendorong untuk, mericapainya. Jika hal itu tercapai kepuasan kerja pada diri
pegawai akan'terjadi. Oleh karena itu, standar kinerja juga dikaitkan dengan record,
imbalan, atau sistem kompensasi jika dapat mencapainya, dan dikaitkan dengan
sanksi jika tidak dapat mencapai.

Hubungan antara pelaksanaan pekerjaan, kinerja karyawan, evaluasi kinerja,
dan standar kinerja karyawan, serta ketika melaksanakan tugas atau pekerjaannya,
karyawan menggunakan standar kinerja sebagai pedoman dalam bekerja. Standar
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kinerja sering dirumuskan menjadi prosedur dalam pelaksanaan pekerjaan dan
memberi arah kuantitas dan kualitas kinerja yang harus dicapai karyawan.

Dalam melaksanakan tugasnya pegawai selalu berpedoman kepada standar
kinerjanya dan standar prosedur dalam pelaksanaan tugasnya yang kemudian
dievaluasi oleh penilai secara periodik dan dibandingkan dengan standar kinerjanya
serta hasilnya direkam dalam instrumen evaluasi kinerja. Hasil evaluasi kinerja

" berupa keunggulan dan kelemahan kinerja pegawai tersebut.dicatat'dalam instrumen
evaluasi kinerja, dan hasilnya diberikan kepada karyawan  temnilai sebagai hasil
evaluasi atas kinerjanya.

Dapat disimpulkan bahwa kinerja Grganisasi sangat penting bagi pimpinan
puncak  karena hal ini merupakan“Suitu hasil kerja yang dicapai dengan
memberdayakan segaia kekuatani yang ada dalam organisasi untuk mencapai tujuan
yang ditetapkan sebelumnya, dan digunakan untuk mengetahui apakah kinerja yang
dicapai sesuai atay tidak” sesuai target. Tindakan pimpinan selanjutnya dapat
mengembangkan ‘atau’ memperluas kegiatan organisasinya, memberi promosi jabatan
kepada pegawai yang berprestasi, meningkatkan kesejahteraan pegawai ( kenaikan
gaji atau upah, penambahan bonus dan imbalan lainnya ), dan sebaliknya pimpinan
dapat mengambil langkah perbaikan atau perubahan cara pelaksanaan pekerjaan,
memutasi atau merotasi pegawai, mengurangi pegawai atau menyederhanakan
rencana kerja yang akan dilaksanakan kedepan. Juga menjadi suatu alat evaluasi

- pimpinan puncak untuk mengambil keputusan untuk menentukan arah yang tepat

dalam menjalankan missi organisasi yang dipimpinnya.
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3. Kepemimpinan
a. Pengertian kepemimpinan.

Kepemimpinan merupakan kegiatan mempengaruhi orang lain supaya mereka
dapat bekerja sama mencapai tujuan yang diinginkan, dan bukan hanya jabatan
semata yang memberi kualifikasi kepada seorang supaya memimpin bahkan lebih
dari itu, bahwa kepemimpinan adalah kesanggupan yang dimiliki oleh seseorang
untuk mempengaruhi pendapat, sikap, dan tingkah laku orang lain.

Dibawah ini ada beberapa definisi atau pengertian tentang kepemimpinan yang
dikemukakan para ahli manajemen, yakni sebagai berikut

Definisi kepemimpinan menurut G:R.Teify dalam bukunya ° Priciples Of
Management ” (Winardi, 2000 ) adalah *:_ Leadership is the relstionship in wich one
person, or the leader influences others 10 work together willingly on realated tasks to
attain that wich the leader .

Dari definisi <tersebut dapat diartikan bahwa aktivitas memimpin pada
hakikatnya meliputi Siatu hubungan, dan adanya satu orang yang mempengaruhi
orang-orang lain‘agar mereka mau bekerja kearah pencapaian sasaran tertentu.
Hubungan antara pimpinan dengan yang dipimpin bukanlah hubungan satu arah akan
tetapi senantiasa harus terdapat adanya antar hubungan ( interaksi ).

Dalam Tambunan ( 2005: 36 ) menulis kembali pengertian kepemimpinan
para ahli manajemen, sebagai berikut :

Notle, menunjuk pada istilah kepemimpinan sebagai satu hubungan diantara

sekelompok orang. Hubungan ini menunjuk kepada antar gerak ditengah kelompok
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orang. Ini terjadi karena pada suatu saat adanya tanggungjawab melakukan tugas dan
usaha meningkatkan kesejahteraan anggota kelompok. Kepemimpinan dijalankan
pada saat seseorang mempengaruhi orang lain dan tidak hanya umtuk diri sendiri.

Stogdil, telah mengadakan penggolongan dalam beberapa kategori yang
memberi tekanan pada pengertian kepemimpinan sebagai : 1) satu pusat kelompok ;
2) satu ungkapan kepribadian dan efeknya terhadap orang-orang lain ; 3) seni yang
cukup dapat mempengaruhi orang lain ; 4) menjalankan pengaruh ; 5) satu tindakan
tingkah laku ; 6) satu bentuk persuasi ; 7) satu kekuatan hubungan ; 8) satu alat
pencapaian tujuan ; 9) satu efek interaksi ; 10) satu/peran yang diatur berlainan satu
sama lain.

Warren Bennis dalam bukunya *“Leaders,The Strategies for Taking Charge ”
mengatakan, ” Kepemimpinan merupakan proses kekuatan dibalik sukses organisasi
yang akan menciptakan organisasi itu dapat hidup dan berdiri kokoh. Kepemimpinan
perlu untuk menolong” organisasi memperkembang pandangan baru, bagaimana
supaya mereka\dapat ‘maju, kemudian memobiliser perubahan organisasi menuju
pandangan baru. Pemimpin yang baru adalah yang dapat menggerakkan orang-orang
bekerja, yang dapat meningkatkan pengikut menjadi pemimpin, dan mendorong
pemimpin sebagai agen pembaharuan”.

b. Pentingnya kepemimpinan.
Jika kita melihat orang-orang bekerja sama atau berorganisasi mencapai suatu
yang diingininya maka kita akan bertanya siapa yang mengarahkannya, siapa yang

memimpinnya sehingga kerja sama orang tersebut dapat mengarah ketujuan yang
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hendak dicapainya. Organisasi dapat berjalan menuju sasarannya kalau ada yang
mengarahkan sebagaimana mestinya.

Dalam keadaan sehari-hari dapat dilihat apakah menajemen itu terlakasana
dalam organisasi dengan baik atau tidak, dan banyak organisasi yang sukses pada
suatu saat karena semua rencananya berhasil dilaksanakan sehingga dapat
meningkatkan kesejahteraan dan semangat kerja karyawannya, tetapi kemudian
organisasi itu mundur karena banyak kariawan yang keluar, abser atau pindah kerja
sehingga hasil yang dicapai tidak sesuai dengan yang tefah difencanakan sebelumnya.

Kata leader (pemimpin} muncul untuk pertania kalinya dalam kamus Inggris
The Oxford English Diktionary pada tahun 1300. Kepemimpinan adalah suatu bidang
pengetahuan yang baru dikembangkan orang. Selanjutnya Arief ( 2006, 64) mengulas
pendapat para ahli antara lain” adalah Moris dan Seeman, Shartle, L.F.Carter,
C.A.Gibb dan B.M. Bass. Pengelompokan tersebut adalah sebagai berikut:

1). Kepemimpinan sebiagai fokus proses kegiatan

Defenisi awal memandang kepemimpinan sebagai titik sentral dari segala
kegiatan kelompok, proses dan perubahan yang terjadi didalamnya, maka segala
tindakan kelompok akan berpedoman kepada apa yang telah digariskan oleh
pemimpin.

Jika pemimpin dijadikan sebagai titik tolak segala kegiatan dari yang dipimpinnya
maka diperlukan seseorang yang kuat dan mengetahui segala hal dalam bentuk yang
ckstrim pandangan kepemimpinan yang demikian dapat berbahaya karena

kepanatikan yang dipimpin kepada pemimpinnya.
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2). Kepemimpinan sebagai kepribadian

Konsep ini timbul untuk menjawab pertanyaan mengapa seseorang atau
beberapa orang lebih berhasil menjalankan kepemimpinannya dari pada orang lain.
Dalam menjawab pertanyaan ini orang memperkirakan bahwa kepribadian yang
kokoh dari seseorang dapat meyebabkan berhasil dalam menjalankan
kepemimipinannya.
Bahwa yang menbedakan pemimpin dengan yang dipimpin|adalah karena adanya
sifat-sifat yang terpuji dari pemimpin. Walaupun demikian, seorang pemimpin
seharusnya mempunyai sifat kepribadian yang tefpudji; tétapi orang lain yang bukan
pemimpin juga banyak yang mempunyai sifat.yang terpuji seperti pemimpin, toh dia
bukan pemimpin. Jadi, tidak ada perbedaan”antara kriteria yang dapat digunakan
untuk membedakan pemimpin, _dan yang bukan pemimpin. Oleh sebab itu kriteria
kepribadian ini mempunyai-kelemahan. Dalam konsep ini kepemimpinan masih
ditinjau dari satu arah(yaitu 'dari arah pemimpin.
3). Kepemimpinan sebagai pelaksana pengaruh

Kepemimpinan dianggap sebagai kegiatan untuk mempengaruhi orang-orang
dalam organisasi supaya dapat merubah tingkah lakunya untuk bekerja sama dalam
mencapai sasaran yang mereka ingini bersama. Dapat diketahui bahwa
kepemimpinan telah ditinjau dari dua arah yaitu dari segi pemimpin dan dari segi
yang dipimpin. Artinya ada hubungan yang saling mempengaruhi antara yang

memimpin dan yang dipimpin. Dengan perkataan lain kepemimpinan adalah masalah
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kelompok dalam usahanya mencapai tujuan. Dengan demikian, harus ada saling
pengertian antara pemimpin dan yang dipimpin supaya tercapai tujuan yang diingini.
4). Kepemimpinan sebagai suatu tindakan dan perilaku

Kepemimpinan sebagai suatu tindakan atau perilaku dalam pemimpin untuk
mengarahkan kegiatan-kegiatan anggota kelompoknya.
5). Kepemimpinan sebagai suatu bentuk persuasif

Ini berusaha menghilangkan penerapan unsur paksaan, pemimpin merupakan
suatu faktor yang menentukan dalam hubungannya) derigan pengikut. Supaya
hubungan itu lancar maka penggunaan bujukan atay meyakinkan bawahan terhadap
suatu tindakan yang akan dilakukannya akar lebih berhasil.
6). Kepemimpinan sebagai suatu yang berhungan dengan kekuasaan

Kepemimpinan dalam hubingannya dengan kekuasaan baik, kekuasaan antara
yang memimpin dan yang dipimpin atau sesama anggota kelompok.
Jadi kekuasaan (power) itu dipakai dalam hubungan dengan usaha mempengaruhi
orang lain agar merupakan sikap dan tindakannya kearah pencapaian tujuan.
7). Kepemimpinan sebagai suatu alat untuk mencapai tujuan

Kepemimpian dibuat sebagai suatu alat untuk mencapai tujuan organisasi. Jadi
timbulnya kepemimpinan adalah sebagai akibat dari adanya proses interaksi antar
yang terpimpin dan yang memimpin. Artinya kepemimpinan baru ada apabila adaya
pengakuan dari kelompok yang dipimpin terhadap yang memimpin.
8). Kepemimpinan sebagai sebagai suatu pemersatuan dari peranan yang berbeda-
beda

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41237 .pdf

26

Maksudnya dalam masyarakat setiap orang mempunyai kedudukan atau status
tertentu apakah dalam berbagai-bagai lembaga atau organisasi. Didalam setiap
kedudukan. orang tersebut diharapkan dapat memainkan peranan yang telah
ditentukan. Oleh sebab itu dalam peranan yang berbeda-beda ini di kehendaki
seseorang yang dapat mempersatukan macam-macam perana supaya dapat di pelihara
kesatuan kelompok dalam usahanya mencapai tujuan.

9). Kepemimpinan sebagai pemeliharaan struktur

Bahwa kepemimpinan bukanlah suatu kedudukan, 'yang bersifat pasif tetapi
merupakan suatu proses untuk memelihara struktur/peranan. Oleh sebab itu seorang
pemimpin  memerlukan kedudukan dalarn,_siuktur organisasi. Artinya bahwa
kepemimpinan adalah suatu kemanmpuan  untuk mempengaruhi atau saling
mempengaruhi antara orang-orang agar mau mengarahkan kegiatannya menuju
sasaran yang telah ditetapkan bersama. Pengaruh berarti mengubah tingkah laku serta
sikap seseorang atau kolompok dengan harapan orang lain akan mengikutinya.
Pengaruh dapat.timbul kalau terjadi kontak antara orang dengan orang, baik secara
langsung .maupun tidak langsung, dalam kata pengaruh ini juga tersimpul adanya
kekuatan (power) dan kewenangan (authority). Seharusnya dalam kepemimpinan
kedua-duanya dipunyai oleh seorang pemimpin supaya dia mempunyai pengaruh, dan
hal inilah yang membedakan antara pemimpin yang berfungsi sebagai kepala dan
pemimpin yang mempunyai kepemimpinan.

10). Kepemimpinan yang efektif dan faktor-faktor yang mempengaruhinya
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Kepemimpinan yang efektif adalah kepemimpinan yang berhasil dalam
melaksanakan peranannya sebagai pemimpin. Keberhasilan tersebut dapat diukur dari
berbagai segi yaitu hasil produksi meningkat, produktivitas kerja meningkat,
pelayanan meningkat, dan kepuasan kerja meningkat.

Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi efektifitas kepemimpinan ini ialah faktor
internal dan faktor eksternal.
11). Faktor internal antara lain bawahan yang dipimpin

Jenis tugas yang dilakukan dalam organisasi;) sifat” pemimpin dan gaya
kepemimpinan. Sedangkan faktor eksternal antara lgifi-ialah faktor politik, ekonomi,
sosial budaya.

Disimpulkan bahwa kepemimpinan~ adalah suatu kemampuan untuk
mempengaruhi atau saling mempengaruhi antara orang-orang agar mau mengarahkan
kegiatannya menuju kepada, sasaran yang telah ditetapkan bersama.
¢. Pendekatan tingkali laku képemimpinan.

Setelah « pendekatan sifat-sifat kepemimpinan tidak memuaskan dalam
menganalisis \k¢pemimpinan maka orang mencari taktik baru dalam pendekatan
kepemimpinan. Pendekatan tingkah laku juga disebut pendekatan situasi karena
menitikberatkan kepada aspek-aspek situasi kepemimpinan seperti tingkah laku,
peranan dan keterampilan atau apa yang dilakukan oleh pemimpin. Pendekatan
tingkah laku kepemimpinan ini erat kaitannya dengan gaya kepemimpinan.

Gaya kepemimpinan adalah cara yang digunakan oleh seorang pemimpin atau

kelompok pemimpin untuk mempengaruhi para bawahannya.
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Selanjutnya Rald White dan Ronald Lippet dalam Winardi (2000: 78)
mengemukakan tiga bentuk gaya kepemimpinan yaitu gaya otoriter, gaya demokratik,
dan gaya Laissez faire dengan kriteria sebagai berikut :

Pertama : Gaya Otoriter, mempunyai kriteria :

a. Penentuan kebijaksanaan semuanya berada di tangan pemimpin.

b. Teknik dan langkah-langkah kegiatan ditentukan oleh pimpinan sehingga
bawahan tidak pasti kemana arahnya.

c. Pemimpin biasanya mengatur tugas khusus dan tugaskelonipok dari setiap orang.

d. Pemimpin cenderung menonjolkan sifat , pribadinya dalam memuji ataun
mengkritik pekerjaan seseorang, menjauhkan diri dari kegiatan kelompok kecuali
untuk menjelaskan sesuatu hal.

Kedua : Gaya Demokratik mempunyai Kriteria

a. Setiap kebijaksanaan yang akan diambil terlebih dahulu didiskusikan dengan
kelompok, baru diamibi! keputusan.

b. Gambaran kegiatan diperoleh selama masa diskusi. Langkah-langkah umum dan
tujuan, kelompok digambarkan serta nasihat teknis diberikan, lalu pemimpin
menyarankan dua atau lebih alternatif sehingga dapat dipilih satu diantaranya.

. Anggota-anggota atau bawahan diberi kebebasan untuk bekerja dengan orang-
orang yang mereka anggap dapat bekerja sama dengan orang-orang yang mereka
anggap dapat bekerja sama dan disenanginya sehingga dapat dilakukan

pembagian tugas pekerjaan berdasarkan kelompok.
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d. Pemimpin bertindak objektif atau berdasarkan fakta baik dalam hal memuji
maupun mengkritik atau memberi spirit serta berusaha bersama-sama kelompok.

Ketiga : Gaya Laissez Faire (bebas) mempunyai kriteria :

a. Kebebasan penuh diberikan kepada kelompok atau perorangan untuk mengambil
keputusan dan pimpinan sedikit sekali berpartisipasi di dalamnya.

b. Bermacam-macam material dan informasi disalurkan oleh pimpinan dan dia
bersedia menyalurkan informasi kapan saja diminta. Dia tidak 'mengambil bagian
dalam diskusi-diskusi yang dilakukan oleh para bawahannnya.

c. Pemimpin tidak ikut berpartisipasi dalam men¢nttkan tugas pekerjaan yang akan
dilakukan oleh kelompok.

d. Pemimpin jarang memberikan komentar yang spontan terhadap kegiatan bawahan
kecuali kalau ada masalah.

Dalam kenyataannya tingkah laku atau gaya kepemimpinan itu tidak ada yang
mutlak otoriter atau demokratik, artinya seotoriter apapun kepemimpinan seseorang
tentu ada juga.demokratiknya dan sebaliknya. Menurut Gaya kepemimpinan itu
bergerak .dalam' situasi yang sama antara otoriter atau demokratik. Yang perlu
mendapat perhatian ialah sejauh mana keleluasaan yang diberikan pimpinan kepada
bawahan untuk ikut serta dalam pengambilan keputusan dan juga sebesar mana
kekuasaan atau kewenangan yang digunakan pimpinan dalam pengambilan
keputusan.

Perbedaan penerapan gaya kepemimpinan oleh pimpinan pada suatu
organisasi akan memberikan pengaruh yang berbeda pada individu maupun
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kelompok. Oleh karena itu dalam usaha mempengaruhi serta memotivasi bawahan
diperlukan suatu keputusan untuk mengambil salah satu gaya kepemimpinan yang
paling sesuai bagi kebutuhan organisasi dan bawahan. Pemimpin dalam menentukan
gaya kepemimpinan yang akan digunakan harus mempunyai kemampuan
menyesuaikannya dengan situasi dan kondisi waktu dan tempat agar gaya yang
diterapkan dalam organisasi menjadi efektif.

4. Konsep dasar motivasi

a. Pengertian motivasi.

Pemuasan kebutuhan manusia dewasa ini tidak mungkin lagi dilakukan tanpa
melalui interaksi dengan lingkungannya, selingga’dengan demikian untuk memenuhi
kebutuhan mendorong manusia melakukan berbagai aktivitas. Tenaga yang
mendorong individu melakukan Kegiatan di dalam usaha memenuhi kebutuhan hidup
lazim disebut dengan istilah.motivasi.

Motivasi diartikan sebagai suatu kekuatan yang mendorong seseorang untuk
melakukan sesuatu, agar memperoleh hasil atau tujuan yang diharapkan (Ratmawati,
2006: 32), Menurut Robbins ( 2007: 213 ), motivasi sebagai proses yang ikut
menentukan intensitas, arah dan ketekunan individu dalam usaha mencapai sasaran.
Memperhatikan uraian di atas terdapat tiga kata kunci dengan motivasi, yaitu
intensitas, arah, berlangsung lama. Intensitas terkait dengan seberapa keras seseorang
berusaha, dan ini adalah unsur yang mendapat perhatian yang paling besar dari

pimpinan jika dikaitkan dengan urusan motivasi. Walaupun demikian intensitas yang

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41237 .pdf

31

tinggi kemungkinan tidak akan menghasilkan kinerja yang diinginkan jika upaya
tersebut tidak disalurkan kearah yang menguntungkan organisasi.

Untuk itu, pimpinan harus dapat mempertimbangkan kualitas upaya tersebut
maupun intensitasnya, karena upaya yang diarahkan kesasaran yang konsisten dengan
sasaran organisasi sudah seharusnya diusahakan pemimpin. Dengan demikian
motivasi memiliki kegiatan berlangsung lama, dan ini merupakan suatu ukuran
tentang seberapa lama seseorang dapat mempertahankan usahanya, serta individu
atau kelompok yang termotivasi akan tetap bertalian “dengan pekerjaan yang
dipegangnya untuk mencapai sasaran yang dinginkaniiya maupun yang diinginkan
organisasi.

1. Perkembangan Teori Motivasi

Teori-teori awal muncul ‘pada tahun 1950-an yang merupakan kurun waktu
yang berhasil dalam pengembangan konsep-konsep motivasi, dan tiga teori spesifik
yang dirumuskan adalah'teori hierarki, Teori X dan Y, dan teori dua faktor (Robbins,
2007:214) dengan uraiannya sebagai berikut :

a). Teori Hierarki Kebutuhan

Teori ini merupakan teori motivasi dari Abraham Maslow dimana hipotesisnya
mengatakan bahwa didalam diri manusia bersemayam lima jenjang kebutuhan yaitu :
1). Psikologis, antara lain rasa lapar, haus, perlindungan ( pakaian dan perumahan)
,seks dan kebutuhan jasmani lainnnya; 2).Keamanan antara lain keselamatan dan
perlindungan terhadap kerugian fisik dan emosional; 3). Soaial mencakup kasih

sayang , rasa memiliki, diterima baik, dan persahabatan; 4). Penghargaan mencakup
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faktor penghormatan diri seperti harga diri, otonomi, dan prestasi serta faktor
penghormatan dari luar seperti misalnya status, pengakuan dan perhatia; 5).aktualisasi
diri yaitu dorongan untuk menjadi seseorang atau sesuatu sesuai ambisinya yang
mencakup pertumbuhan, pencapaian potensi, dan pemenuhan kebutuhan diri.

Manusia adalah makhluk yang selalu menginginkan sesuatu lebih banyak,
keinginan itu berlangsung secara terus-menerus dan akan berhenti bila akhir hayat
tiba. Sesuatu yang telah dipuaskan tidak menjadi pendorong bagi pelakunya, tetapi
hanya kebutuhan yang belum terpenuhi. Pada dasarnya manusia tidak pernah puas
pada tingkat kebutuhan manapun, tetapi untuk mendapatkan pemenuhan kebutuhan
yang lebih tinggi perlu terlebih dahulu meménuhi kebutuhan yang lebih rendah.

b). Teori X dan teori Y

Teori ini dikemukakan Douglas'McGregor dengan dua pandangan jelas yang
berbeda mengenai manusia yang pada dasarnya yang satu negatif ditandai dengan
Teori X dan yang positif ditandai dengan Teori Y. Kajannya menyimpulkan bahwa
pandangan manajer mengenai kodrat manusia didasarkan pada kelompok asumsi
tertentu, dan'menurut asumsi-asumsi ini pimpinan cenderung cara berperilakunya
kepada bawahan.

Menurut teori X, empat asumsi yang dipegang para pimpinan adalah : 1).
Karyawan secara inheren tidak menyukai kerja dan, bila dimungkinkan, akan
mencoba menghindarinya; 2). Karena karyawan tidak menyukai kerja, mereka harus
dipaksa, diawasi, atau diancam dengan hukumanuntuk mencapai sasaran; 3).

Karyawan akan menghindari tanggungjawab dan mencari pengarahan formal bila
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mungkin ; 4). Kebanyakan karyawan menempatkan keamanan diatas semua faktor
lain yang terkait dengan kerja dan akan menunjukkan ambisi yang rendah.

Sebaliknya empat asumsi positif sebagai Teori Y, menyebutkan : a).
Karyawan dapat memandang kerja sebagai kegiatan alami yang aman dengan istrahat
atau bermain; b). Orang-orang akan melakukan pengarahan diri dan pengawasan diri
jika mereka memiliki komitmen pada sasaran ;c). Rata-rata orang dapat belajar untuk
menerima, bahkan mengusahakan, tanggungjawab; d). Kemanipuan untuk mengambil
keputusan inovatif menyebarluas ke semua orang dan tidak hanya milik mereka yang
berada dalam posisi manajemen.

Memperhatikan berbagai asumsi diatds maka Teori X mengasumsikan bahwa
kebutuhan tingkat rendah mendominasi individu, dan Teori Y mengasumsikan bahwa
kebutuhan tingkat tinggi mendominasi individu. Usulan yang dibuat berpa ide-ide
seperti pengambilan keputusan partisipatif, pekerjaan yang bertanggungjawab dan
menantang, dan hubungan kelompok yang baik sebagai pendekatan-pendekatan yang
akan memaksimalkan motivasi kerja karyawan.

c). Teori Dua Faktor

Teori dua faktor ini dikemukakan Frederick Herzberg, teori ini juga dikenal dengan
‘Herzberg's two factor theory”. Dikemukakan bahwa dalam melaksanakan pekerjaan
setiap orang dipengaruhi oleh faktor pemeliharaan (maintenance) dan faktor motivasi
(motivation factors). Faktor pemeliharaan berhubungan dengan hakikat manusia yang
ingin memperoleh ketentraman badaniah, hai ini digambarkan oleh Herzberg bahwa

kebutuhan kesehatan merupakan kebutuhan yang berlangsung secara terus-menerus
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karena kebutuhan ini akan kembali pada titik nol setelah terpenuhi. Faktor
pemeliharaan dapat berupa hak gaji, kondisi kerja fisik, kepastian kerja, supervise
yang menyenangkan, sarana dan prasarana maupun bermacam-macam bentuk
tunjangan lainnya (ekstrinsik). Hilangnya faktor-faktor itu dapat menyebabkan
timbulnya ketidakpuasan dan absennya karyawan, bahkan pada gilirannya
mengakibatkan rurn over yang tinggi, sehingga dengan demikian faktor pemeliharaan
perlu mendapat perhatian.

Faktor motivasi menyangkut kebutuhan psikologis'seseorang, adalah perasaan
sempurna dalam melaksanakan pekerjaan, dan “hal*ini berhubungan dengan
penghargaan terhadap pribadi yang secara‘langsing berkaitan dengan pekerjaan
(instrinsik).

Konsep hygiene ini disebut\pula teori dua faktor, pertama adalah faktor
motivator terhadap keberhasilan pelaksanaan (achievemens), pengakuan
(recognition), pekerjaan, itu sendiri (the work it self), tanggungjawab yang dipercaya
(responsibility), dan_pengembangan potensi individu (advancement), sedangkan
faktor kedua adalah faktor hygiene yang dapat menimbulkan rasa tidak puas pada
karyawan (demotivasi), terdiri atas administrasi dan kebijakan perusahaan (company
policy and administration), kualitas supervise (quality of supervision), hubungan
antar individu (interpersonal relation), kondisi kerja (working condition), dan gaji
(wage).

Dari teori ini timbul paham bahwa dalam perencanaan pekerjaan harus

dilaksanakan sedemikian rupa agar kedua faktor (faktor pemeliharaan motivsi) itu
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dapat terpenuhi, karena makin terpenuhi kebutuhan yang terkait dengan pekerjaan
makin mendorong karyawan untuk berprestasi lebih baik.
b. Motivasi Kerja.

Motif dapat diartikan apa yang mendorong seseorang untuk bertindak dengan
cara tertentu dengan kecenderungan berperilaku tertentu. Dorongan bertindak ini
dapat dibangkitkan oleh suatu rangsangan dari luar atau yang lahir dari dalam diri
orang itu sendiri. Dilingkup organisasi , motivasi kerja ( work motivation) merupakan
tekanan psikologis dalam diri seorang yang menentukan ardh perilakunya dalam
organisasi, tingkat usahanya, maupun tingkat ketaltanannya dalam menghadapi
hambatan-hambatan ( Ratmawati, 2006: 32)./Sedarimayanti (2008: 233) mengatakan
bahwa motivasi merupakan timbulnya_periiaku yang mengarah pada tujuan tertentu
dengan penuh komitmen sampai tefcapainya tujuan dimaksud.

Selanjutnya disebutkan _pendekatan motivasi adalah bahwa pemimpin
menciptakan iklim yang dapat membuat pegawai merasa termotivasi, dan pegawai
hendaknya mendapat inspirasi sehingga merasakan adanya harapan dan ketersediaan
fasilitas dalam'organisasi dimana pegawai bekerja. Pegawai juga mengharapkan
adanya sentuhan maupun perhatian serta dukungan dari fihak pimpinan Dalam
banyak hal bahwa motivasi individu akan timbul karena pengaruh pemimpin yang
efektif, artinya efektifitas kepemimpinan akan dapat secara nyata memotivasi

pegawainya dengan efektif.
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Pegawai akan termotivasi memberikan hasil kerja yang baik apabila pegawai
tersebut memperoleh imbalan (reward) yang memadai seperti mendapat bonus,
penghargaan, dan yang lainya.

Dengan demikian pada dasarnya pemberian motivasi kepada para pegawai
adalah untuk mengubah perilaku pegawai dalam bekerja agar sesuai dengan
keinginan organisasi, meningkatkan gairah kerja dan semangat kerja, meningkatkan
disiplin kerja, meningkatkan prestasi kerja, mempertinggi ‘moral kerja pegawai,
meningkatkan rasa tanggungjawab, meningkatkan prodaktivitas dan efisiensi, serta
menimbulkan loyalitas

Dengan adanya pemberian motivasi yang baik maka akan timbul kepuasan
kerja yang selanjutnya akan melahirkan Kinerja yang baik pula. Pendekatan motivasi
kerja pegawai dalam pekerjaan, ‘sehari-hari baik di kantor maupun di lapangan
"lokasi" dapat dilakukan pada setiap kegiatan, karena kebiasaan seseorang cenderung
tetap. Jika mereka mempanyai motif bekerja hal ini dapat dibuktikan dari kebiasaan
pegawai untuk melakukan pekerjaan tersebut.

Menurut (Ratmawati, 2006: 33) bahwa motivasi dapat berupa motivasi
intrinsic dan ekstrinsic. Motivasi yang bersifat intrinsic yang timbul dari kaitan antara
individu pegawai dengan pekerjaannya, yang sering dinamakan pula sebagai "Job
Content Factors”. Faktor tersebut diantaranya meliputi keberhasilan dalam
melaksanakan tugas/pekerjaan, memperoleh pengakuan/penghargaan atas prestasinya,
memperoleh tanggungjawab yang lebih besar dan memperoleh kemajuan/perubahan

kedudukan melalui promosi. Sejauh manakah semuanya itu dapat terpenuhi secara
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positif bagi pegawai, maka sejauh ini pulalah dorongan/daya motivasinya, untuk
bekerja bagi tercapainya tujuan organisasi. Dari segi organisasi tentang terpenuhinya
kebutuhan manusia tersebut tentunya tergantung pada batas-batas kemampuan
organisasi itu pula.

Penting pula untuk diketahui bahwa manusia termotivasi untuk bekerja
dengan bergairah ataupun bersemangat tinggi, apabila orang tersebut memiliki
keyakinan akan terpenuhinya harapan-harapan yang didambakannya serta tingkat
manfaat, daya tarik dan hasil konkrit yang akan diperolehnya. Itu berarti bahwa
semakin tinggi terpenuhinya seseorang akan harapansharapan dan hasil konkrit yang
akan diperolehnya, maka semakin tinggi pula‘mativasi positif yang akan ditunjukkan
olehnya.

Motivasi yang bersifat ekstrinsik,” timbul karena adanya usaha-usaha yang secara
sadar dari manusia dan dilakukan untuk menimbulkan daya/kekuatan/dorongan untuk
melakukan perbuatan-perbuatan tertentu (perilaku) bagi tercapainya tujuan organisasi
di tempat ia bekerja: Faktor-faktor tersebut meliputi upah atau gaji yang meningkat,
adanya pimpinan yang bijak, hubungan kemanusiaan yang mantap, kebijaksanaan
organisasi/instansi yang tepat, lingkungan kerja fisik yang baik dan terjaminnya
keselamatan kerja.

5.Pengertian pelatihan

Pelatihan merupakan usaha mengurangi atau menghilangkan terjadinya
kesenjanganantara kemampuan pegawai dengan yang dikehendaki organisasi.

Pelatihan dimaksud diusahakan dilakukan melalui peningkatan kemampuan kerja
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yang dimiliki pegawai dengan cara menambah pengetahuan dan ketrampilan serta
merubah sikap. Pegawai merupakan kekayaan organisasi yang paling berharga,
karena dengan segala potensi yang dimilikinya pegawai dapat terus dilatih dan
dikembangkan, sehingga dapat lebih berdayaguna, prestasinya semakin optimal untuk
mencapai tujuan organisasi) Sedarmayanti ( 2008: 163).

Kesenjangan antara kemampuan pegawai dengan yang dikehendaki organisasi,
menyebabkan perlunya organisasi menjembatani kesenjangan |tersebut, salah satu
caranya adalah melalui pelatihan. Dengan demikian diharapkan seluruh potensi yang
dimiliki pegawai , yaitu pengetahuan, ketrampilan,dan sikap dapat ditingkatkan,
sehingga tidak ada lagi kesenjanggn atau minimal menjadi berkurang.

Pelatihan merupakan bagian dari pendidikan yang menggambarkan suatu
proses dalam pengembangan organisasi.” Pendidikan dengan pelatihan merupakan
suatu rangkaian yang tak dapat dipisahkan dalam sistem pengembangan pegawai,
yang di dalamnya tefjadi_proses perencanaan, penempatan, dan pengembangan
pegawai. Dalam proses pengembangan diupayakan agar pegawai dapat diberdayakan
secara maksimal, sehingga apa yang menjadi tujuan dalam memenuhi kebutuhan
hidup pegawai dan yang dikehendaki organisasi dapat tecapai.

Pelatihan bertujuan untuk mempersiapkan karyawan yang akan segera diberi
tugas mengerjakan pekerjaan yang telah ada dalam lembaga ( proses pendidikan
jangka pendek) Sedarmayanti ( 2008: 164). Adapun tujuan pelatihan menurut Lako
(2004) adalah untuk meningkatkan keahlian dan kemnampuan, meningkatkan motivasi

untuk sukses, memperbaiki peluang untuk maju menaikkan moral dan sense of
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competence, dan kebanggaan untuk prestasi, serta meningkatkan kualitas dan
produktivitas. Pelatihan juga mengajarkan sikap dan perilaku, pengetahuan dan
pengetahuan yang perlu diketahui pegawai, artinya pegawai dirancang untuk
memberikan sesuatu yang baru kepada pegawai yang dilatih.

Pegawai yang memiliki keahlian serta dibarengi kemampuan yang cukup
dengan sikap yang proaktif, bertanggungjawab atas semua urusan yang terkait
dengan tugas dan pekerjaannya, serta mau bekerjasama_dan.mendengar saran
masukan dari kerabat kerjanya dimungkinkan akan meénghasilkan pekerjaan yang
lebi baik. Pegawai yang termotivasi bukan karena paksaan, namun karena adanya niat
untuk sukses dalam pekerjaannya akan menimbulkan kepercayaan dari lini pimpinan
dan dari pegawai lainnya, dorongan yang dayang dari dalam diri sendiri akan
mengangkat  status pegawai, ’ bersangkutan untuk mendapat pertimbangan
dipromosikan sebagai imbalan penghargaan terhadapnya, karena kesinerjian yang ada
di diri pegawai tersebut dapat mendongkrak dan menghasilkan kinerja yang tinggi
bagi organisasi.

a. Pengaruh pelatihian terhadap kinerja

Tujuan utama program pelatihan pegawai adalah untuk menghilangkan “gap”
antara kemampuan pegawai dengan kebutuhan jabatan, dimana program pelatihan
tersebut diharapkan dapat mencapai sasaran kerja yang telah ditetapkan.

Walaupun usaha pelaksanaan program pelatihan menggunakan waktu dalam
jumlah tertentu dan mengeluarkan biaya pelatihan, akan tetapi hasilnya akan

mengurangi penggantian tenaga kerja, dan melalui pelatihan tersebut membuat
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pegawai menjadi lebih produktif. Pelatihan merupakan suatu proses pengembangan
sumber daya manusia untuk meningkatkan kemampuan intelegensi yang berdampak
pada peningkatan kualitas manusia itu sendiri. Pengaruh dari peningkatan kualitas
pegawai akan membuat pegawai menguasai tugas atau pekerjaannya dan akan dapat
meningkatkan kinerjanya secara individu ataupun bersama kelompok kerja yang pada
akhirnya mempengaruhi meningkatnya kinerja organisasi secara keseluruhan.

6. Kerangka konseptual penelitian

Kinerja merupakan hasil kerja yang dapat dicapai seseorang atau sekelompok
orang dalam suatu organisasi, sesuai wewenang dan{ariggungjawab masing-masing
dalam rangka upaya mencapai tujuan orgamnisasi bersangkutan secara legal, tidak
melanggar hukum dan sesuai dengan moral dan” etika ( Sedarmayanti, 2008 ).

Dalam Tambunan ( 2005:" 36 ) Warren Bennis mengartikan kepemimpinan
(leadership) sebagai berikut~; ”_Kepemimpinan merupakan proses kekuatan dibalik
sukses organisasi yang akan menciptakan organisasi itu dapat hidup dan berdiri
kokoh. Kepemimpinan perlu untuk menolbng organisasi mengembangkan pandangan
baru, bagaimana supaya mercka dapat maju, kemudian memobiliser perubahan
organisasi menuju pandangan baru. Pemimpin yang baru adalah yang dapat
menggerakkan orang-orang bekerja, yang dapat meningkatkan pengikut menjadi
pemimpin, dan mendorong pemimpin sebagai agen pembaharuan”.

Menurut Robbins ( 2007: 213 ), motivasi sebagai proses yang ikut
menentukan intensitas, arah dan ketekunan individu dalam usaha mencapai sasaran.

Memperhatikan uraian di atas terdapat tiga kata kunci dengan motivasi, yaitu
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intensitas, arah, berlangsung lama. Intensitas terkait dengan seberapa keras seseorang
berusaha, dan ini adalah unsur yang mendapat perhatian yang paling besar dari
pimpinan jika dikaitkan dengan urusan motivasi.

Pelatihan merupakan usaha mengurangi atau menghilangkan terjadinya
kesenjangan antara kemampuan pegawai dengan yang dikehendaki organisasi.
Pelatihan dimaksud diusahakan dilakukan melalui peningkatan kemampuan kerja
yang dimiliki pegawai dengan cara menambah pengetahuan, dan ketrampilan serta
merubah sikap. Pegawai merupakan kekayaan organisasi-yang paling berharga,
karena dengan segala potensi yang dimilikinya pegawai dapat terus dilatih dan
dikembangkan, sehingga dapat lebih berdaydguna, prestasinya semakin optimal untuk
mencapai tujuan organisasi) Sedarmayanti (. 2008: 163).

Dengan demikian dapat, ‘disimpulkan bahwa kinerja dipengaruhi kekuatan
kepemimpinan dalam menolong” mengembangkan dan memobiliser perubahan
organisasi menuju pariddangan baru, supaya dapat maju, dan motivasi kerja yang ikut
menentukan intensitas, arah dan ketekunan individu dan kelompok pegawai, serta
pengaruh pelatiban pegawai dengan peningkatan kemampuan kerja yang dimiliki
pegawai dengan cara menambah pengetahuan dan ketrampilan serta merubah sikap
pegawai dalam usaha mencapai tujuan dan sasaran organisasi yang telah ditetapkan.
Pegawai yang dapat dikembangkan dan memiliki prestasi tinggi serta mempunyai
keahlian dan pengalaman yang cukup akan mempengaruhi tingkat kinerjanya
Berdasarkan uraian diatas, dibuat kerangka konseptual penelitian sebagai mana pada

Gambar 2.1 dibawah ini.
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Gambar 2.1 Kerangka Konseptual Penelitian

VARIABEL INDEPENDEN

KEPEMIMPINAN
Xi

VARIABEL DEPENDEN

MOTIVASI
KERJA KINERJA

X2 Y

PELATIHAN
PEGAWAI

X3

7. Definisi operasional penelitian

a. Kinerja adalah suatu hasil yang telah dikerjakan/dalam rangka mencapai tujuan
organisasi yang dilaksanakan secara legal, tidak melanggar hukum serta sesuai
dengan moral dan tanggungjawab yang dibebankan kepada pegawai.

b. Kepemimpinan adalah kemanipuan mempengaruhi orang lain beraktivitas untuk
mencapai hasil sesuai dengan tujuan yang telah direncanakan, dan merupakan
upaya penggunaan/pengaruh yang bukan paksaan dalam memotivasi orang-orang
untuk mencapai tujuan tertentu melalui proses komunikasi sehingga terjadi proses
interaksi antara pimpinan dan bawahan.

c. Motivasi kerja adalah merupakan suatu reaksi yang diawali dengan adanya
kebutuhan pegawai yang menimbulkan keinginan atau upaya mencapai tujuan,
selanjutnya menyebabkan timbulnya tindakan yang mengarah pada tujuan dan
akhirnya dapat memuaskan.

d. Pelatihan pegawai merupakan suatu proses yang berusaha untuk memberikan

peningkatan kemampuan kerja, keahlian, dan pengetahuan pegawai.
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Tabel 2.2 Defenisi Operasional Penelitian
Variab Defenisi Variabel Indikator Penguk | Sumb
el uran er
Kinerja adalah suatu hasil 1. Kemampuan memimpin pelaksanaan Skala Sedar
yang telah dikerjakan dalam tugas sesuai uraian tugas. Likert (8 | maya
rangkamencapaitujuan 2. Kemampuan menyelesaikan tugas tepat skala) nti
organisasiyang dilaksanakan waktu (2008
secara legal, tidak melanggar . Mampu bekerja sama dengan harmonis. )
hukum serta sesuai dengan . Memiliki hubungan yang baik antara
Kinerja mmaldmtanggung;awxbymg atasan dan bawahan.
) dibebankan kepada pegawai. . Berhasil secara pribadi dalam pekerjaan.
. Melakukan pekerjaan berharga dalam
karier
7. Berusaha memupuk kemampuan
P. Mentaati peraturan dalam menjalankan
tugas.
Kepemimpinan adalah 1 Kepribadian Atesan ‘sangat Skala
kemampuan mempengaruhi menyenangkai Likert | Arief
orang lain beraktivitas untuk 2. Atasan mémberikan kesempatan dalam | ( 5 skala) (2006
mencapai hasil sesuai dengan peningkatan Karir! )
tujuan yang telah direncanakan, [3. Atasan _membeérikan uang tambahan
dan merupakan upaya untuk prestasi kerja yang bagus
penggunaan pengaruh yang 4. Keiika muncul pekerjaan yang sukar
Kepemi | bukan paksaan dalam Atasani berusaha membantu dalam
mpinan | memotivasi orang-orang untuk menyelesaikannya.
(X)) | mencapal tujuan terierty S Atasan meminta saran dalam
'a [l proses kommikast pengambilan keputusan.
schinggaterjadi  pfoses
bawahan.
Motivasi kerja  adaldh 1. Sungguh-sungguh melaksanakan Skala Ratm
merupakan suaty reaksi yang tugas Likert awati
diawali dengan adanya D. Perasaan puas setelah menyelesaikan ( 5 skala) (2006
kebuhilian pegawai yang tugas yang sulit )
menimbulkan keinginan atau P Menikmati/menyukai persaingan dan .
Motivasi | upays miencapai tujuan, l kemenangan
Kerja | selanjutnya menimbufkan . Menikmati/menyukai tanggungjawab
X2) tindakan yang mengarah pada yang diberikan
tyjuan dan akhirnya dapat 5. Cenderung membangun hubungan yang
memuaskan. erat dengan rekan kerja.
Pelatihan | Pelatihan pegawai merupakan  |1. Sasaran pendidikan dan pelatihan telah Skala | Andre
Pegawai | suatu proses yang berusaha mampu meningkatkan kinerja Likest as
(X3) | untuk memberikan informasi, 2. Pelatihan punya pengaruh menambah (5skala) | 1ako
pengetahuan. sasaran 3. Matcn pendidikan dan pelatihan mampu )
4. Mctode pelatihan telah sesuai dengan
aturan pembclajaran yang ditentukan
5. Lama pelatihan sudah sesuai dalam
peningkatkan ketrampilan

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41237 .pdf

BAB Il
METODOLOGI PENELITIAN
A. Desain Penelitian

Penelitian ini merupakan penelitian penjelas (explanatory research) karena
menjelaskan hubungan kausal antara variabel tertentu melalui pengujian hipotesis
(Singarimbun, 1989:5).Penelitian ini adalah model survey, yaitu : penelitian yang
diadakan untuk memperoleh data primer melalui proses pengisian kuesioner yang
telah diuji keterandalan dan kevaliditasannya. Data primer-tersebut merupakan fakta-
fakta yang muncul dari gejala-gejala dari model kepemimpinan yang ada. Kuesioner
digunakan sebagai alat pengumpulan datd; ‘terdiri dari beberapa pertanyaan yang
dirancang untuk menangkap data berupa faktor-faktor dan respon dari variabel
penelitian yang telah disusun kerangka penelitiannya.

Karena penelitian- i  bersifat menjelaskan dan juga deskriptif, maka
penelitian ini dapdt /dikategorikan sebagai penelitian deskriptif eksplanasi.
Berdasarkan tingkat eksplanasinya, diharapkan dapat menjelaskan variabel-variabel
yang diteliti,, yaitu untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan, motivasi dan
pelatihan terhadap kinerja pegawai. Penelitian ini juga bersifat deskriptif, karena di
dalam penelitian ini juga dilakukan penelusuran faktor-faktor motovasi kerja yang
dilakukan secara deskriptif.

B. Populasi dan Sampel
Populasi adalah keseluruhan objek penelitian ( Arikunto,|998 ), sedangkan

sampel adalah bagian dari populasi yang diselidiki sebagai sumber data yang

4
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sebenarnya dalam suatu penelitian ( Nawawi, 1997 ).Menurut Arikunto ( 1998 )
menyebutkan bahwa apabila obyeknya kurang dari 100, maka lebih baik diambil
semua sebagai sampel. Jika jumlah obyeknya besar maka dapat diambil antara 10-15
% atau 20-25% atau lebih. Sampel yang diambil dalam penelitian ini 32 dari jumlah
33 populasi, dengan uraian sebagaimana tertuang dalam Tabel 3.1 dibawah ini.

Tabel 3.1 Distribusi Pengambilan Sampel Di Setiap Unit Kerja

NO UNIT KERJA POPULASI UKURAN
SAMPEL
1 | Kepala Badan ' 0 J
2 | Sekretariat 7 7
3. | Bidang Program, Evaluasi dan Pelsporan 6 6
4. | Bidang Disiplin 6 6
S. | Bidang Pengembangan Karier den Dikiat 4 4
6. | Bidang Mutasi 9 9
JUMLAH 3 32
C. Instrumen Penelitisn

Instrumen.atau alat yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner, yang
disediakan oleh peneliti dalam bentuk blangko pertanyaan, isian, pendapat dari para
responden mengenai data yang berkaitan dengan variabel bebas dan variable terikat.
Untuk mendapatkan data prestasi kerja atau kinerja (Y) Pegawai digunakan blangko
isian tentang penilaian kinerja (performance assessment) pegawai sesuai indikator

yang telah dikemukakan di atas. Sedangkan untuk memperoleh data kepemimpinan
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(X1), motivasi (X2), serta untuk pelatihan (X3) digunakan kuisioner, berupa
pertanyaan-pertanyaan tertutup terstruktur dalam bentuk skala Likert.

1.Validitas instrumen penelitian

Teknik yang digunakan dalam mencari validitas butir item adalah teknik Korelasi
Product Moment dari Karl Pearson (Validitas konstruct), yang mendasarkan

perhitungan dengan angka kasar seperti apa adanya (Sutrisno. 1991:23) dengan rumus

sebagai berikut : N XY - QXD

© e Sver45n]

Keterangan : rxy = Korelasi momen tangkar

N

Jumlah responden

Y X = Jumlah skor butir

YY = Jumlah sker faktor
angka koefisien korelasi“jantara butir-butir pertanyaan dan faktor-faktor yang
diperoleh, maka dilakukan korelasi dengan menggunakan korelasi bagian total
dengan rumus sebagai berikut : ‘

bt = (’xnyby) —SBx
V(SB«? )+ Sby? )- 2(rxy)SBy)

Keterangan :
rbt = Koefisien korelasi bagian total
rxy = Koefisien korelasi momen tangkar
SBx = Simpangan baku skor butir

Sby = Simpangan baku skor faktor

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41237 .pdf

47

Angka korelasi bagian total yang diperoleh harus dibandingkan dengan angka kritis
nilai r product moment. Dalam penelitian ini digunakan taraf signifikansi 5% (0,05).
Hal ini supaya diketahui nilai korelasi yang diperoleh sudah signifikan atau tidak.
D. Prosedur Pengumpulan Data
1. Pengumpulan data primer

Pengumpulan data Primer dalam penelitian ini dilakukan melalui penyebaran
kuisioner yang telah disiapkan kepada seluruh responden, (pegawai). Untuk data
primer tersebut dilakukan obsevasi terhadap pelaksanaan” tugas pegawai serta
diwawancarai langsung pada obyek penelitian.
2. Pengumpulan Data Sekunder

Pengumpulan data sekunder dalain penelitian ini dilakukan langsung di BKD
Kabupaten Tapanuli Tengah dari melalui Instansi Daerah dengan mencatat data-data
yang sudah terdokumen dalam aisip dan laporan yang tersedia. Sampel yang diambil
dalam penelitian ini¢ adalah sebanyak 32 pegawai yang tersedia dan dilakukan
pembatasan luas daerah penelitian, jumlah populasi yang tersedia sesuai ketentuan,
penghematan biaya, tenaga, dan waktu yang sangat terbatas.
3. Lokasi dan Waktu Penelitian

Penelitian ini dilakukan di wilayah Kabupaten Tapanuli Tengah, khususnya
pada Badan Kepegawaian Daerah (BKD) Kabupaten Tapanuli Tengah dengan

menggunakan waktu Bulan Agustus sampai dengan Nopember 2009.
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E. Metode Analisis Data

Untuk mengetahui pengaruh dari variabel-variabel bebas terhadap variable
terikat digunakan model analisis regresi linear berganda (multiple regression
analysis). Regresi linear berganda mempunyai ciri sebagai berikut : Persamaan
fungsinya dapat diformulasikan kedalam bentuk persamaan matematis, sebaran
datanya berdistribusi normal, bilangan datanya rasional, _nilai parameternya
ditentukan oleh o, dan a yang dapat diukur dengan uji statistik melalui komputer,
dalam permasalahnnya lebih dari satu variabel, variabel independennya tidak saling
berhubungan, variabel dependennya cukup jelas.

Model ini dipilih karena ingin mengetahiui besarnya kontribusi pengaruh
variabel bebas terhadap tidak bebas, baik secara parsial maupun secara bersama-sama
didukung oleh uji asumsi klasik.

1. Uji asumsi klasik

Uji asumsi Klasik adalah persyaratan statistik yang harus dipenuhi pada
analisis regresi, linear berganda, maka sebelum dilakukan pengujian hipotesis
diadakan terlebil dahulu pengujian persyaratan.

a. Uji normalitas.

Uji normalitas adalah untuk melihat apakah nilai residual terdistribusi normal
atau tidak. Model regresi yang baik adalah memiliki nilai residual yang terdistribusi
normal. Jadi uji normalitas bukan dilakukan pada masing-masing variabel tetapi pada
nilai residualnya.Uji normalitas digunakan untuk menguji data variabel bebas

kepemimpinan (X1), motivasi kerja (X2), dan pelatihan pegawai (X3) serta data
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variabel kinerja pegawai (Y).Pengamatan data yang normal akan memberikan nilai
ekstrim rendah dan ekstrim tinggi yang sedikit dan kebanyakan mengumpul di
tengah. Demikian juga nilai rata-rata, modus dan median relatif dekat.

b. Uji multikolinearitas.

Uji multikolinearitas adalah untuk melihat ada atau tidaknya korelasi yang
tinggi antara variabel-variabel bebas dalam suatu model regresi linear berganda. Jika
ada korelasi yang tinggi di antara variabel-variabel bebasnya, maka hubungan antara
variabel bebas terhadap variabel terikatnya menjadi terganggis.

Dengan variabel bebas kepemimpinan “(X]), motivasi kerja (X2) dan
pelatihan pegawai (X3) dengan variabel terikat kinerja pegawai (Y), dengan logika
bahwa model tersebut untuk mencari.pengarith antara kepemimpinan, motivasi kerja
dan pelatihan pegawai terhadap kinerja. Dimana tidak boleh ada korelasi yang tinggi
antara kepemimpinan dengan motivasi, kepemimpinan dengan pelatihan pegawai atau
antara motivasi dengan pelatihan pegawai. Alat statistik yang dapat dipergunakan
untuk menguji ‘gangguan multikolinearitas adalah dengan variance inflation factor
(VIF), kerelasipearson antara variabel-variabel bebas, atau dengan melihat
eigenvalues dan condition index (CI).Beberapa alternatif cara untuk mengatasi
masalah multikolinearitas adalah sebagai berikut:
1).Mengganti atau mengeluarkan variabel yang mempunyai korelasi yang tinggi,
2). Menambah jumlah observasi.

3)-Mentransformasikan data ke dalam bentuk lain, misalnya logaritma natural.
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¢. Uji heteroskedastisitas.

Uji heteroskedastisitas adalah untuk melihat apakah terdapat ketidaksamaan
varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Model regresi yang
memenuhi persyaratan adalah di mana terdapat kesamaan varians dari residual satu
pengamatan ke pengamatan yang lain tetap atau disebut homoskedastisitas. Uji
heteroskedasitas terjadi jika varians dari setiap residual variabel-variabel bebas yang
diketahui tidak mempunyai varian yang sama. Deteksi. heteroskedastisitas dapat
dilakukan dengan metode scatter plot dengan memplotkan nilai ZPRED (nilai
prediksi) dengan SRESID (nilai residualnya).

2. Uji hipotesis
Setelah data diolah dan dianalisis secara kuantitatif dilakukan analisis kualitatif untuk
memberikan penjelasan atau maknadari hasil analisis kuantitatif,
Adapun formula dari model,Regresi Linear Berganda tersebut adalah :
Yi=q+b1X1 +b2X2+b3X3 +e
Keterangan : Yi = Kinerja Pegawai
a = Konstanta
b1,b2,b3 = Koefisien regresi parsial
E = Variabel eror (pengganggu)
X1 = Kepemimpinan
X2 = Motivasi kerja

X3 = Pelatihan Pegawai
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Selanjutnya setelah analisis data di atas sudah dilakukan, maka dengan mengacu
kepada model regresi berganda langkah pengujian hipotesisnya adalah sebagai
berikut :
a.Uji simultan (uji-F).

Uji F ini menunjukkan hasil apakah semua variabel bebas kepemimpinan
(X1), motivasi kerja (X2), dan pelatihan kerja (X3) mempunyai pengaruh secara
bersama-sama terhadap variabel terikat kinerja pegawai (Y).
Uji F digunakan untuk menguji hipotesis pertama dengan ksiteria pengujian sebagai
berikut :
Ho : bl, b2, b3 =0 jika secara bersama-sama ‘Variabel bebas tidak mempengaruhi
variabel terikat. Ha : bl, b2, b3 # 0~"jika secara bersama-sama variabel bebas
mempengaruhi variabel terikat.
b. Uji parsial (Uji-t).

Untuk membuiktikan hipotesis kedua menggunakan koefisien korelasi parsial
(uji-t), dan untuk\mengetahui pengaruh dari masing-masing variabel bebas terhadap
variabel terikat. Pengujian hipotesis dengan uji-t, untuk membandingkan nilai P
dengan nilai a pada taraf nyata 95% dan a = 0,05.
Kriteria pengujian

Ho : Variabel bebas tidak berpengaruh terhadap variabel terikat;

Ha : Variabel bebas berpengaruh terhadap variabel terikat.
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c. Interpretasi R2.

Interpretasi terhadap koefisien regresi dan koefisien determinasi (R?) dari
model regresi berganda adalah perlu. Dalam uji statistik masih diperlukan untuk
mengetahui besarnya koefisien determinasi (R?) guna mengukur seberapa jauh
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel terikat. Untuk mencari
koefisien Regresi masing-masing variable bebas, yaitu untuk mengetahui besarnya
kontribusi dari variabel bebas terhadap variabel tidak bebas ‘dan.variabel bebas mana
yang mempunyai sumbangan terbesar (dominan) terhadap variabel tidak bebas.

Koefisien determinan dilakukan mendeteksiKetepatan yang paling baik dalam
analisa regresi ini dengan membandingkan‘besarniya nilai koefisien determinan. Jika
R? semakin besar mendekati 1( satu) maka hubungan variable bebas terhadap variable
tidak bebas semakin kuat, dan’ jika 'R? semakin kecil mendekati 0 ( nol) maka
hubungan variable bebas semakir femah.

F. Pengujian Validitasden Reabilitas Instrumen
1. Hasil pengujian validitas

Uji coba'dari 23 butir instrumen penelitian terhadap 33 responden dimaksudkan
untuk menguji keabsahan dan kehandalan butir-butir instrumen yang digunakan dalam
penelitian. validitas instrumen diuji dengan menggunakan korelasi skor butir dengan skor
total “Product Moment (Pearson)”. Analisis dilakukan terhadap semua instrumen dengan
komputer program SPSS, dimana batas angka kritis adalah 0,05. Kriteria pengujian
dengan membandingkan antara r hitung dengan 1 wbel, jika r hitung> r wbet maka instrumen

dianggap valid, sebaliknya jika r niung < r wbet maka dianggap tidak valid (drop), sehingga
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instrumen tidak dapat digunakan dalam penelitian. Berikut ini dibahas berturut-turut hasil
uji validitas untuk masing-masing variabel sebagai berikut :
a. Variabel kinerja (Y).

Berdasarkan kajian teori tentang kepemimpinan telah di peroleh gambaran atas
hasil kerja dan tingkat kemampuan serta kepatuhan pegawai yang merupakan indikator
yang telah dikembangkan menjadi 8 butir pernyataan yang diberikan kepada 33
responden untuk menjawabnya. Setelah dilakukan penghitifigan dengan cara
mengkorelasikan skor setiap butir pernyataan dengan jumiah skof, maka hasilnya dapat
dilihat pada Tabel 3.2 berikut :

Tabel 3.2 Hasil Analisis Butir InStrumen Kinerja (Y)

NO | Pearson Corellation | Sig:(2-tailed) Kesimpulan
1 0,766 0,000 Valid
2 0,940 0,000 Valid
3 0,964 0,000 Valid
4 0,921 0,000 Valid
5 0,964 0,000 Valid
6 0,922 0,000 Valid
7 0,964 0,000 Valid
8 0,978 0,000 Valid

Sumber : Hasil Pengolahan Data Uji Coba Instrumen

Jadi dari hasil analisis instrumen yang disebarkan dalam uji coba sebanyak 8 butir
pemyataan terdapat 8 butir yang valid yaitu butir 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, dan 8 Pada taraf
signifikansi 0,05, n = 33 dengan r wba = 0,44.
b. Variabel kepemimpinan (X1).

Berdasarkan kajian teori tentang kepemimpinan telah di peroleh gambaran atas
sikap pimpinan yang mau bekerjasama maupun mengarahkan serta memberi kesempatan

bagi pegawai untuk ikut serta memberi masukan dalam mengambil keputusan organisasi
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yang dibuat menjadi indikator yang telah dikembangkan menjadi 5 (lima) butir
pernyataan yang diberikan kepada 33 responden untuk menjawabnya. Setelah dilakukan
penghitungan dengan cara mengkorelasikan skor setiap butir pemnyataan dengan jumlah
skor, maka hasilnya dapat dilihat pada Tabel 3.3 berikut :

Tabel 3.3. Hasil Analisis Butir Instrumen Kepemimpinan (X1)

NO__ | Pearson Corellation | Sig. (2-tailed) Kesimpulan
1 0,775 0,000 Valid
2 0,948 0,000 Valid
3 0,895 0,000 Valid
4 0,882 0,000 Valid
5 0,799 0,000 Valid

Sumber : Hasil Pengolahan Data Uji Coba Instrumen

Jadi dari hasil analisis instrumen yang disébarkan dalam uji coba sebanyak 5 butir
pernyataan terdapat 5 butir yang valid yaitu butir 1] 2, 3, 4, dan 5 Pada taraf signifikansi
0,05, n =33 dengan r wbe = 0,44.
c. Variabel motivasi kerja (X2).

Berdasarkan kajiasni \teori ‘tentang motivasi kerja telah di peroleh hasil atas

indikator yang telah, dikembangkan menjadi 5 (lima) butir pernyataan yang diberikan

kepada 33 responden urnituk menjawabnya.

Tabel 3.4 Hasil Analisis Butir Instrumen Motivasi Kerja (X2)

NO__ | Pearson Corellation | Sig. (2-tailed) Kesimpulan
1 0,808 0,000 Valid
2 0,774 0,000 Valid
3 0,766 0,000 Valid
4 0,562 0,000 Valid
3 0,919 0,000 Valid

Sumber : Hasil Pengolahan Data Uji Coba Instrimen
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Jadi dari hasil analisis instrumen yang disebarkan dalam uji coba sebanyak 5 butir
pernyataan terdapat 5 butir yang valid yaitu butir 1, 2, 3, 4, dan 5. Pada taraf signifikansi
0,05, n=33 dengan r wble = 0,44.

d. Variabel Pelatihan (X3).

Berdasarkan kajian teori tentang prestasi kerja telah di peroleh gambaran manfaat
pelatihan dalam meningkatkan pengetahuan dan keterampilan serta perobahan sikap
pegawai dan merupakan indikator yang telah dikembangkan menjadi 5 (lima) butir

pernyataan Setelah dilakukan penghitungan dengan cara mengkorelasikan skor setiap
butir pernyataan dengan jumlah skor, maka hasiinya dapat.dtiihat pada Tabel 3.5 berikut

:Tabel 3.5 Hasil Analisis ButirInstrumen Pelatihan (X3)

No Pearson Corellation | Sig(2-tailed) Kesimpulan
1 0,901 0,000 Valid
2 0,398 0,000 Valid
3 0,920 0,000 Valid
4 0,890 0,000 Valid
S 0,896 0,000 Valid

Sumber : Hasil Pengolahan Data Uji Coba Instrumen

Jadi dari hasil analisis instrumen yang disebarkan dalam uji coba sebanyak 5 butir
pernyataan terdapat'5 butir yang valid yaitu butir 1, 2, 3, 4, dan 5. Pada taraf signifikansi
0,05, n = 33 dengan r wbie= 0,44.
2. Hasil pengujian reliabilitas

Koefisien reliabilitas instrumen dimaksudkan untuk melihat konsistensi jawaban
butir-butir pernyataan yang diberikan oleh responden Adapun alat analisisnya
menggunakan metode belah dua (split half) dengan mengkorelasikan total skor ganiil

lawan genap, selanjutnya dihitung reliabilitasnya menggunakan rumus “4lpha

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41237 .pdf

56

Cronbach’. Penghitungan dilakukan dengan dibantu komputer program SPSS 12 dengan
hasil seperti tertuang dalam Tabel 3.6 dibawah ini.

Tabel 3.6 Hasil Realibilitas Masing-Masing variabel

NO Variabel Cronbach’s Alpha r kritis Kesimpulan
1 Kinerja 0,974 0,70 Reliabel
2 | Kepemimpinan 0,910 0,70 Reliabel
3 Motivasi Kerja 0,821 0,70 Reliabel
4 | Pelatihan 0,942 0,70 Reliabel

Sumber : Hasil pengolahan data uji coba instrumen

Jadi hasil koefisien reliabilitas instrument “kifierja adalah sebesar m = 0,974,
instrumen kepemimpinan adalah sebesar ni =/0,910+dan instrumen motivasi kerja adalah
sebesar = 0,821, instrumen pelatihan adaiah sebesar ri = 0,942 ternyata memiliki nilai
“Alpha Cronbach” lebih besar dari 0,70, yang berarti ketiga instrumen dinyatakan
reliabel atau memenuhi persyaratan. Menurut Sugiyono, pemberian interpretasi terhadap
reliabilitas (7//) pada uniumnya digunakan patokan sebagai berikut :
1). Reliabilitas (rn) uji coba sama dengan atau lebih dari 0,70 berarti hasil uji coba testnya
memiliki reliabilitas tinggi, 2) Reliabilitas (m) uji coba kurang dari 0,70 berarti hasil uji

coba tesnya memiliki reliabilitas kurang (un-reliable).

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41237.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41237.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41237.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41237.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41237.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41237.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41237.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41237.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41237.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41237.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41237.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41237.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41237.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41237.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41237.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41237.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41237.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41237.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41237.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41237.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41237.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41237.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41237.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41237.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41237.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41237 .pdf

BABV
KESIMPULAN DAN SARAN
A. Kesimpulan
Dari hasil penelitian dan pembahasan dapat diperoleh kesimpulan sebagai
berikut :

1. Hasil pengujian terhadap hipotesis menunjukkan bahwa kepemimpinan, motivasi
kerja dan pelatihan secara serempak memiliki pengaruh._signifikan terhadap
kinerja pegawai di lingkungan Badan Kepegawaian‘/Kabupaten Tapanuli Tengah

2. Kepemimpinan secara parsial tidak memiliki pengaruh dominan dan signifikan
terhadap kinerja pegawai di lingkungan ‘Badan Kepegawaian Kabupaten Tapanuli
Tengah

3. Pelatihan pegawai secara’ parsial tidak memiliki pengarth dominan dan
signifikan terhadap _kinerja pegawai di lingkungan Badan Kepegawaian
Kabupaten Tapanuli‘Tengah

4. Motivasi kerja'secara parsial memiliki pengaruh dominan dan signifikan terhadap
kinerja pegawai di lingkungan Badan Kepegawaian Kabupaten Tapanuli Tengah

B. Saran

Berdasarkan hasil dari penelitian ini, disarankan kepada penentu kebijakan
kepegawaian di Kabupaten Tapanuli Tengah untuk memperhatikan hal-hal berikut

yaitu :

82
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1. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai di lingkungan Badan
Kepegawaian Daerah Kabupaten Tapanuli Tengah yaitu kepemimpinan, motivasi
kerja dan pelatihan pegawai.

2. Agar kinerja pegawai di lingkungan Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten
Tapanuli Tengah dapat meningkat, maka faktor-faktor yang mempengaruhi
kinerja harus ditingkatkan secara simultan.

3. Motivasi kerja pegawai harus mendapatkan perhatian_'yang lebih besar
dibandingkan faktor-faktor lainnya karena memiliki’ pengaruh yang paling
signifikan terhadap kinerja pegawai

4. Bagi peneliti lain yang ingin mengetahti’ lebih jauh faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja pegawai agar memperluas variabel bebas sehingga dapat

diketahui faktor-faktor lain yang mempengaruhi kenerja
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Tabulasi Data Kuesioner Pegawai BKD Kabupaten Tapanuli Tengah
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LAMPIRAN 2

Tabulasi Data Kuesioner Pegawai BKD Kabupaten Tapanuli Utara

Jml
Pela
tihan

22

25

23
24
25

25

20
23

23

25

22
22

22
20
15
15
15
25

20
20
25

20
25

20
25

25

25

25

20
19
20

no

no
22 |23

no

no
19 {20 ] 21

no

jml
motiv
kerja

no
18

no
17

no
16

no
15

no
14

jml
Kepemim
pinan

21

25

25

21

25

25

22
21

25

21

21

22
25

22
24
25

20
25

20
20
25

20
20
20
20
20
20
20

20
22
20

no
13

no
12

11

no

no
10

no
9

jmi
kinerja

no
8

10

11

12
13
14
15
16
17
18
19
21

22
23

24
25

26
27
29
30
31

32

33

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka




14/41237 .pdf

LAMPIRAN 3.
Uji Validitas Instrumen Penelitian
Kinerja
NO Pearson Corellation Sig. (2-tailed) Kesimpulan
1 0,766 0,000 Valid
2 0,940 0,000 Valid
3 0,964 0,000 Valid
4 0,921 0,000 Valid
5 0,964 0,000 Valid
6 0,922 0,000 Valid
7 0,964 0,000 Valid
8 0,978 0,000 Valid
Kepemimpinan
NO Pearson Corellation Sig. (2-tailed) Kesimpulan
1 0,775 0,000 Valid
2 0,948 0,000 Valid
3 0,895 0,000 Valid
4 0,882 0,000 Valid
5 0,799 0,000 Valid
Mivasi Kerja
NO Pearson Caorellation Sig. (2-tailed) Kesimpulan
1 0,808 0,000 Valid
2 0,774 0,000 Valid
3 0,766 0,000 Valid
4 0,562 0,000 Valid
5 0,919 0,000 Valid
PELATIHAN
NO Pearson Corellation Sig. (2-tailed) Kesimpulan
1 0,901 0,000 Valid
2, 0,898 0,000 Valid
3 0,920 0,000 Valid
4 0,890 0,000 Valid
5 0,896 0,000 Valid
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LAMPIRAN 4.
Uji Reliabilitas Instrumen Penelitian
NO | VARIABEL Cronbach’s Alpha r kritis Kesimpulan
1 Kinerja 0,974 0,70 Reliabel
2 Kepemimpinan 0,910 0,70 Reliabel
3 Motivasi Kerja 0,821 0,70 Reliabel
4 Pelatihan 0,942 0,70 Reliabel
Uji Hipotesis Penelitian
ANOVA(b)
Sum of
Model Squares Df i+ Mean Square Sig.
! Regression 295,148/ \ 3 98,383 18,823 ,000(a)
Residual 146332 | 28 5,227
Total 441,500 31

a Predictors: (Constant), Pelatihan (X3), Motivasi Kerja (X2), Kepemimpinan (X1)
b Dependent Variable: Kinerja (Y
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LAMPIRAN 5.
Correlations KINERJA

jml ki
nol no2 no3 no4 nos nob no7 no8 nerja
rol  Pearson Comrelation LI STIC | 64309 | 6710 | 643 | s66() | 643() | T4 7060
Sig. (2-tailed) . ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000
N 31 31 31 31 31 31 31 31 31
no2  Pearson Correlation 671(**) 1 ,855*%) | 865(**) | ,855(**) | 933(*%) | ,855(**) ’933£; -‘94°£;
Sig. (2-tailed) ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 31 31 31 31 31 31 31 31 31
w3 Pearson Comrelation £43(7%) | 855(+*) 1| sy | MOOCT oty | 100 | 9210 | 9640
Sig. (2-tailed) ,000 000 . ,000 . ;000 . ,000 ,000
N 31 31 31 31 31 31 31 31 31
nod Pearson Correlation 933(* | ,921(*
671**) | ,865(**) | 855(°%) 118550+ | ,783(*%) | ,855(*%) (,) (,)
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 000 . ,000 000 000 | ,000] ,000
N 31 31 31 31 31 31 31 31 31
poS  Pearson Correlation 6130y | gsscee) | OO s L] 16 | HOCT) SHCH 640
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 i 000 : ,000 | ,000] 000
N 31 31 31 31 31 31 31 31 31
no6  Pearson Corrclation 566(%) | 933027 | 016(%) | 783(%) | 916(+%) L| Steew | S50 220
Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000
N 31 31 31 31 31 31 31 31 31
no7  Pearson Comrelation 643015 Lassiony | LIOCT] gsseny | LOOCT | 9100wy SRt Rae
Sig. (2-tailed) 000 ,000 . ,000 . ,000 . ,000 ,000
N <] 31 31 31 31 31 31 31 31
Po8  Pearson Comelation THC) | 933 | 92707 | 933 | 27e%) | wseee) | smeny |1 | 7RG
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000
N 31 31 31 3 31 31 31 31 31
gy, corson Corelation 7667 | 940 | 964) | 921%%) | 64wy | 92207 | geay | O
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 .
N 31 31 31 31 31 31 31 31 31

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Case Processing Summary
N %
Cases Valid 31 100,0
Excluded(a) 0 0
Total 31 100,0

a Listwise dclction based on all variables in the procedure,
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LAMOPIRAN 6.
Reliability Statistics KINERJA
Cronbach's Alpha N of Items
974 8
Correlations KEPEMIMPINAN
jml_kepemi
no9 nol0 noll nol2 nol3 mpinan
no9 Pearson Correlation 1 ,586(“) ’494(..) ,60«“) ,640(") ,775(..)
Sig. (2-tailed) ) 001 ,005 000 ,000 ,000
N 31 31 31 31 31 31
nol0 Pearson Correlation 586(**) 1 930(t%) 942(*%) 622(*%) 948(*%)
Sig. (2-tailed) 001 ) 000 1000 ,000 000
N 31 31 31 31 31 31
nolt Pearson Correlation 4940 | 930¢%) 1| 753 682(*%) | ,895(**)
Sig. (2-tailed) 005 000 ) 000 ,000 000
N 31 31 31 31 31 31
nol2 Pearson Correlation 600(**) ,942(**) ,153(**) 1 ,490(**) ,882(**)
Sig. (2-tailed) 000 ,000 ,000 ) 005 ,000
N 31 31 31 31 31 31
nol3 Pearson Correlation 6400%) | ,6220*%) 682*%) | 490(**) 1 ,799*)
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 005 . 000
N 31 31 31 3 3 31
jmi kepemimp  Pearson Correlaif: J750%) | 948 895(%) | 882(*%) 799(*%) 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 31 31 31 31 31 31

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Case Processing Summary

N %

Cases Valid 31 100,0
Excluded(a) 0 0

Total 31 100,0

a Listwise deletion based on all variables in the procedure.
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LAMPIRAN 7.
Reliability Statistics KEPEMIMPINAN
Cronbach's Alpha N of Items
910 5
Correlations MOTIVASI KERJA
jml_motivk
nol4 nol5 nol6 nol7 nol8 ‘erja
nol4 Pearson Correlation 1 ,502(**) ,539(**) 395(*) ,694(**) ,808(**)
Sig. (2-tailed) ) 004 ,002 028 ,000 ,000
N 31 31 31 31 31 31
nol$ Pearson Corrclation 502(**) 1] 48309 148 | 805(**) | ,774(**)
Sig. (2-tailed) 004 1006 ,426 ,000 ,000
N 31 31 31 31 31 31
nol6 Pearson Correfation ,539(**) A83(**) 1 253 ,672(**) ,766(**)
Sig. (2-tailed) ,002 ,006 ;170 ,000 ;000
N 31 31 31 31 31 31
nol?7 Pearson Correlation ,395(%) ,148 253 1 ,338 ,561(**)
Sig. (2-tailed) 028 426 ,170 063 ,001
N 31 31 31 31 31 31
nol8 Pearson Correlatiog 694(*%) 805**) | .6720*%) 338 1] 919¢%
Sig. (2-tailed) 000 000 ,000 063 ,000
N 31 31 31 31 31 31
jm_motivkezja  Pearson Correlation BOB(®) | T4 | 766(*%) | 561 | 919() 1
Sig. (2-tailed) 000 000 000 ,001 ,000
N 31 31 31 31 31 31
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 31 100,0
Excluded(a) 0 ,0
Total 31 100,0

a Listwise deletion based on all variables in the procedure.
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LAMPIRAN 8.
Reliability Statistics MOTIVASI KERJA
Cronbach's Alpha N of Items
,821 5
Correlations PELATIHAN
nol9 no20 no2) no22 no23 jml pelatihan
nol9 Pearson Correlation 1) 9640 | 8340 | 6200 656%) 901(**)
Sig. (2-tailed) 000 ,000 000 ,000 ,000
N 31 31 3 31 31 31
no20 Pearson Correlation 964(**) 1] 808(%) | \NEEIY) | ,629¢%) 898(**)
Sig- (2-tailed) ,000 000 ,000 ,000 000
N 31 31 3 31 31 31
no21 Pearson Correlation 834(**) ,808(**) 1 ,739(*%) 767(**) 920(**)
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000
N 31 3 31 31 31 31
no22 Pearson Correlation 622(**) H61(+%) J739(**) 1 ,968(**) ,890(**)
Sig. (2-tailed) 000 000 ,000 000 000
N 3 31 31 31 31 31
no23 Pearson Correlation 656y | 6290 | 767 | 968(**) 1 896(**)
Sig. (2-tailed) 1000 000 000 000 000
N 31 31 31 31 31 31
jml_pelatihan  Pearson Cofrelation S01%%) | 89BN 92000 | B0 | 896(*%) 1
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000
N 31 31 31 31 31 31
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 31 100,0
Excluded(a) 0 0
Total 31 100,0

a Listwise deletion based on all variables in the procedure.
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LAMPIRAN 9.
Reliability Statistics PELATIHAN
Cronbach's Alpha N of Items
,942 5
UJI HIPOTESIS PENELITIAN
Model Summary(b)
Std. Error
R Adjusted of the
Model R Square | R Square | Estimate Durbin-Watson
1 ,818(a) | ,669 ,633 2,28623 1,904
& Predictors: (Constant), jml_pelatihan, jm] kepemimpinan, jml_motivkerja
b Dependent Variable: jml_kinerja
ANOVA(b)
Sum of
Model Squares Df (| Mean Square F Sig.
I Regression 295,148 | 3 98,383 18,823 ,000(a)
Residual 146,352 |\, 28 5,227
Total 441,500 31
a Predictors: (Constant), jm]_pelatihan, jml, Kepeniimpinan, jml_motivkerja
b Dependent Variable: jm)_kinesja
Coefficients(a)
Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta
1 (Constant) 8,038 3,510 2,290 ,030
Jml_kepernionpt 490 256 347 1915 066
jml_motivkerja ,601 ,254 422 2,370 ,025
jml_pelatihan ,141 ,219 ,121 ,646 ,524

a Dependent Variable: jml_kinerja
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Regression Studentized Residual

LAMPIRAN 10.
Scatterplot
Dependent Variable: jml_kinerja
o
o oo o
o
o
® ° o
%
o
o
I | 1 i | i
-3 -2 -1 0 1 2
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LAMPIRAN 11

TANGGAPAN RESPONDEN BKD KABUPATEN TAPANULI TENGAH
1. Kinerja Pengawai (Y)

No Responden 1 2 3 4 ] 6 7 8 Jumlah
1 Responden 1 4 4 4 4 4 4 4 4 32
2 Responden 2 4 3 4 5 3 4 5 5 33
3 Responden 3 4 4 4 4 4 4 4 4 32
4 Responden 4 4 4 4 4 4 4 4 4 32
5 Responden 5 4 | 4] 4] 43| 4] 4a]s 32
6 Responden 6 4 | 4| 4| 4|4 aial]a 32
7 Responden 7 4 4 4 4 4 4 4 4 32
8 Responden 8 5 4 5 5 4 4 4 4 35
9 Responden 9 4 4 4 4 4 4 4 4 32
10 Responden 10 5 4 5 5 4 S 5 4 37
11 Responden 11 5 5 5 5 2 5 5 5 37
12 Responden 12 4 3 4 5 3 4 4 4 31
13 Responden 13 5 4 S 5 5 S 5 5 39
14 Responden 14 5 4 5 5 4 4 4 5 36
15 Responden 15 4 4 4 4 4 4 4 4 32
16 Responden 16 4 4 4 4 4 4 4 4 32
17 Responden 17 4 5 3 4 3 4 5 5 33
18 Responden 18 4 4 4 4 4 4 4 4 32
19 Responden‘19 5| 5] s 5|55 ]|5]s 40
20 Responden20 2 4 4 4 3 5 5 S 32
21 Responden 21 3 4 4 5 4 3 4 4 31
22 Respondeén 22 4 4 4 4 4 4 4 4 32
23 Responden 23 4 4 4 4 4 4 4 4 32
24 Responden 24 4 4 5 S 4 4 4 4 34
25 Responden 25 5 4 5 5 4 5 5 4 37
26 Responden 26 5 4 5 5 4 4 4 5 36
27 Responden 27 5 4 5 5 4 5 4 4 36
28 Responden 28 5 4 5 5 4 2 4 5 34
29 Responden 29 4 4 4 4 4 5 5 4 34
30 Responden 30 4 4 4 4 4 4 4 4 32
31 Responden 31 5 5 4 5 4 4 5 4 36
32 Responden 32 5 5 4 5 4 4 5 5 37
Jumish 137 | 131 | 138 | 144 [ 123 | 133 | 139 [ 139 1084
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LAMPIRAN 12

TANGGAPAN RESPONDEN BKD KABUPATEN TAPANUL]I TENGAH
2. Kepemimpinan ( X1)

No | Responden 1 2 3 4 5 Jumlah
1 Responden 1 4 4 4 4 4 20
2 Responden 2 4 5 3 5 5 22
3 Responden 3 4 4 3 5 5 21
4 Responden 4 4 4 4 4 4 20
5 Responden 5 5 5 4 5 4 23
6 Responden 6 4 4 3 5 5 21
7 Responden 7 4 4 3 4 4 19
8 Responden 8 4 4 4 4 4 20
9 Responden 9 4 4 4 4 4 20
10 | Responden 10 5 5 4 5 5 24
11 | Responden 11 5 5 5 5 5 25
12 | Responden 12 4 4 4 4 4 20
13 | Responden 13 5 5 4 5 5 24
14 | Responden 14 5 5 5 5 5 25
15 Responden 15 4 3 2 4 2 15
16 | Responden 16 4 4 4 4 4 20
17 | Responden 17 5 4 5 5 5 24
18 | Responden 18 4 4 4 4 4 20
19 | Responden 19 5 5 5 5 5 25
20 | Responden 20 5 5 4 5 5 24
21 | Responden 21 5 5 4 4 4 22
22 | Responden 22 4 4 4 4 4 20
23 | Responden 23 4 4 3 5 5 21
24 | Responden 24 4 5 4 5 5 23
25 | Responden 25 5 5 4 5 5 24
26 | Responden 26 4 5 4 4 4 21
27 | Responden 27 4 4 4 5 4 21
28 | Responden 28 5 5 2 5 4 21
29 | Responden 29 5 5 5 5 4 24
30 | Responden 30 4 4 3 5 5 21
31 | Responden 31 4 4 5 3 3 19
32 | Responden 32 5 5 4 5 4 23
Jumiah 141 142 124 146 139 692
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LAMPIRAN 13

TANGGAPAN RESPONDEN BKD KABUPATEN TAPANULI TENGAH

3. Motivasi Kerja (X2)
No Responden 1 2 3 4 5 Jumlah
1 Responden 1 4 4 4 4 4 20
2 Responden 2 5 5 4 4 4 22
3 Responden 3 4 4 2 4 4 18
4 Responden 4 4 4 4 4 4 20
5 Responden 5 4 5 1 4 4 18
6 Responden 6 4 4 2 4 4 18
7 Responden 7 4 4 3 4 4 19
8 Responden 8 4 3 3 4 4 18
9 Responden 9 4 4 4 4 4 20
10 Responden 10 5 5 4 5 5 24
11 Responden 11 4 5 J 5 5 23
12 Responden 12 4 4 3 5 5 21
13 Responden 13 5 S 5 5 4 24
14 Responden 14 5 5 2 4 4 20
15 Responden 15 4 4 2 3 4 17
16 Responden 16 4 4 4 4 4 20
17 Responden 17 S 4 4 4 5 22
18 Responden 18 4 4 4 4 4 20
19 Responden 19 5 5 4 4 5 23
20 Responden 20 5 5 1 5 5 21
21 Responden 21 4 5 2 4 5 20
22 Responderi 22 4 4 4 4 4 20
23 Responden 23 4 4 2 4 4 18
24 Responden 24 5 5 4 5 5 24
25 Resporiden 25 5 5 4 5 5 24
26 Responden 26 5 5 4 5 5 24
27 Responden 27 4 4 4 4 4 20
28 Responden 28 5 5 2 5 5 22
29 Responden 29 5 5 4 5 5 24
30 Responden 30 4 4 2 4 4 18
31 Responden 31 5 5 2 5 4 21
32 Responden 32 4 4 3 4 5 20
Jumish 141 142 101 138 141 663
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LAMPIRAN 14

TANGGAPAN RESPONDEN BKD KABUPATEN TAPANUL! TENGAH
4.Pelatihan Pengawai (X3)

No Responden 1 2 3 4 5 Jumlah
1 Responden 1 4 4 4 4 4 20
2 Responden 2 5 5 5 4 4 23
3 Responden 3 4 4 4 4 4 20
4 Responden 4 4 4 4 4 4 20
5 Responden 5 4 4 4 4 3 19
6 Responden 6 4 4 4 4 4 20
7 Responden 7 4 4 4 4 4 20
8 Responden 8 4 35 5 3 3 20
9 Responden 9 4 4 4 4 4 20
10 Responden 10 5 5 5 4 5 24
11 Responden 11 4 5 5 4 3 21
12 Responden 12 4 5 3 3 3 18
13 Responden 13 5 5 5 5 4 24
14 Responden [4 4 5 5 5 4 23
15 Responden 15 2 2 2 2 2 10
16 Responden 16 4 4 4 4 4 20
17 Responden 17 5 5 5 4 4 23
18 Responden 18 4 4 4 4 4 20
19 Responden19 5 5 5 4 4 23

20 Responden20 3 4 4 3 3 17
21 Responden 21 3 3 4 4 3 17
22 Responden 22 4 4 4 3 3 18
23 Responden 23 4 4 4 4 4 20
24 Responden 24 5 5 4 4 4 22
25 Responden 25 5 5 5 4 5 24

26 Responden 26 4 5 5 5 4 23
27 Responden 27 4 4 4 4 4 20
28 Responden 28 4 4 4 4 3 19
29 Responden 29 5 5 5 5 5 25
30 Responden 30 4 4 4 4 4 20
31 Responden 31 5 5 5 5 5 25
32 Responden 32 4 4 4 4 4 20

Jumlah 133 139 137 127 122 658
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LAMPIRAN 15

TANGGAPAN RESPONDEN UJ! INSTRUMEN BKD KAB.TAP.UTARA
1.Kinerja Pengawai(Y)

Ju

No Responden 1 2 3 4 5 6 7 8 mla
h
1 Responden 1 5 5 4 3 4 4 3 4 132
2 Responden 2 5 5 4 4 5 4 5 4 |36
3 Responden 3 5 S 4 5 4 5 4 5 |37
4 Responden 4 5 4 5 4 4 5 4 5 36
5 Responden 5 5 5 4 4 5 4 4 5 136
6 Responden 6 5 4 5 4 4 5 4 4 35
7 Responden 7 5 4 5 5 4 S 5 4 |37
8 Responden 8 5 5 4 4 4 5 5 4 |36
9 Responden 9 5 5 4 5 4 5 4 4 |36
10 Responden 10 5 5 4 4 5 4 5 4 |36
11 Responden 11 5 4 4 5 4 5 4 5 136
12 Responden 12 3 5 5 5 4 4 5 5 {38
13 Responden 13 5 4 4 4 4 5 4 5 135
14 Responden 14 5 5 5 5 4 5 5 5 139
15 Responden 15 5 4 5 4 5 4 5 4 (36
16 Responden 16 5 4 5 4 5 4 5 4 |36
17 Responden 17 5 4 5 4 5 4 5 4 |36
18 Responden (& 5 4 5 4 5 4 5 4 |36
19 Responden’19 5 4 5 4 5 4 5 4 |36
20 Responden 20 4 4 4 4 4 4 4 4 [32
21 Responden 21 5 4 5 4 5 4 5 4 |36
22 KResponden 22 5 4 S 4 5 4 5 4 136
23 Responden 23 4 S 4 5 4 5 4 5 136
24 Responden 24 5 4 5 4 5 4 5 4 |36
25 Responden 25 5 4 5 4 5 4 5 4 136
26 Responden 26 5 4 5 4 5 4 5 4 136
27 Responden 27 5 4 5 4 5 4 5 4 136
28 Responden 28 4 4 3 4 5 4 3 3 30
29 Responden 29 5 4 5 4 5 4 5 4 |36
30 Responden 30 5 4 5 4 5 4 5 4 }36
31 Responden 31 5 4 5 4 5 4 5 4 |36
32 Responden 32 5 4 5 4 5 4 5 4 |36
33 Responden 33 5 4 5 4 5 4 5 4 136
Jumlah 154 | 134 | 145 | 130 | 143 | 134 | 145 | 132 111
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LAMPIRAN 16

TANGGAPAN RESPONDEN UJI INSTRUMEN BKD KAB.TAP.UTARA
2. Kepemimpinan (X1)

No Responden 1 2 3 4 5 Jumlish
1 Responden 1 4 4 4 5 5 22
2 Responden 2 5 4 5 4 5 23
3 Responden 3 5 4 S S 5 24
4 Responden 4 5 4 4 5 4 22
5 Responden 5 5 4 5 5 5 24
6 Responden 6 5 4 5 5 5 24
7 Responden 7 5 4 4 5 5 23
8 Responden 8 5 5 4 5 4 23
9 Responden 9 5 4 5 4 5 23
10 Responden 10 5 4 4 5 4 22
11 Responden 11 5 5 A 5 4 23
12 Responden 12 5 4 4 5 5 23
13 Responden 13 5 S 5 4 5 24
14 Responden 14 5 4 4 4 5 22
15 Responden 15 5 4 5 4 4 22
16 Responden 16 J 4 3 4 b} 23
17 Responden 17 4 5 4 5 4 22
18 Responden 18 5 4 5 4 5 23
19 Responden 19 4 5 4 5 4 22
20 Responden 20 4 4 5 4 5 2

21 Responderi 21 4 5 4 5 4 2
22 Resporideri 22 5 4 5 4 5 23
23 Responden’23 4 5 4 5 4 22
24 Respoiidén 24 4 5 4 5 4 22
25 Responden 25 4 5 4 5 4 22
26 Résponden 26 4 5 4 5 4 22
27 Responden 27 4 5 4 5 4 22
28 Responden 28 5 4 4 4 4 21
29 Responden 29 4 5 4 5 4 22
30 Responden 30 4 5 4 5 4 22
31 Responden 31 4 5 4 5 4 2
32 Responden 32 5 5 4 4 5 23
33 Responden 33 4 5 4 5 4 2
Jumlish 142 140 134 146 138 700
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LAMPIRAN 17

TANGGAPAN RESPONDEN UJI INSTRUMEN BKD KAB.TAP.UTARA

k]

.Motivasi Kerja (X2)

No Responden 1 2 3 4 5 Jumiah
1 Responden 1 5 4 5 4 5 23
2 Responden 2 5 4 5 4 5 23
3 Responden 3 5 4 5 5 4 23
4 Responden 4 5 5 4 5 4 23
5 Responden 5 5 4 5 5 4 23
6 Responden 6 5 4 5 4 5 23
7 Responden 7 5 4 5 4 4 22
8 Responden 8 5 4 5 4 4 22
9 Responden 9 5 5 4 5 4 23
10 Responden 10 5 4 5 4 4 22
11 Responden 11 5 5 4 4 5 23
12 Responden 12 5 5 4 4 4 22
13 Responden 13 5 5 4 5 4 23
14 Responden 14 5 4 5 5 5 24
15 Responden 15 5 5 4 4 4 22
16 Responden 16 4 5 4 5 4 22
17 Responden 17 5 3 4 5 4 21
18 Responden 18 4 5 4 5 4 22
19 Responden 19 ) 4 5 4 5 23
20 Responden 20 5 5 4 3 3 23
21 Responden 21 5 4 5 4 5 23
22 Responden 22 4 5 4 5 4 22
23 Responden 23 5 4 5 4 5 23
24 Responden 24 5 4 5 4 5 23
25 Responden 25 5 4 5 4 5 23
26 Responden 26 5 4 5 4 5 23
27 Responden 27 5 4 5 4 5 23
28 Responden 28 5 4 3 3 4 19
29 Responden 29 5 4 5 4 5 23
30 Responden 30 5 4 35 4 5 23
31 Responden 31 5 4 5 4 5 23
32 Responden 32 5 4 5 4 5 23
33 Responden 33 5 4 5 4 5 23
Jumliah 152 132 145 134 141 70
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LAMPIRAN 18

TANGGAPAN RESPONDEN UJI INSTRUMEN BKD KAB.TAP.UTARA
4.Pelatihan Pengawai (X3)

No Responden 1 2 3 4 5 Jumlah
1 Responden 1 4 5 4 5 4 22
2 Responden 2 5 4 5 4 5 23
3 Responden 3 5 5 5 4 4 23
4 Responden 4 5 4 4 3 5 21
5 Responden 5 5 4 5 > 5 24
6 Responden 6 5 4 5 4 5 23
7 Responden 7 5 4 4 5 4 22
8 Responden 8 5 4 5 5 4 23

9 Responden 9 5 4 Z 5 4 23
10 Responden 10 5 5 5 4 5 24
11 Responden 11 5 4 4 4 5 22
12 Responden 12 5 4 4 3 5 21
13 Responden 13 5 5 4 4 5 23
14 Responden 14 5 3 4 4 4 20
15 Responden 15 S 3 3 3 4 18
16 Responden 16 4 3 3 3 4 17
17 Responden 17 5 3 3 4 5 20
18 Responden 18 5 3. 5 3 5 21
19 Responden 1£ 4 5 4 5 4 22
20 Respoifiden 20 4 4 4 4 4 20
21 Responderi 21 4 5 4 5 4 22
22 Responden 22 5 4 5 4 5 23
23 Responden 23 4 5 4 5 4 22
24 Résponden 24 5 4 5 4 5 23
25 Responden 25 4 5 4 5 4 22
26 Responden 26 5 4 5 4 5 23
27 Responden 27 5 4 5 4 5 23
28 Responden 28 4 4 4 4 4 20
29 Responden 29 5 4 5 4 5 23
30 Responden 30 5 4 5 4 5 23
31 Responden 31 4 5 4 5 4 22
32 Responden 32 5 5 3 4 5 22
33 Responden 33 4 5 4 5 4 22

Jumiah 147 130 134 130 141 682
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LAMPIRAN 19

KUESIONER PENELITIAN

A. PETUNJUK

1. Bapak/ibu yang kami hormati, mohon kiranya berkenan mengisi
kuesioner di bawah ini sesuai dengan keadaan yang sebenarnya. Kuesioner ini
disebarkan dalam rangka untuk menyelesaikan tesis kami yang berjudul :

“Analisis Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai di Badan Kepegawaian Daerah
Kabupaten Tapanuli Tengah”

2. Berilah tanda silang (X) pada kolom yang telah tersedia dengan memilih sésuvai
dengan keadaan sebenarmya

3. Terdapat lima alternative jawaban :

5 = Sangat Setuju

4 = Setuju

3 = Ragu-ragu

2 = Tidak Setuju

1 = Sangat Tidak Setuju

B. DATA RESPONDEN

1. No. Kuesioner Seccrcnccesyd (diisi‘'oleh peneliti)

2. Tgl/bulan/thn DeveresglenyNgosloccececencnecnnenns creres
3. Pangkat/Golongan TN 7 /I

4. Masa kerja Py, U O, tahun

5. Jenis Kelamin :' L /.P(coret yang tidak perlu)

6. Pendidikan Terakhir 0y AU
7. Jabatan Heeroeresoese

C. UCAPAN TERIMA KASIH

Peneliti sangat berterima kasih atas kesediaan Bapak/Ibu dalam mengisi kuesioner ini. Hasil
kuesioner ini tidak akan mempengaruhi karir Bapak/Ibu.
Ini semua hanya untuk kepentingan ilmiah semata.
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LAMPIRAN 20.
D. KUESIONER
1. Kinerja Pegawai (Y)
Alternatif
No Pernyataan Jawaban
SS| S | RR| KS | SKS

1 | Bapak /Ibu melaksanakan tugas sesuai dengan uraian tugas 5 4 3 2 1
Bapak/Ibu.

2 | Bapak/Ibu mampu menyelesaikan tugas tepat waktu. 5 4 3 2 1

3 | Bapak/Ibu mampu bekerjasama dengan harmonis pada rekan 5 4 3 2
sekerja.

4 | Bapak/Ibu memiliki hubungan yang baik dengan atasan 5 4 3 2 1
Bapak/Ibu.

5 | Bapak/Ibu merasa berhasil secara pribadi dalam pekerjaan, 5 4 3 2 1

6 | Bapak/Ibu sedang melakukan pekerjaan yang dipandang 5 4 3 2 1
sangat berharga bagi pengembangan karir Bapak/Ibu,

7 | Bapak/Ibu selalu berusaha memupuk kemampuan berinisiatif | 5 4 3 2 1
dalam meningkatkan prestasi kerja.

8 [ Bapak/Ibu mentaati peraturan dalam menjalarikan tugas. 5 4 3 2 1

2. Kepemimpinan (X1)

Alternatif
No Pernyataan Jawaban
SS| S | RR|KS | SKS
9 | Kepribadian Atasan Bapak/Ibu sangat menyenangkan. 5 4 3 2 1
10 | Atasan Bapak/Ibu memberikan kesempatan dalam 5 4 3 2 1
peningkatan Karir.
11 | Atasan Bapak/Ibu memberikan uang tambahan untuk prestasi | 5 4 3 2 1
kerja yang bagus
12 | Ketika muncul pekerjaan yang sukar Atasan Bapak/Ibu 5 4 3 2 1
berusaha membantu dalam menyelesaikannya.
13 | Atasan Bapak/Ibu meminta saran Bapak/Ibu dalam 1 5 4 3 2 1
pengambilan keputusan.
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LAMPIRAN 21
KUESIONER
3. Motivasi Kerja (X2)
Alternatif
No Pernyataan Jawaban
SS| S [ RR{KS | SKS
14 | Bapak/Ibu berusaha dengan sungguh-sungguh dalam 5 4 3 2 1
meningkatkan kinerja
15 | Bapak/Ibu menikmati kepuasan dari menyelesaikan tugas 5 4 3 2 1
yang sulit.
16 | Bapak/Ibu menikmati persaingan dan kemenangan. 5 4 3 2 1
17 | Bapak/Ibu menikmati tanggungjawab yang diberikan. 5 4 3 2 1
18 | Bapak/Ibu cenderung membangun hubungan yang erat 5 4 3 2 1
dengan rekan kerja.
4. Pelatihan Pegawai (X3)
Alternatif
No Pernyataan Jawaban
SS|{ S [RR|KS | SKS
19 | Bapak/Ibu merasa bahwa sasaran pendidikan dan pelatihan 5 4 3 2 1
telah mampu meningkatkan kinerja Bapak/Ibu.
20 | Pelatihan mempunyai pengaruh dalain menambah 5 4 3 2 1
ketrampilan dalam melaksandkan fugas.
21 | Materi pendidikan dan pelatihan mampu meningkatkan 5 4 3 2 1
pengetahuan Bapak/Ibu dalart melaksanakan tugas.
22 | Metode pelatihan.yarig saya terima telah sesuai dengan aturan | § 4 3 2 1
pembelajaran yang ditentukan.
23 | Lama pelatihanyang Bapak/Ibu terima sudah sesuai dalam 5 4 3 2 1
meningkatkan ketrampilan kerja.

Terimakasih atas bantuan Bapak/Ibu yang saya hormati.
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