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BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Objek Penelitian

4.1.1 Gambaran Umum Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten
Kaur

Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Kaur merupakan nsur
pelaksana urusan pemerintahan bidang tenaga kerja dan bidang transmigrasi yang
menjadi kewenangan daerah. Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrast Kabupaten
Kaur dipimpin oleh Kepala Dinas yang berkedudukan di bawah dan bertanggung
jawab kepada Bupati Kaur melalui Sekretaris Daerah. Dinas Tenaga Kerja dan
Transmigrasi Kabupaten Kaur mempunyai tugas membantu Bupati melaksanakan
Urusan Pemerintahan dibidang tenaga kerja dan dibidang transmigrasi yang
menjadi kewenangan daerah dan tugas pembantuan yang diberikan kepada
kabupaten. .7

Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi di dalam melaksanakan tugas
menyelenggarakan fungsi: (1) perumusan kebijakan bidang tenaga kerja
dantransmigrasi; (2) pelaksanaan kebijakan bidang tenaga kerja dantransmigrasi;
(3) pelaksanaan evaluasi dan pelaporan bidang tenaga kerja dantransmigrasi; (4)
pelaksanaan administrasi Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi sesuai dengan

lingkup tugasnya; dan (5) pelaksanaan fungsi lain yang diberikan oleh Bupati

terkait dengan tugas pokok dan fungsinya.
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4.1.2 Struktur Organisasi Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi
Kabupaten Kaur

Guna menjalankan tugas-tugas Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi
Kabupaten Kaur, sehingga dibentuk susunan organisasi kedinasan dan tugas
pokok serta fungsinya, sebagaimana rincian berikut ini.

1) Kepala Dinas

Kepala Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi mempunyai tugas
membantu Bupati di dalam penyelenggaraan pemerintahan di Kabupaten Kaur di
dalam pelaksanaan kebijakan di bidang ketenagakerjaan dan transmigrasi. Kepala
Dinas memiliki fungsi sebagai berikut:

a) Perumusan program kerja di bidang tenaga kerja dan transmigrasi

b) Pelaksanaan pembinaan administrasi, organisasi dan tata laksana serta
memberikan pelayanan teknis administrasi kepada seluruh jajaran dinas tenaga
kerja dan transmigrasi

c) Pelaksanaan pengawasan daﬁ rpengendalian teknis di bidang tenaga kerja dan
transmigrasi

d) Pengkoordinasian hubungan kerjasama dengan instansi terkait maupun swasta

di dalam bidang tenaga kerja dan transmigrasi
e) Pelaksanaan koordinasi dengan instansi-instansi terkait di dalam rangka
kelancaran tugas di bidang tenaga kerja dan transmigrasi.

f) Pelaksanaan monitoring dan evaluasi pelaksanaan tugas di bidang tenaga kerja

dan transmigrasi

47
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g) Pemberi saran dan pertimbangan kepada Bupati sesuai dengan tugas dan
fungsinya.

2) Sekretaris

Sekretaris dinas memiliki tugas melaksanakan wurusan umum,

kepegawaian, keuangan, perencanaan, pelaporan dan melaksanakan kegiatan lain

yang diberikan oleh atasan langsung. Sekretaris dinas memiliki fungsi:

a) Pembagian tugas dan memberi petunjuk kepada bawahan sesuai bidang
tugasnya |

b) Pengkoordinasian bidang-bidang di dalam pelaksanaan kegiatan tenaga kerja
dan transmigrasi.

c) Pengkoordinasian kepala subbagian di dalam peiaksanaan kegiatan
kesekretariatan

d) Penyusunan rencana kegiatan tahunan Dinas Tenaga Kerja dan Tranmigrasi

e) Penyelenggaraan urusan administrasi keuangan

f) Penyelenggaraan urusan administrasi umum dan kepegawaian

g) Penyelenggaraan urusan perencanaan dan pelaporan

h) Pemeriksaan dan penilaian hasil kerja bawahan

1) Pelaksanaan tugas lain yang diberikan atasan

3) Bidang Tenaga Kerja

Kepala bidang tenaga kerja mempunyai tugas pokok melaksanakan

penyiapan bahan, pedoman dan petunjuk teknis pembinaan dan penyuluhan serta
pelaksanaan penyaluran dan penempatan tenaga kerja, perluasan kerja serta

pelatihan dan produktivitas. Bidang ini memiliki fungsi:
48
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a) Pelayanan informasi pasar kerja

b) Pelayanan penempatan tenaga kerja antar pekerja lokal, antar daerah, dan
antar negara.

c) Pelayanan perizinan dan pembinaan Lembaga tenaga kerja

d) Pembinaan pelaksanaan bursa kerja di Lembaga satuan pendidikan
menengahatautinggi dan pelatihan.

e) Penyusunan proyeksi permintaan dan penawaran tenaga kerja

f) Pelaksanaan tugas lain yang diberikan oleh atasan.

4) Bidang Transmigrasi

Bidang transmigrasi memiliki tugas pokok mengkoordinir pelaksanaan
penyiapan permukiman dan penempatan; mengkoordinir pembinaan masyarakat
daerah transmigrasi dan sekitarnya; serta mengkoordinir pelaksanaan
pengembangan Kawasan transamigrasi. D1 dalam melaksanakan tugas pokok
tersebut, bidang transmigrasi memiliki fungsi:
a) Pelaksanaan penyiapan tanah transmigrasi
b) Pelaksanaan penyiapan penyediaan sarana dan prasarana

c) Pelaksanaan pembangunan dan pemeliharaan sarana dan prasarana

d) Pelaksanaan fasilitasi pengerahan dan penempatan

e) Pengembangan sumber daya manusia dan kelembagaan
f) Pemberian bimbingan kewirausahaan

g) Pelaksanaan koordinasi dan pengendalian transmigrasi

h) Pelaksanaan tugas lain yang diberikan oleh atasan.
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4.2  Karakteristik Responden

Responden di dalam penelitian ini adalah pegawai Dinas Tenaga Kerja dan
Transmigrasi Kabupaten Kaur yang berjumlah 55 orang. Dari isian form
karakteristik responden pada kuesioner, dirangkum karakteristik demografi

responden sebagaimana tertera pada Tabel 4.1.

Tabel 4.1
Karakteristik Demografi Responden
Karakteristik Demografi Jumlah Persentase
()

Umur
<25 Tahun 7 12,7
25— 30 Tahun 9 16,4
31 - 35 Tahun 21 38,2
> 35 Tahun 18 32,7

Jumlah Responden 55 100
Jenis Kelamin
Laki-laki 36 65,5
Perempuan 19 34,5

Jumlah Responden 55 100
Pendidikan Terakhir
SMA 4 7.4
Diploma (DII) 7 12,7
Sarjana (S1) 42 76,4
Pascasarjana (S2) 2 3,5

Jumlah Responden 55 100

Sumber: Hasil Penelitian, 2020

Dari Tabel 4.1 di atas, diketahui bahwa berdasarkan mayoritas responden
berusia di atas 31-35 tahun. Urutan kedua adalah responden dengan usia >35
tahun, disusul responden dengan usia di atas 25-30 tahun. Dengan melihat usia
responden tersebut, responden penelitian telah berusia dewasa sehingga dapat

memahami dan melaksanakan tugas-tugasnya dengan baik.
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Selanjutnya, dari jenis kelaminnya, responden penelitian didominasi oleh
responden laki-laki. Hasil penelitian lapangan menunjukkan bahwa responden
laki-laki banyak dibandingkan responden perempuan. Namun di dalam hal ini
tidak terjadi diskriminasi gender di dalam penempatan pegawai pada Dinas
Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Kaur.

Dari sisi pendidikannya, responden penelitian telah memiliki pendidikan
yang baik. Hal ini terlihat dani jenjang pendidikan sarjana yang telah mencapai
76,4%. Kemudian disusul responden dengan tingkat pendidikan pascasarjana,
diploma dan SMA. Jurusan kesarjanaan yang dimiliki pegawai sebagian besar
adalah sarjana sehingga memungkinkan pegawai Dinas Tenaga Kerja dan

Transmigrasi Kabupaten Kaur dapat melaksanakan tugas-tugasnya dengan baik.

4.3  Deskripsi Jawaban Responden

Penelitian 1ni difokuskan pada variabel kepemimpinan, kompensasi,
motivasi dan kinerja pegawai. Deskripsi data penelitian selanjutnya dijelaskan
berikut ini.
4.3.1 Deskripsi Variabel Kepemimpinan

Variabel kepemimpinan diukur dengan 8 item pertanyaan. Pengukuran
jawaban responden menggunakan skala Likert milai 1-5. Jawaban responden

terhadap variabel moivasi kerja tersebut terangkum pada Tabel 4.2.
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Tabel 4.2
Statistik Deskriptif Jawaban Responden atas Variabel
Kepemimpinan

Frekuensi Jawaban (Orang) Rata
Dimensi dan Indikator STS | TS CS S SS " | Keterangan

QO lelelel 6| ™

Orientasi Tugas

1. Pimpinan saya menyediakan
bantuan supervise di dalam 0 1 0 43 11 4.16 Baik
penyelesaikan tugas-tugas saya

2. Pimpinan saya memberikan
perhatian pada pencapaian 0 0 4 38 13 4.16 Baik
standar tugas yang saya kerjakan

3. Pimpinan saya membagikan
tugas kepada bawahan secara 0 0 1 34 20 435 Sangat Baik
proporsional

4. Pimpinan saya melakukan
supervise secara maksimal 0 0 0 30 25 445 Sangat Baik
kepada bawahan

Rata-rata Dimensi | 4.25 | Sangat Baik

Orientasi Pengembangan
1. Pimpinan saya melakukan
evaluasi hasil pekerjaan saya

untuk memperbaiki kesalahan- 0 0 1 33 21 4.36 Sangat Baik
kelasalahan yang terjadi

2. Pimpian memberikan tugas 0 0 1 39 15 | 425 | SangatBaik
tanpa adanya invervensi

3. Pimpinan memberikan delegasi
wewepang yang sesuai 2 1 7 36 9 3.89 Baik
tanggungjawab saya

4. Pimpinan saya memberikan
pujian atas pencapaian prestasi 0 1 1 37 16 424 Sangat Baik
vang saya lakukan

Rata-rata Dimenst | 4.19 Baik

Nilai Rata-rata Total | 4.22 Sangat Baik

Sumber: Data diolah, 2019
Berdasarkan Tabel 4.2 diketahui bahwa dimensi kepemimpinan orientasi

tugas mendapatkan nilai rata-rata sebesar 4,25. Nilai tersebut berada pada kategort
baik. Dari dua dimensi kepemimpinan, dimensi orientasi tugas merupakan
dimensi dengan nilai rata-rata tertinggt. Hasil ini memberikan gambaran bahwa
pimpinan pada Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Kaur telah
berorientasi pada tugas, yakni tipe kepemimpinan yang mengedepankan
pencapaian standar kerja, pembagian kerja dan supervisi. Kondisi ini tentu saja
akan berdampak pada berhasilnya tugas-tugas yang dilaksanakan oleh pegawai.
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Selanjutnya, dimensi kepemimpnan orientasi pengembangan mendapatkan
nilai rata-rata sebesar 4,04, dan berada pada kategori baik. Hasil ini memberikan
gambaran bahwa manajemen Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten
Kaur telah mengembangkan pegawai dengan baik. Pengembangan tersebut
dilaksanakan melalui kegiatan evaluasi dan delegasi tugas kepada pegawali,
sehingga pegawai merasa tertantang untuk melaksanakan tugas-tugas yang
diberikan manajemen, karena keberhasilan melaksanakan tugas akan dnkuti
dengan reward yang memadai, baik secara struktural maupun material.

Dari hasil secara keseluruhan, diketahui bahwa nilai rata-rata jawaban
responden sebesar 4,22 yang berada pada kriteria jawaban sangat baik. Hasil ini
bermakna bahwa pemimpin organisasi telah mampu mendorong pegawai untuk
bekerja dengan baik, dan mencapai kinerja sesuai dengan ketentuan organisasi.
Sehingga disimpulan bahwa pimpinan Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi

Kabupaten Kaur telah melaksanakan pola kepemimpinan yang sangat baik.

4.3.2 Deskripsi Variabel Kompensasi

Indikator pengukur variabel kompensasi terdiri dan 5 item pertanyaan.
Pengukuran jawaban responden menggunakan skala Likert. Jawaban responden
terhadap variabel kompensasi tersebut terangkum pada Tabel 4.3. Pada Tabel 4.3

diketahui bahwa dimensi kompensasi finansial mendapatkan nilai rata-rata

tertinggi dibandingkan dengan dimensi kompensasi non-finansial. Rata-rata
dimensi finansial tersebut sebesar 4,32 yang berada pada kategori sangat sesuai.

Hasil ini memberikan gambaran bahwa pelaksanaan pemberian kompensasi di
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Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Kaur ditekankan pada aspek
finansial. Kompensasi finansial tersebut meliputi gaji, tunjangan, bonus dan

insentif-insentif lainnya.

Tabel 4.3
Statistik Deskriptif Jawaban Responden atas
Variabel Kompensasi
Frekuensi Jawaban (Orang) Rata-
Dimensi dan Indikator STS | TS cS S SS rata Keterangan
Ololelel e
Finansial
1. Saya menerima gaji sesuai
der}llgan ketentua% ;ang 0 0 0 31 25 4.44 Sanga‘t
berlaku Sesual
2. Saya menerima tunjangan
ses)l,.lai dengan beba-ll kgrja 0 1 1 34 19 4.29 zz:sllgl::
yang saya laksanakan
3. Saya mendapatkan bonus
atau insentif atas
keherhasilan saya 0 0 0 42 13 424 2:5::
menyelesaikan pekerjaan
tertentu
Rata-rata Dimensi 4.32 Sangat
) Sesuai
Non-Finansial
1. Saya mendapatkan
penghargaan dari rekan 0 | o | 3 | 48 | 4 | 4a1s Sesuai
kerja dan pimpinan atas
keberhasilan saya
2. Saya mendapatan promosi
kerja ke jabatan yang lebih | o 1 3 | 33 | 21 | 40 Sesuai
tinggi atas pencapaian
prestasi kerja saya
Rata-rata Dimensi 4.09 Sesuai
Nilai Rata-rata Total 4.21 Sangat
Sesuai

Sumber : Data diolah, 2019

Jadi, berdasarkan hasil secara umum diketahui bahwa kompensasi yang
diterima oleh pegawai Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Kaur
telah sesuai. Hal ini dibuktikan dengan nilai rata-rata jawaban responden sebesar
4,21yang berada pada kriteria jawaban ‘sangat baik’. Hasil ini bermakna bahwa
Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Kaur telah memberikan
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kompensasi yang memadai kepada para pegawai, sehingga pegawai dapat
memenuhi kebutuban hidupnya dan keluarganya. Kompensasi yang diterima oleh
pegawai tersebut meliputi kompensasi finansial seperti gaji, tunjangan dan bonus
atas penyelesaikaan pekerjaan. Selain itu, pegawai juga memperoleh kompensasi

nonfinansial seperti pemberian penghargaan dan promosi jabatan.

4.3.3 Deskripsi Variabel Motivasi
Variabel motivasi kerja terdiri 5 dimensi, yakni keberhasilan, pengakuan,
pekerjaan itu sendiri, tanggungjawab dan pengembangan. Kelima dimensi
terscbut, dijabarkan di dalam 15 item pertanyaan. Pengukuran jawaban responden
menggunakan skala Likert. Berikut ini dirangkum jawaban responden terhadap
indikator-indikator pada masing-masing dimensi variabel motivasi.
Tabel 4.4

Statistik Deskriptif Jawaban Responden atas
Variabel Motivasi

Frekuensi Jawaban (Oran Rata
Dimensi dan Indikator STS TS CS S SS X Keterangan

ool el e | ™

-

Keberhasilan
1. Saya ingin mencapai prestasi
kerja yang maksimal atas 1 0 1 30 23 435 Sangat Tinggi

pekerjaan saya

2. Saya ingin berkarir di dalam

bidang pekerjaan saya 0 2 0 31 22 433 Sangat Tinggi
3. Sayaingin mencapai standar

tugas yang ditetapkan oleh 0 0 3 27 25 4.40 Sangat Tinggi

organisasi

Rata-rata Dimensi | 4.36 Sangat Tinggi

Pengakuan
1. Saya ingin mendapatkan

penghargaan atas prestasi kerja 0 0 0 37 18 433 Sangat Tinggi

saya

2. Saya ingin mendapatkan imbalan

atas hasil kerja saya 2 13 10 2 > 3.33 Cukup
3. Sayaingin pekerjaan saya diakui 5 1 13 2% ! 327 Cuk
keberhasilannya : ) up
Rata-rata Dimensi | 3.64 Tinggi
55

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka




44376

Frekuensi Jawaban (Orang)

Dimensi dan Indikator STS TS CcS S SS lf:::- Keterangan
Olelelaele
Pekerjaan itu Sendiri
1. Saya ingin mendapatkan tugas 0 1 1 34 | 19 | 429 | Sangat Tinggi
sesuai dengan keinginan saya
2. Sayaingin pekerjaan yang 0 0 0 36 19 | 435 | Sangat Tinggi
menantang
3. Saya ingin pekerjaan yang sesuai
dengan kemampuan yang saya 0 0 1 35 19 433 Sangat Tinggi
miliki
Rata-rata Dimensi | 4.32 Sangat Tinggi
Tanggungjawab
1. Sayaingin wewenang yang ada L
pada saya diberikan secara jelas 0 0 ! 34 20 4.35 Sangat Tinggl
2 Sayaingn mendapatkan beban 0 1 0 | 36 | 18 | 429 | Sangat Tinggi
erja secara proporsional
3. Sayaingin memiliki
tanggungjawab penuh atas tugas- 0 1 0 43 11 4.16 Tinggi
tugas saya
Rata-rata Dimensi | 4.27 Sangat Tinggi
Pengembangan
1. Saya ingin mendapatkan
pengembangan diri dari 0 0 4 38 13 4.16 Tinggi

organisasi tempat saya bekerja

2. Saya ingin memiliki eksistensi di
dalam organisasi tempat saya 0 0 1 34 20 4135 Sangat Tinggi
bekerja

3. Saya ingin mendapatkan
pengembangan karir atas
pekenjaan yang saya tekuni saat
ini

0 0 0 30 25 445 Sangat Tinggi

Rata-rata Dimensi | 4.32 Sangat Tinggi

Nilai Rata-rata Total | 4.18 Tinggi

Sumber : Data diolah, 2019

Dari hasil analisis di atas, diketahui bahwa secara umum motivasi pegawai
pengelola Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Kaur berada pada
kategori tinggi. Nilai rata-rata jawaban tersebut adalah 4,18 Hasil 1
menunjukkan bahwa secara umum pegawai Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi
Kabupaten Kaur telah memiliki motivasi kerja yang sangat tinggi di dalam
menjalankan tugas. Motivasi kerja yang tinggi tersebut akan mendorong pegawai

melaksanakan tugas dengan penuh tanggungjawab sesuai dengan tugas pokoknya

masing-masing.
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Indikator pengukur variabel kinera terdiri dari 18 item pertanyaan.

terhadap variabel kepuasan kerja tersebut terangkum pada Tabel 4.5.

Pengukuran jawaban responden menggunakan skala Likert. Jawaban responden

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

Tabel 4.5
Statistik Deskriptif Jawaban Responden atas
Variabel Kinerja
Frekuensi Jawaban (Orang) Rata
Dimensi dan Indikator STS | TS [ S SS . ata- Keterangan
1) ) 3 ) 6]
Loyalitas kerja
1. Saya akan .sela_lu loyal 0 0 1 33 5] 436 Tinggi
terhadap pimpinan
2. Sayaakan selah{ lqyal o 0 ! 39 15 495 Tinggi
terhadap organsiasi
3, Saya akan selalu
melaksanakan peraturan 2 1 7 36 9 | 389 | Sangat Tinggi
organisasi dengan penuh
tanggungjawab
Rata-rata Dimensi | 4.17 Tinggi
Keandalan kerja
1. Saya bekerja tanpa adanya
kesalahan yang merugikan 0 1 1 37 16 424 Sangat Tinggi
organisasi
2. Saya bekerja penuh 0 1 2 38 14 | 418 Tinggi
tanggungjawab
3. Saya bekerja tanpa L
. 0 4.
menunggu perintah 0 0 31 24 44 Sangat Tinggi
Rata-rata Dimensi | 4.29 L
Sangat Tinggi
Kemampuan kerja
1. Saya mampu bekerjasama 0 1 1 34 19 | 429 | Sangat Tinggi
dengan tim kerja
2. Saya memiliki kemampuan
akademik yang dibutuhkan 0 0 0 42 13 424 Sangat Tinggi
pekerjaan
3. Saya memiliki pengalaman
kerja atas pekerjaan saya saat 0 0 1 45 9 415 Tinggi
ini
Rata-rata Dimensi | 4.23 | Sangat Tinggi
Keterampilan kerja
1. Saya memiliki keterampilan
yang dibutuhkan pekerjaan 0 0 3 48 4 4.02 Tinggi
saya
5 -
2. Saya mampu.mengoperaSIkan 0 0 1 48 6 4.09 Tinggi
peralatan kerja
3. Saya memiliki keterampilan 0 2 3 43 7 4.00 Tinggi
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Frekuensi Jawaban (Orang) Rata-
Dimensi dan Indikator STS TS cs S SS rata Keterangan
(4] @) G @ i G
di dalam berdiplomasi
Rata-rata Dimensi | 4.04 Tinggi
Kualitas kerja
1. Hasil kerja saya sesuai .
dengan standar tugas 0 0 3 44 8 409 Tinggi
2. Hasil kerja saya memiliki .
akurasi yang baik 0 0 3 41 11 415 Tinggi
3. Hasil ker]q saya dilakukan 0 0 2 46 7 4.09 Tingei
dengan teliti
Rata-rata Dimensi | 4.11 Tinggi
Kuantitas kerja
1. Saya dapat memenuhi standar
kuantitas yang ditetapkan 0 0 0 44 11 420 Sangat Tinggi
organisasi
2. Saya dapat mengerjakan
beberapa tugas di dalam 0 0 1 43 6 4.09 Tinggi
waktu singkat
3. Saya dapat menyelesaikan L
tugas tepat waktu 0 2 3 43 7 4.00 Tmggi
Rata-rata Dimensi | 4.10 Tinggi
Nilai Rata-rata Total | 4.16 Tinggi

Sumber : Data diolah, 2019

Variabel kinerja karyawan diukur dengan enam dimensi. Dari enam
dimensi tersebut, diketahui bahwa dimensi keadalan kerja mendapatkan nilai rata-
rata tertinggi sebesar 4,29. Nilai rata-rata tersebut berada pada kategori “sangat
tinggi”, yang berarti bahwa karyawan Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi
Kabupaten Kaur telah memiliki kehandalan yang sangat baik di dalam
pekerjaannya. Kehandalan kerja tersebut terutama terampilan di dalam bidang

tugas-tugasnya dan keterampilan di dalam menguasai peralatan kerja. Hal im tentu

saja akan membuat karyawan lebih mudah di dalam melaksanakan pekerjaanya,
sehingga akan mampu mencapai kinerja yang diharapkan.

Berdasarkan Tabel 4.5 diketahui bahwa secara umum menjelaskan bahwa
kinerja karyawan Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Kaur berada

pada kategori tinggi. Hal ini dibuktikan dengan nilai rata-rata jawaban responden
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sebesar 4,16 yang berada pada kategori baik. Hasil ini bermakna bahwa karyawan
Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Kaur telah memiliki kinerja
yang tinggi di dalam pekerjaannya. Kinerja karyawan yang tinggi tersebut akan

mampu mendorong pencapaian tujuan organisasi secara keseluruhan.

4.4  Hasil Analisis Data

Penelitian ini menggunakan model persamaan struktural yang dianalisis
dengan menggunakan program SmartPLS 2.0 M3. Langkah awal yang dilakukan
di dalam pengujian model structural mengevaluasi model outer (outer
measurement model). Hasil analisis menunjukkan bahwa model PLS yang

digunakan telah fit dan dapat dilanjutkan ke tahap selanjutnya.

4.4.1 Pengujian Outer Model (Quter Measurement)

Quter Model (Model Pengukuran Kelayakan Indikator) digunakan untuk
mengetahui validitas dan reliabilitas yang menghubungkan indikator dengan
konstruk atau variabel latennya.
4.4.1.1 Hasil Uji Validitas

Uji validitas dilakukan untuk menunjukkan seberapa nyata suatu
pengujian mengukur apa yang seharusnya diukur (Cooper dan Schindler, 2012).

Validitas yang digunakan di dalam penelitian 1ni adalah:

a. Validitas Konvergen
Validitas konvergen adalah tingkat dimana skor pada satu skala
berkorelasi dengan nilai pada skala lain yang dirancang untuk menilai konstruk

yang sama (Cooper dan Schindler, 2012). Validitas konvergen dari model
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pengukuran dengan reflektif indikator dinilai berdasarkan korelasi antara item
scoreataucomponent score yang dihitung dengan PLS. facror loading
menggambarkan besarmnya korelasi antar setiap item pengukuran (indikator)
dengan konstruknya. Ukuran reflektif individual dikatakan tinggi jika berkorelasi
lebih dari 0,70 dengan konstruk yang ingin diukur (Ghozali, 2014). Pada Gambar
3.2 diketahui bahwa terdapat indikator yang tidak valid, karena memiliki nilai
Jfactor loading < 0,60.

Hasil pengujian validitas kovergen dapat dilihat pada rangkuman Gambar

4.2 dan Tabel 4.6 berikut ini.
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Gambar 4.1
Pengujian Validitas Konvergen Parameter Konstruk Tahap 1
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Indikator-indikator tersebut sebagaimana dirangkum di dalam Tabel 4.6

berikut ini.
| Tabel 4.6
| Pengujian Validitas Konvergen Parameter Konstruk Tahap 1
No * Variabel dan Indikator Nilai Loading Factor Keterangan

1 | Kepemimpinan
1) KEPI 0,684 Valid
2) KEP2 0,730 Valid
3) KEP3 0,718 Valid
4) KEP4 0,699 Valid
5) KEPS 0,666 Valid
6) KEP6 0,656 Valid
7) KEP7 0,497 Invalid
8) KEP8 0,582 Invalid

2 | Kompensasi
1) KOMI1 0,774 Valid
2) KOmM2 0,770 Valid
3) KOMs3 0,650 Valid
4) KOM4 0,596 Invalid
5) KOMS5 0,628 Valid

3 | Motivasi
1) MTVI 0,523 Invalid
2) MTV2 0,572 Invalid
3) MTV3 0,593 Invalid
4) MTV4 0,493 Invalid
5) MTVsS 0,046 Invalid
6) MTV6 : -0,090 Invalid
7) MTV7 0,595 Invalid
8) MTVS 0,751 Valid
9) MTV9 0,799 Valid
10) MTV10 0,791 Valid
11) MTV11 0,601 Valid
12) MTV12 0,517 Invalid
13) MTV13 0,645 Valid
14) MTV14 0,563 Invalid
15) MTV15S 0,558 Invalid ]

4 | Kinerja
1) KINI 0,504 Invalid
2) KIN2 0,466 Invalid
3) KIN3 0,383 Invalid
4) KIN4 0,507 Invalid
5) KINS 0,771 Valid
6) KING 0,647 Valid
7) KIN7 0,609 Valid
8) KIN8 0,583 Invalid
9) KINO 0,535 Invalid
10) KIN10 0,602 Valid

[ 11) KIN11 0,495 Invalid |
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No

Variabel dan Indikator Nilai Loading Factor Keterangan
12) KIN12 0,563 Invalid
13) KIN13 0,532 Invalid
14) KIN14 0,691 Valid
15) KIN15 0,525 Invalid
16) KIN16 0,732 Valid
17) KIN17 0,495 Invalid
18) KINI18 0,563 Invalid

Sumber: Data diolah, 2019

Beberapa parameter atau indikator yang tidak valid pada hasil evaluasi

outer model tahap pertama, diketahui pada konstruk variabel kepemimpinan

indikator yang tidak valid adalah KEP7 dan KEP8. Pada konstruk variabel

kompensasi, indikator yang tidak valid adalah KOM4, sedangkan pada konstruk

variabel motivasi indikator yang tidak valid adalah MTVI1; MTV2;, MTV3;

MTV4; MTV5;, MTV6; MTV7, MTV12; MTV14; dan MTV15. Pada konstruk

variabel kinerja indikator yang tidak valid adalah KN1; KN2; KN3; KN4; KN8g;

KN9; KN11; KIN12; KN13; KN15; KN17 dan KN18.

Parameter atau indikator yang tidak valid tersebut selanjutnya dieliminasi

atau dikeluarkan dari model. Kemudian, model di-estimasi ulang. Hasil

pengujian ulang dapat dilihat pada Gambar 4.2 berikut ini.
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Gambar 4.2
Pengujian Validitas Konvergen Parameter Konstruk Tahap 2
Indikator-indikator tersebut sebagaimana dirangkum di dalam Tabel 4.7

berikut ini.
Tabel 4.7
Pengujian Validitas Konvergen Parameter Konstruk Tahap 2
No Variabel dan Indikator Nilai Loading Keterangan
Factor
1 | Kepemimpinan
1) KEPI 0,704 Valid
2) KEP2 0,814 Valid
3) KEP3 0,661 ~ Valid
4) KEP4 0,718 Valid
5) KEPS 0,670 Valid
6) KEP6 0,624 Valid
2 | Kompensasi
1) KOM1 0,814 Valid
2) KOM2 0,802 Valid
3) KOM3 0,616 Valid
4) KOMS 0,596 Invalid
3 | Motivasi
1) MTVS 0.852 Vahd
2) MTV9 0,762 Valid
3) MTVI10 0,646 Valid
4) MTV11 0,868 Valid
5) MTVI3 0,928 Valid
4 | Kinerja
1) KINS 0,745 Valid
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i — :
\i No Variabel dan Indikator Nlla;?:‘c‘;:fmg Keterangan
1 2) KIN6 0,792 Valid
| 3) KIN7 0,758 Valid
4) KIN10 0,503 Invalid
5) KIN14 0,766 Valid
6) KIN16 0,725 Valid |

Sumber: Data diolah, 2019

pada Gambar 4.4 berikut ini.
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Beberapa parameter atau indikator yang tidak valid pada hasil evaluasi
outer model tahap kedua, diketahui pada konstruk variabel kepemimpinan dan
konstruk variabel motivasi seluruh indikator penelitian valid. Pada konstruk
variabel kompensasi, indikator yang tidak valid adalah KOMS, sedangkan pada
konstruk variabel kinerja indikator yang tidak valid adalah KIN10. Parameter atau
indikator yang tidak valid tersebut selanjutnya dieliminasi atau dikeluarkan dari

model. Kemudian, model di-estimasi ulang. Hasil pengujian ulang dapat dilihat
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Gambar 4.3

Pengujian Validitas Konvergen Parameter Konstruk Tahap 3

Indikator-indikator tersebut sebagaimana dirangkum di dalam Tabel 4.8

berikut ini.
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Tabel 4.8
Pengujian Validitas Konvergen Parameter Konstruk Tahap 3
No Variabel dan Indikator NllaIl?Loadmg Keterangan
actor
1 | Kepemimpinan
1) KEP1 0,704 Valid
2) KEP2 0,814 Valid
3) KEP3 0,660 Valid
4) KEP4 0,717 Valid
5) KEPS 0,670 Valid
6) KEP6 0,625 Valid
2 | Kompensasi
1) KOM1 0,855 Valid
2) KOM2 0,851 Valid
3) KOM3 0,575 Invalid
3 | Motivasi
1) MTVS 0,871 Valid
2) MTVO 0,929 Valid
3) MTV10 0,850 Valid
4) MTVI1l] 0,763 Valid
5) MTV13 0,643 Valid
4 | Kinerja
1) KIN5 0,727 Valid
2) KING6 0,806 Valid
3) KIN7 0,775 Vahd
4) KIN14 0,771 Invalid
5) KIN16 0,740 Valid

Sumber: Data diolah, 2019

Beberapa parameter atau indikator yang tidak valid pada hasil evaluasi
outer model tahap ketiga, diketahui hanya indikator KOM3 yang tidak valid.
Sesuai dengan prosedur analisis, parameter atau indikator yang tidak valid

tersebut selanjutnya dieliminasi atau dikeluarkan dart model. Kemudian, model

di-estimasi ulang.
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Gambar 4.4
Pengujian Validitas Konvergen Parameter Konstruk Tahap 4

Indikator-indikator tersebut sebagaimana dirangkum di dalam Tabel 4.9

berikut ini.
Tabel 4.9
Pengujian Validitas Konvergen Parameter Konstruk Tahap 4

No Variabel dan Indikator Nilai Loading Factor Keterangan
1 | Kepemimpinan

1) KEPI 0,704 Valid

2) KEP2 0,814 Valid

3) KEP3 0,660 © Valid

4) KEP4 0,717 Valid

5) KEP5 0,670 Valid

6) KEP6 0,625 Valid
2 | Kompensasi

1) KOM! 0,926 Valid

2) KOM2 0,907 Valid
3 | Motivasi

1) MTVS 0,871 Valid

2) MTV9 0,929 Valid

3) MTVIO 0,850 Valid

4) MTV1l 0,763 Valid

5) MTV13 0,643 Valid
4 | Kinerja

1) KINS 0,728 Valid

2) KING6 0,806 Valid

3) KIN7 0,775 Valid

4) KIN14 0,771 Invalid

| 5) KINI6 0,740 Valid

Sumber: Data diolah, 2019
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Dari pengujian outer model tahap keempat, diketahui bahwa seluruh
parameter atau indikator penelitian valid. Hal ini dikarenakan tidak ada lagi
indikator yang memiliki nilai loading factor < 0,60. Dari hasil evaluasi tersebut
dapat disimpulkan bahwa owuter model telah memenuhi kriteria convergent

validity. Indikator-indikator yang valid dipergunakan di dalam analisis SEM-PLS

tahap berikutnya.

b. Validitas Diskriminan

Validitas diskriminan berdasarkan teori terpenuhi jika, dua variabel
diprediksi tidak berkorelasi dan skor yang diperoleh dengan mengukurnya
benar-benar secara empiris membuktikan hal tersebut (Sekaran, 2006). Ada dua
prosedur atau metode yang digunakan untuk menilai validitas diskriminan.
Metode pertama yaitu membandingkan korelasi indikator suatu konstruk dengan
korelasi indikator tersebut dengan konstruk lainnya dengan melihat nilai dari
cross loading antara indikator dan konstruknya. Metode yang kedua adalah
dengan melihat rﬁlai average variance (AVE) untuk setiap konstruk dengan
korelasi antara konstruk dengan konstruk lainnya di dalam model.
Dipersyaratkan model yang baik kalau AVE masing-masing konstruk nilainya

lebih besar dari 0,50. (Chin, 1998).

1. Validitas diskriminan indikator reflektif

Validitas diskriminan indikator reflektif dapat dilihat dengan
membandingkan korelasi indikator suatu konstruk dengan korelasi indikator
tersebut dengan konstruk lainnya berdasarkan crossfoading (Ghozali, 2014). Jika

korelast indikator konstruk memiliki nilai lebih tinggi dibandingkan dengan

68

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka




44376

korelasi indikator tersebut terhadap konstruk lain, sehingga dikatakan konstruk

memiliki validitas diskriminan yang tinggi. (Chin, 1998).
Hasil pengujian validitas diskriminan dapat dilihat pada rangkuman Tabel

4.10 berikut ini.

Tabel 4.10
Hasil Pengujian Validitas Diskriminan dari nilai Cross Loadings
: L } Kepemampman 1 Kimerja’ U Kompensasi Motivasi
. Kkepr ( 0.703935 ) 0.527065 0.324582 £.344584
- KE 4 £.815123 5.542855 0.501810 .855181
0.658887 £.374534 9.229398 £.259352
0.715588 2.42363C 9.323210 1,325757
0.67G080 2.35037¢ .281536 2.342744
0.624572 J 2.352774 9.225220 2.174845
0.276031 [ 277ia:0 ) 0.502295 2.435834
0.500752 3.735533 9.250246 3.5523532
0.672007 3.728822 0.47488% 3.4374C2
0.424792 2.305563 3.95256135 2.550375
0.108346 \ 2774514 4.505970 5.452875
0.424792 3505363 ([ 0.926136 ) C.55C37%
0.408346 774514 2.452875
5.386281 2.551534 2542762 )
0,220853 3.383134 2754732
2815123 3.542555 7255181
0.343662 2.5005C3 3.367118
0.401873 5605237 B i s527260 )

Sumber: Data Primer diolah, 2020

Hasil pada Tabel 4.10 menunjukkan bahwa nilai korelasi korelasi konstruk

dengan item pengukuran lebih besar dari pada ukuran konstruk lainnya, sehingga

hal tersebut menunjukkan konstruk laten mampu memprediksi ukuran pada blok
variabel konstruk lebih baik daripada ukuran pada blok lainnya. Artinya, nilai

cross loading pada blok model konstruk lebih tinggi jika dibandingkan dengan
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nilai cross loading pada model konstruk lainnya. Hasil ini menunjukkan bahwa
parameter konstruk memiliki validitas diskriminan yang baik.

2. Menguji Average Variance Extracted (AVE)

Matriks Average Variance Extracted (AVE) digunakan untuk memastikan
bahwa setiap konstruk memberikan variance yang lebih besar dengan ukurannya
dari pada konstruk laten lainnya di dalam model penelitian. Validitas dikatakan
memiliki nilai yang baik berdasarkan rule of thumb jika nilai akar dari AVE
untuk konstruk individual lebih besar dari nilai korelasi antar konstruk dengan
konstruk lain di dalam model (Chin, 1998) dan harus lebih besar daripada nilai
yang direkomendasikan yaitu 0,5 (Fornell dan Larcker, 1981). AVE /oading lebih
besar dari 0,5 menunjukkan bahwa nilai konstruk paling sedikit 50 persen dari

ukuran variance. Tabel 4.11 berikut menunjukkan hasil output nilai AVE dart

model.
Tabel 4.11
Pengujian Average Variance Extracted (AVE)
Konstruk Laten Variabel

Variabel AVE
Kinerja 0,584
Kepemimpinan 0,591
Kompensasi 0,840
Motivast 0,665

Sumber: Data Primer diolah, 2020

Berdasarkan Tabel 4.11, seluruh variabel penelitian memiliki nilai AVE >
0,50. Sehingga dapat disimpulkan bahwa setiap konstruk memberikan variance
yang lebih besar dengan ukurannya daripada dengan konstruk laten lainnya di

dalam model penelitian. Sehingga dapat disimpulkan bahwa, berdasarkan
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prosedur cross loading dan AVE, konstruk pada model penelitian telah memiliki
validitas diskriminan yang baik.
4.4.1.2 Hasi Uji Relaibilitas

Reliabilitas adalah suatu tingkatan yang mengukur konsistensi hasil jika
dilakukan pengukuran berulang pada suatu karakteristik (Malhotra dan Birks,
2007). Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang
terhadap pemyataan adalah konsisten dar: waktu ke waktu (Cooper dan
Schindler, 2012). Reliabilitas konstruk di dalam penelitian ini akan diukur
dengan menggunakan composite reliability. Untuk dapat dikatakan suatu
konstruk reliabel, sehingga nilai composite reliability harus lebih besar dari
0,7 (Abdillah dan Jogiyanto, 2015). Di dalam PLS, uji reliabilitas diperkuat
dengan adanya crombach alpha dimana konsistensi dari setiap jawaban

diuyjikan. Adapun hasil perhitungannya dituangkan di dalam Tabel 4.12 berikut

ini.

Tabel 4.12
Uji Reliabilitas Variabel Penelitian
. Nilai Composite Nilai Alpha
No Variabel Relia biZ ity Cronb ‘fc " Keterangan
1 | Kinerja 0,875 0,823 Reliabel
2 | Kepemimpinan 0,852 0,806 Reliabel
3 | Kompensasi 0,913 0,810 Reliabel
3 | Motivast 0,907 0,872 Rehabel

Sumber: Data Primer diolah, 2020

Berdasarkan hasil pengolahan yang dilakukan sebagaimana terangkum
pada Tabel 4.12 diperoleh hasil bahwa nilai 4/pha Cronbach dan nilai Composite
Reliability seluruh konstruk penelitian lebih besar dari nilai 0,70 (Abdillah dan

Jogiyanto, 2015); dengan demikian dapat disimpulkan bahwa seluruh konstruk
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latet variabel memenuhi kriteria uji reliabilitas, sehingga model PLS dapat

dilanjutkan ke tahap selanjutnya.

4.4.2 Pengujian Model Struktural (Inner Model)

Tahap berikutnya adalah melakukan pengujian model struktural (inner
model) dan pengujian hipotesis. Hasil pengujian kedua tahapan tersebut dijelaskan
berikut in1.
4.4.2.1 Pengujian Model Struktural (Inner Model Measurement)

Kelayakan model struktural (inner model) diukur atau dievaluasi dengan
nilai determinasi (R?). Nilai tersebut menunjukkan kemampuan konstruk eksogen
variabel menjelaskan konstruk endogen variabel di dalam model strukjtural. Di
dalam hal 1ni, nilar determinasi berganda menunjukkan kemampuan kompetensi
dan motivasi kerja di dalam mempengaruhi komitmen organisasional pegawai
pegawai dan kemampuan komitmen organisasional di dalam mempengaruhi
kinerja pegawai pegawai.

Untuk nilai R-square konstruk dependen (endogen) dapat dilihat pada tabel

4.13 berikut.
Tabel 4.13
Nilai R-Square Model Structural
V;;'iabel R Square

Kinerja 0,438
Motivasi 0,449
Kepemimpinan

Kompensasi

Sumber: Data Primer diolah, 2020
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Hasil analisis memperlihatkan nilai koefisien determinasi berganda (R?)
sebesar 0,449, yang berarti akurasi atau ketepatan model penelitian dapat
menjelaskan motivasi pengawai Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten
Kaur dipengaruhi oleh kepemimpinan dan kompensasi sebesar 44,9%. Sedangkan
sisanya 55,1% dipengarubi oleh variabel lain di luar model yang diteliti.
Selanjutnya, nilai koefisien determinasi berganda (R%) pada hubungan motivasi
dan kinerja pegawai sebesar 0,438 menunjukkan bahwa kinerja pegawai Dinas
Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Kaur sebesar 43,8% dipengaruhi oleh

motivasinya, sedangkan sisanya 56,2% dipengaruhi oleh faktor lain di luar model.

4.4.2.2 Pengujian Hipotesis Penelitian

Selanjutnya, untuk menguji tingkat signifikansi variabel konstruk dilihat
dari nilai t pada jalur struktural. Uji yang kedua adalah melihat signifikansi
dengan melihat nilai koefisien parameter dan nilai signifikansi t-statistik. Untuk
menilai signifikansi model prediksi di dalam pengujian model struktural, dapat
dilihat dari nilai t-staristic antar variab'el independen ke variabel dependen. Di
dalam PLS pengujian secara statistik setiap hubungan yang dihipotesiskan
dilakukan dengan menggunakan simulasi yaitu membandingkan nilai t-statistic

dengan t-tabel signifikanst a=5% (1,960). Jika nilai t-statistic > t-tabel sehingga

hipotesis diterima dan jika nilai t-statistic < t-tabel sehingga hipotesis ditolak.
Adapun model struktural hasil bootstrapping dengan smartPLS sebagaimana

terlihat pada Gambar 4.6.
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Gambar 4.5
Hasil Bootstrapping Meodel Struktural Pengaruh Kepemimpinan dan
Kompensasi terhadap Kinerja dengan Motivasi Sebagai Mediasi
D1 dalam hal ini dilakukan metode bootstrap terhadap sampel. Pengujian
dengan  bootstrap juga dimaksudkan untuk meminimalkan masalah

ketidaknormalan data penelitian. Tabel path coefficient pada output SmartPLS

2.0 M3 dapat dilihat pada tabel 4.14

Tabel 4.14
Hasil Pengujian Hipotesis Model Struktural
Qi |sumpe | Sanat | i |
(0) (M) (STERR) ({0atauSTERR))
Kepemimpinan = Motivasi | 0,394 0,411 0,086 4,572 1,960
Kompensasi >Motivasi 0,397 0,382 0,101 3,889 1,960
Kepemimpinan—> Kinerja 0,261 0,274 0,053 4,934 1,960
Kompensasi - Kinerja 0,259 0,260 0,032 3,164 1,960
Motivasi 2 Kinerja 0,662 0,671 0,050 13,365 1,960

Sumber: Data Primer diolah, 2020
Hasil pengujian diketahui bahwa variabel kepemimpinan berpengaruh

signfikan terhadap motivasi pegawai Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi
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Kabupaten Kaur. Hal imi dibuktikan dengan nilai t-hitung sebesar 4,572 > t-tabel
1,960. Hasil im sejalan dengan hipotesis yang diajukan, di mana variabel

kepemimpinan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi

pegawai. Hasil ini bermakna jika kepemimpinan semakin efektif, sehingga

motivasi pegawai Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Kaur akan
semakin meningkat.

Selanjutnya, hasil pengujian berikutnya diketahui variabel kompensasi
berpengaruh signifikan terhadap motivasi pegawai Dinas Tenaga Kerja dan
Transmigrasi Kabupaten Kaur. Hal ini dibuktikan dengan nilai t-hitung sebesar
3,889 > t-tabel 1,960. Hasil ini sejalan dengan hipotesis yang diajukan, di mana
variabel kompensasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi
pegawai. Hasil ini bermakna jika kompensasi semakin meningkat, sehingga
motivasi pegawai Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Kaur akan
semakin meningkat.

Pada hasil pengujian berikutnya diketahui bahwa kepemimpinan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Tenaga Kerja dan
Transmigrasi Kabupaten Kaur. Hal ini dibuktikan dengan nilai t-hitung sebesar
4,934 > t-tabel 1,960. Hasil ini sejalan dengan hipotesis yang diajukan, di mana

variabel kepemimpinan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

pegawai. Hasil ini bermakna jika kepemimpinan semakin efektif, sehingga kinerja
pegawai Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Kaur akan semakin

meningkat.
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Selanjutnya, dari hasil pengujian jiuga diketahui bahwa kompensasi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi
Kabupaten Kaur. Hal ini dibuktikan dengan nilai t-hitung sebesar 3,164 > t-tabel
‘ 1,960. Hasil ini sejalan dengan hipotesis yang diajukan, di mana variabel
| kompensasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kineja pegawai.
L Hasil ini bermakna jika kompensasi semakin meningkat, sehingga kinerja pegawai

Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Kaur akan semakin meningkat.

Pada hasil pengujian berikutnya diketahui bahwa motivasi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten
Kaur. Hal ini dibuktikan dengan nilai t-hitung sebesar 13,365 > t-tabel 1,960.
Hasil ini sejalan dengan hipotesis yang diajukan, di mana variabel motivasi
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil ini
bermakna jika motivasi pegawai semakin meningkat, sehingga kinerja pegawai
Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Kaur akan semakin meningkat.

Guna menguji efek mediasi pada persamaan struktural, didasarkan pada
kaidah Baron dan Kenney (di dalam Abdillabh dan Jogiyanto, 2015) yang
menyatakan asumsi sebagai berikut:

1. Variabel independent secara langsung harus memiliki pengaruh signifikan

terhadap variabel dependent. Pada kriteria ini, hasil penelitian telah memenuhi

kriteria, sehingga model penelitian diterima.
2. Variabel independent harus memiliki pengaruh signifikan terhadap variabel

mediasi. Pada kriteria ini, hasil penelitian telah memenuhi kriteria, sehingga

model penelitian diterima.
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3. Variabel mediasi harus memiliki pengarub signifikan terhadap variabel

dependent. Pada kriteria ini, hasil penelitian telah memenuhi kriteria, sehingga

model penelitian diterima.

Dari kriteria-kriteria di atas, sehingga model penelitian telah memenuhi

syarat, sehingga pengujian efek mediasi dapat dilakukan. Berdasarkan Tabel

4....., selanjutnya dihitung pengaruh tidak langsung pada model mediasi

(mediating) sebagaimana terlihat pada Tabel 4.15 berikut ini.

Tabel 4.15

Perhitungan Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung variabel
Kepemimpinan dan Kompensasi terhadap Kinerja melalui Motivasi

sebagai Variabel Mediasi
Pengaruh
Pengaruh Tidak Total
Jalur Struktural LGggsung Langsung Peng:f:'uh
(bi2x b3)
Kepemimpinan = Motivasi 0,394 - -
Kompensasi =>Motivasi 0,391 - -
Kepemimpinan—> Kinerja 0,261 0,173 0,434
Kompensasi = Kinerja 0,259 0,171 0,430
Motivasi =2 Kinerja 0,662 - -

Sumber: Data Primer diolah, 2020

Besarnya total pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja melalui motivasi

pada pegawai Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Kaur adalah

sebesar 0,434. Hasil ini menunjukkan bahwa jika pegawai menilai kepemimpinan

yang ada di Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Kaur semakin

efektif, sehingga akan mampu meningkatkan motivasi pegawai di dalam bekerja,

sehingga pada gilirannya pegawai akan mampu meningkatkan kinerjanya.

Selanjutnya, total pengaruh variabel kompensasi terjadap kinerja pegawai melalui

motivast adalah sebesar 0,430. Hasil ini menunjukkan bahwa jika pegawai
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mendapatkan kompensasi yang semakin meningkat, sehingga akan termotivasi di
dalam bekerja, sehingga pada gilirannya pegawai akan mampu meningkatkan
kinerjanya

Dari asumsi-asumsi Baron dan Kenney (di dalam Abdillah dan Jogiyanto,

2015) tersebut, diketahui bahwa seluruh asumsi terpenuhi, sehingga model

penelitian diterima, artinya penggunaan variabel motivasi sebagai variabel
mediasi (mediating) pada penelitian adalah tepat. Dengan demikian hipotesis
penelitian yang diajukan diterima. Hasil ini bermakna bahwa motivasi memiliki
peran memediasi sempurna pengaruh kepemimpinan dan kompensasi terhadap
kinerja pegawai Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Kaur.
Berdasarkan hasil pengujian pengaruh dan pengujian hipotesis yang telah
dijelaskan sebelumnya, didapat kesimpulan sebagaimana terangkum pada Tabel

4.16 berikut ini.

Tabel 4.16
Ringkasan Hasil Pengujian Hipotesis
Hipotesis i Kesimpulan

Kepemqnpman berpengaruh signifikan terhadap motivasi Diterima
pegawai
Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap motivasi pegawai Diterima
Kepemlmplnan berpengaruh signifikan terhadap kinerja Diterima
pegawai
Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Diterima
Motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Diterima
Motivasi  memiliki  berperan  memediasi  pengaruh -

o N . Diterima
kepemimpinan terhadap kinerja pegawati
Motivasi memiliki berperan memediasi pengaruh kompensasi -

S R Diterima

terhadap kinerja pegawai

Sumber: Data Primer diolah, 2020
Dari pengwjian hipotesis penelitian, mendapatkan seluruh variabel

independent dan variabel mediasi yang berpengaruh positif dan signifikan
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;‘ terhadap variabel dependent. Hasil ini menunjukkan bahwa variabel penelitian
independent dan variabel mediasi memiliki peran penting di dalam menentukan

peningkatan kinerja pengelolaan keuangan daerah. Artinya, motivasi mampu

memediasi sempurna (pure mediating) pada pengaruh kepemimpinan dan
kompensasi terhadap kinerja pegawai Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi

Kabupaten Kaur.

4.5  Pembahasan

Pada subbab pembahasan ini dipaparkan hasil-hasil penelitian terutama
temuan dari jawaban responden dan pengujian hipotesis. Hasil penelitian tersebut
akan dilakukan judgement dan dianalisis serta dikonfrontasi dengan teori atau
hasil penelitian yang relevan dengan permasalahan penelitian. Pembahasan

tersebut selanjutkan dipaparkan berikut ini.

4.5.1 Pengaruh Kepemimpinan terhadap Motivasi

Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa variabel kepemimpinan

berpengaruh signifikan terhadap motivasi pegawai Dinas Tenaga Kerja dan
Transmigrasi Kabupaten Kaur. Hal ini berarti bahwa jika kepemimpinan semakin
efektif, sehingga motivasi pegawai akan semakin meningkat. Pegawai akan
terdorong untuk melaksanakan tugas dan tanggungjawabnya dengan baik.
Pengaruh kepemimpinan terhadap motivasi ini sejalan dengan pendapat
Robbins (2008) yang menyatakan bahwa kepemimpinan yang efektif mampu

mendorong pegawai untuk bekerja lebih efektif. Bahkan Bass dan Avolio (1994)
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pemilihan perilaku kepemimpinan yang sesuai sangat efektif di dalam
mempengaruhi motivasi dan kinerja pegawai.

Dari hasil analisis deskriptif, diketahui bahwa menurut pegawai Dinas
Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Kaur pemimpin mereka telah
melaksanakan pola kepemimpinan yang baik. Hasil im bermakna bahwa
pemimpin organisasi telah mampu mendorong pegawai untuk bekerja dengan
baik, dan mencapai kinerja sesuai dengan ketentuan organisasi. Dari dua dimensi
kepemimpinan, diketahui bahwa kepemimpinan yang ada di Dinas Tenaga Kerja
dan Transmigrasi Kabupaten Kaur teridentifikasi sebagai kepemimpinan orientasi
tugas. Hal ini dilihat dari kesediaan pimpinan di dalam memberikan bantuan
terhadap permasalahan kera yang dihadapi bawahan, pimpinan memperhatikan
standar kerja yang dicapai pegawai, pimpinan memberikan supervisi dan
pimpinan memberikan delegasi tugas secara jelas kepada pegawai. Selain itu,
pimpinan yang ada pada perusahaan juga memberikan pengembangan pegawai
atas keberhasilan-keberhasilan yang dicapai oleh pegawai itu sendiri.

Kepemimpinan pada Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten

Kaur telah dijalankan telah berorientasi kepada kinerja pegawai. Tiap-tiap
! pegawai berprestasi akan diberikan imbalan yang sesuai dengan prestasi atau
target yang telah dicapainya tersebut. Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi
Kabupaten Kaur akan memberikan imbalan atau penghargaan tertentu (misalnya,
bonus, insentif) kepada bawahan jika bawahan mampu memenuhi target. D1 sisi
lain, bawahan berupaya memenuhi harapan pemumpin disamping untuk

memperoleh imbalan atau penghargaan, juga untuk menghindarkan diri dan
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sanksi atau hukuman. Pegawai yang mencapai prestasi kerja yang tinggi akan

memperoleh ganjaran (reward) yang sesuai seperti promosi jabatan, fasilitas kerja,
dan sebagainya. Sebaliknya, bagi pegawai yang belum berprestasi sehingga tidak
akan memperoleh tambahan penghasilan lainnya.

Pengelolaan pegawai dan manajemen Dinas Tenaga Kerja dan
Transmigrasi Kabupaten Kaur dilakukan secara profesional dengan
mengedepankan motivasi dan prestasi kerja pegawai. Pengelolaan manajemen
yang profesional, akan memacu semangat kompetisi pegawai. Oleh karena itu,
organisasi harus dapat menerapkan dan menjamin bahwa kompetisi kerja berjalan
secara fair, transparan, dan berdasarkan dengan profesionalisme dan kemampuan
pegawai. Selain itu, manajemen akan melakukan tindakan tegas kepada pegawai
yang melakukan tindakan illega/ dan dilarang oleh organsiasi, mulai dari sanksi

administrasi sampai dengan pemecatan.

4.5.2 Pengaruh Kompensasi terhadap Motivasi

Berdasarkan hasil pénelitian diketahui bahwa variabel kompensasi
berpengaruh signifikan terhadap motivasi pegawai Dinas Tenaga Kerja dan
Transmigrasi Kabupaten Kaur. Hal ini berarti bahwa jika kompensasi semakin

meningkat, sehingga motivasi pegawai akan semakin meningkat. Pegawai akan

terdorong untuk melaksanakan tugas dan tanggungjawabnya dengan baik.
Pemberian kompensasi kepada pegawai tentu saja berhubungan dengan
kebutuhan pribadi yang dapat mempengaruhi sikap dan perilaku para pegawai

tersebut di dalam organisasi. Kebutuhan-kebutuhan ini sebagian dapat berupa
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materi dan sebagian dapat berupa kebutuhan sosial dan psikologi untuk

kesejahteraan hidup pegawai.
| Kompensasi dengan berbagai bentuk dan macamnya, merupakan salah
satu faktor penunjang kinerja untuk memenuhi kebutuhan materi yang
berhubungan dengan tingkat pendapatan yang diterima pegawai sehubungan
dengan pekerjaannya, yang berasal dart gaji maupun pendapatan lainnya yang
dapat menjamin kehidupan minimal secara baik dan penghasilan tambahan
lainnya. Faktor ini merupakan hal sangat penting dan mutlak harus diperhatikan
oleh organisasi jika ingin menegakan prestai kerja yang tinggi, kompensasi atau
kompensasi mempunyai tujuan antara lain untuk memperoleh tenaga kerja yang
berprestasi tinggi.
Sukses atau tidaknya organisasi dapat dilihat melalui kepuasan kerja para
pegawainya. Apabila kepuasan kerja para pegawai baik sehingga akan berdampak
pada profit organisasi. Untuk mencapai kepuasan kerja yang optimal dibutuhkan

suatu pendorong dari di dalam din maupun dari luar diri pegawai. Sifat manusia

di dalam sebuah organisasi diasumsikan dengan asumsi teori X dan teori Y sepefti
,E yang dikemukakan oleh McGregor (di dalam Hasibuan, 2002:123).

Kompensasi merupakan hal vang sangat penting bagi pegawai, karena
dengan pemberian kompensasi tersebut pegawai akan termotivasi untuk
meningkatkan kinerjanya. Oleh karena itu, organisasi harus memberikan
kompensasi kepada pegawai sesuai standar sehingga kinerja pegawai semakin

baik. Hal ini juga ditegaskan oleh Robbins (2009) yang menyatakan bahwa
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pegawai dipacu untuk meningkatkan kepuasan kerjanya, sehingga harus disertai

dengan imbalan atau kompensasi yang sesuai.

Jika dihubungkan dengan teori motivasi dari Maslow yang dikenal lima

tingkat kebutuhan (hirarki kebutuhan), sehingga kompensasiataukompensasi
berada pada tingkat kebutuhan paling dasarataukebutuhan fisiologikal
(pemenuhan sandang, pangan dan papan) yang berarti seseorang mau melakukan
sesuatu bila kebutuhan tersebut telah dipenuhi dengan lengkap

Siagian (2001) mengatakan bahwa sistem kompensasi merupakan
instrumen yang ampuh untuk berbagai kepentingan dan harus memenuhi beberapa
unsur, yakni: (1) harus mempunyai daya tarik bagi tenaga kerja yang berkualitas
tinggi; (2) harus mempunyai daya tarik kuat untuk mempertahankan tenaga kerja
yang sudah berkarya di dalam organisasi; (3) harus mengandung prinsip keadilan,
(4) menghargai prilaku positif; (5) pengendalian biaya; (6) kepatuhan perundang-
undangan; dan (7) terciptanya administrasi pengupahan dan penggajian yang

berdaya guna dan berhasil guna.

4.5.3 Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis diketahui bahwa motivasi pegawai
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Tenaga Kerja
dan Transmigrasi Kabupaten Kaur. Hasil im bermakna jika motivasi pegawai
semakin meningkat, sehingga kinerja yang dihasilkan pegawai juga akan semakin
meningkat. Seorang pegawai yang memiliki motif (motive) yang positif akan
mudah terdorong untuk beraktivitas atau berperilaku menjalankan tugas-tugas

yang menjadi tanggung jawabnya, schingga tercapai tujuan yang diharapkan, baik
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diharapkan oleh dirinya maupun organisasi. Hal tersebut sejalan dengan pendapat
Sagala (2007; 100) bahwa motivasi kerja dapat dipahami sebagai suatu variabel
penyelang yang dapat menimbulkan faktor-faktor tertentu di dalam organisasi,

yang membangkitkan, mengelola, mempertahankan dan menyalurkan tingkah laku

menuju sasaran.

Motif positif pegawai muncul bila alasan yang mendorong seseorang
untuk melakukan suatu pekerjaan telah dipenuhinya kebutuhan dan keinginannya,
baik kebutuhan lahiriah maupun kebutuhan batiniah. Kebutuhan-kebutuhan
tersebut akan menentukan tindakan yang mereka lakukan. Hal tersebut
sebagaimana pendapat Guralnik (di dalam Moekijat, 2001;4), bahwa motivasi
kerja adalah suatu perangsang dari di dalam, suatu gerak hati, dan sebagainya
yang menyebabkan seseorang melakukan sesuatu.

Pegawai sebagai makhluk sosial dan makhluk individu tentu saja memiliki
kebutuhan yang berbeda-beda. Bermacam motif dapat mendasari pegawai tersebut
menerima penempatan sebagai pegawai. Motif-motif tersebut di antaranya adalah

menginginkan tambahan penghasilan di luar gaji pokok yang akan diterima tiap

periode, pemenuhan keinginan mengembangkan kompetensi dan potensi yang ada
di di dalam diri pegawai, ingin memiliki keterlibatan yang tinggi dengan
organisasi dan motif-motif lainnnya yang berbeda-beda.

Berkaitan dengan hal tersebut McClelland (di dalam Bangun, 2012)
menjelaskan bahwa motif berprestasi dan motif berafiliasi merupakan dua hal
yang mendasari seseorang bekerja. Semakin tinggi motif-motif tersebut, seseorang

akan semakin terdorong untuk memenuhinya, sehingga dapat melaksanakan tugas
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sesuali dengan yang diinginkannya. Motivasi merupakan faktor yang sangat
penting di dalam meningkatkan kepuasan kerja dan kinerja pegawai. Motivasi
kerja menunjukkan sejauh mana seseorang memihak sebuah organisasi serta

tuyjuan-tujuannya dan keinginannya untuk mempertahankan keanggotaan di dalam

organisasi. Motivasi kerja adalah sebuah kepercayaan pada penerimaan terhadap
tujuan-tujuan dan nilai-nilai dari profesi, sebuah kemauan untuk menggunakan
usaha yang sungguh-sungguh guna kepentingan profesional dan sebuah keinginan
untuk memelihara keanggotaan di dalam profesi.

Motivasi kerja pada dasarnya upaya organisasi untuk meningkatkan
kepuasan kerja pegawai. Individu yang memiliki tingkat kepuasan yang tinggi,
jika pegawai telah .mendapatkan hak-haknya dengan baik. Robbins (2009)
menyatakan bahwa motivasi berpengaruh terhadap peningkatkan kepuasan kerja
dan kinerja seseorang.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Brahmasari dan Suprayetno (2008)
memberikan bukti bahwa motivasi memiliki pengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja pegawai. Selain itu penelitian Dewi (2016); Febrianti dkk (2014)

dan Delastri dan Pareke (2011) memberikan bukti bahwa motivasi kerja

berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

Dari urajan di atas, dapat dikatakan bahwa motivasi pegawai adalah
keadaan-kejiwaan yang mendorong, mengaktifkan atau menggerakkan,
mengarahkan, menyalurkan perilaku, sikap dan tindakan pegawai untuk mencapai

kinerja yang telah ditetapkan. Jika pegawai memiliki motivasi yang tinggi di
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dalam mengerjakan tugas dan tanggungjawabnya, sehingga kinerja yang di

hasilkan akan semakin tinggi.

4.5.4 Peran Mediasi Motivasi pada Pengaruh Kepemimpinan terhadap
Kinerja

Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa kepemimpinan memiliki
pengaruh langsung yang signifikan terhadap kinerja. Selain itu, kepemimpinan
juga mempengaruhi pengaruh tidak langsung terhadap kinerja melalui motivasi.
Hasil ini memberikan arti bahwa kepemimpinan memiliki pengaruh terhadap
motivasi seseorang, sehingga seseorang tersebut terdorong untuk mencapai kinerja
yang telah ditetapkan.

Para pemimpin dapat menggunakan bentuk-bentuk kekuasaan atau
kekuatan yang berbeda untuk mempengaruhi perilaku bawahan di dalam berbagai
situasi. Ketiga, kepemimpinan harus memiliki kejujuran terhadap diri sendiri
(integrity), sikap bertanggungjawab yang tulus (compassion), pengetahuan

(cognizance), keberanian bertindak sesuai dengan keyakinan (commitment),

kepercayaan pada diri sendiri dan orang lain (confidence) dan kemampuan untuk
meyakinkan orang iain (communication) di dalam membangun organisasi.

Di dalam teori kepemimpinan, terdapat kepemimpinan transaksional
sebagai bentuk kepemimpinan yang menghubungkan antara pimpinan dan
bawahan di dalam hubungan pertukaran atau transaksi. Pemimpin memberikan
imbalan atau penghargaan tertentu (misalnya, bonus) kepada bawahan jika
bawahan mampu memenuhi harapan pemimpin (misainya, kinerja pegawai

tinggi). Di sisi lain, bawahan berupaya memenuhi harapan pemimpin disamping
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untuk memperoleh imbalan atau penghargaan, juga untuk menghindarkan diri dari
sanksi atau hukuman. Menurut Bass (2004) kepemimpinan memberikan
kontribusi terhadap kinerja pegawai. Hal ini juga telah dibuktikan olleh

Yammarino et.al. (2005) bahwa kepemimpinan transformasional memiliki

pengaruh terhadap kinerja pegawai.

Pemberian motivast pegawai baik yang berupa pemenuhankebutuhan
material maupun non materiaimerupakan unsur yang tidak kalah pentingnya.
Pemberian motivasi yang baik dan berhasil, akanmembuat pegawai mempunyai
semangat juangyang tinggi dan mau serta mampu mengerahkanseluruh
kekuatannya untuk mencapai tujuanorganisasi secara bersama-sama.

Menurut Erdiyansyah (2010), kepuasan kerja adalah suatu perasaan yang
dimiliki olehmasing-masing individu khususnya di dalam menilaikeja. Setiap
individu mempunyai tingkatkepuasan yang berbeda sesuai sistem nilai
vangberlaku pada dirinya. Makin tinggi penilaianterhadap sesuatu hal yang

dirasakan sesuaidengan keinginan individu, sehingga makin tinggikepuasannya,

termasuk yang berhubungandengan pekerjaannya. Dengan kepuasan kerjayang
tinggi, diharapkan pegawai akan bekerjadengan pikiran dan perasaan yang positif,
sehingga memperiancar suksesnya pekerjaan. Demikian bila terjadi hai yang
sebaliknya jikakepuasan kerja rendah.

Beberapa penelitian motivasi menunjukkan bahwamotivasi berpengaruh
secara signifikan terhadapkinerja. Penelitian yang dilakukan oleh Yasiroh (2010),
menyimpulkan bahwa motivast jugaberpengaruh positif dan signifikan terhadap

kinerja pegawai pada kantor pelayanan pajak prataschinggarawang Selatan. Hasil
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penelitian Mahesa (2010) juga menyimpulkan babwa motivasi kerjaberpengaruh
positif terhadap kinerja pegawai PT. Coca Cola Amatil Indonesia, Jawa Tengah.
Reza (2010) menyimpulkan bahwa motivasiberpengaruh positif secara signifikan

terhadapkinerja pegawai PT. Sinar Santosa Perkasa Banjarnegara.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Brahmasari dan Suprayetno (2008)
memberikan bukti bahwa kepuasan kerja dapat berperan sebagai variabel mediasi
pada pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai. Selain itu penelitian Dewi
(2016); Febrianti dkk (2014) dan Delastri dan Pareke (2011) memberikan bukti
bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawat.

Dari uraian diatas sehingga dapat dismpuikan apabila pemimpin dapat
menerapkan gaya kepemimpinan yang tepat sehingga dapat meningkatkan kinerja
pegawai, demikian juga sebaliknya. Kepemimpinan meningkatkan kesadaran para
pengikutnya dengan menarik cita-cita dan nilai-nilai seperti keadilan (justice),
kedamaian (peace) dan persamaan (equality) (Sarros and Santora, 2001 : 385).

Sementara itu, Humphreys (2005 : 1413) menyatakan bahwa pemimpin yang

menerapkan kepemimpinan dengan karakteristik yang diungkapkan oleh Bass
(2005) akan menyebabkan terjadinya perubahan yang konstan menuju kearah
perbaikan bagi organisasinya. Dengan perubahan-perubahan positif tersebut
pegawai siap untuk menerima tugas yang diberikan pemimpin tanpa beban,
senang dan puas di dalam melakukan pekerjaannya serta akan meningkatkan

kinerja pegawai yang bersangkutan.

4.5.5 Peran Mediasi Motivasi pada Pengaruh Kompensasi terhadap

Kinerja
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Berdasarkan hasil analisis data diketahui bahwa kompensasi berpengaruh
positif terhadap motivasi kerja. Hasil ini bermakna bahwa kompensasi yang tinggi
akan meningkatkan motivasi kerja pegawai Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi

Kabupaten Kaur. Hasil penelitian ini mendukung pendapat Luthans (2006) yang

menyatakan bahwa kompensasi berkaitan erat dengan kejenuhan kerja.
Kompensasi yang tinggi akan membuat kejenuhan kerja yang tinggi (Jordan, er al,
2002 di dalam Usman, et a/ 2011).

Pemberian kompensasi kepada pegawai tentu saja berhubungan dengan
kebutuhan pribadi yang dapat mempengaruhi sikap dan perilaku para pegawai
tersebut di dalam organisasi. Kebutuhan-kebutuhan ini sebagian dapat berupa
materi dan sebagian dapat berupa kebutuhan sosial dan psikologi untuk
kesejahteraan hidup pegawai.

Kompensast merupakan suatu unsur penting yang dapat meningkatkan
mutu kehidupan kerja pegawai, sedangkan di di dalam meningkatkan mutu

kehidupan kerja pegawai, beberapa faktor yang mempengaruhinya adalah: (1)

kompensasi atau kompensasi yang memadan dan wajar; (2) kondisi kerja vang
i aman dan sehat;, (3) kesempatan untuk menggunakan dan mengembangkan
kemampuan manusia; (4) kesempatan untuk pertumbuhan berlanjut dan
ketenteraman; (5) rasa takut memiliki; (6) hak-hak pegawai; (7) ruang kehidupan
kerja (pengaruh tuntutan-tuntutan pekergaan pada kehidupan pribadi); dan (8)
relevansi sosial dari kehidupan kerja (Kossen di dalam Siagian, 2001).

Jika dihubungkan dengan teori motivasi dari Maslow yang dikenal lima

tingkat kebutuhan (hirarki kebutuhan), sehingga kompensasiaraukompensasi
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berada pada tingkat kebutuhan paling dasarataukebutuhan fisiologikal
(bemenuhan sandang, pangan dan papan) yang berarti seseorang mau melakukan
sesuatu bila kebutuhan tersebut telah dipenuhi dengan lengkap. Hirarki kebutuhan
menurut Moslow (di dalam Siagian, 2001) adalah:

1) kebutuhan fisiologikal; sandang, pangan, papan,

2) kebutuhan keamanan, tidak hanya di dalam arti fisik namun juga mental,
fisiologikal dan intelektual,

3) kebutuhan sosial,

4) kebutuhan prestise yang pada umumnya tercermin di dalam berbagai simbol-
simbol status,

S) aktualisasi diri di dalam arti tersedianya kesempatan bagi seseorang untuk
mengembang-kan potensi yang terdapat di dalam dirinya.

Pemberian kompensasi hendaknya bermanfaat dan mendorong untuk

tercapainya tujuan organisasi dan tidak melanggar peraturan. Secara rinci tujuan

pemberian kompensasi menurut Hasibuan (2005) antara lain:

a 1) Untuk meningkatkan kesetiaan dan keterikatan pegawai kepada organisasi,

2) Memberikan ketenangan dan pemenuhan kebutuhan bagi pegawai kepada
organisast,

3) Memotivas: gairah kerja, disiplin dan produktivitas kerja pegawai,

4) Menurunkan tingkat absensi dan turnover pegawai,

5) Menciptakan lingkungan suasana kerja yang baik dan nyaman,

6) Membantu kelancaran pekerjaan untuk mencapai tujuan,

7) Memelihara kesehatan dan meningkatkan kualitas pegawai,
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8) Mengefektifkan pengadaan pegawai,
9) Membantu pelaksanaan program pemerintah di dalam meningkatkan kualitas
sumber daya pegawai

10) Mengurangi kecelakaan dan kerusakan peralatan organisasi,

11) Meningkatkan status sosial pegawai beserta keluarganya.

Berdasarkan penjelasan di atas, pemberian kompensasi yang sesual dengan
aturan dan kebutuhan pegawai merupakan hal yang harus dilakukan. Hal ini untuk
menunjang pemenuhan kebutuhan pegawai sebagai makhluk hidup yang
memerlukan pemenuhan kebutuhan dasar seperti sandang, pangan, papan dan
kebutuhan-kebutuhan lainnya.

Pemberian motivasi pegawai baik yang berupa pemenuhankebutuhan
material maupun non materialmerupakan unsur yang tidak kalah pentingnya.
Pemberian motivasi yang baik dan berhasil, akanmembuat pegawai mempunyai
semangat juangyang tinggi dan mau serta mampu mengerahkanseluruh

kekuatannya untuk mencapai tujuanorganisasi secara bersama-sama.

.4 Menurut Erdiyansyah (2010), kepuasan kerja adalah suatu perasaan yang
| dimiliki olehmasing-masing individu khususnya di dalam menilaikerja. Setiap
individu mempunyai tingkatkepuasan yang berbeda sesuai sistem nilai
yangberlaku pada dirinya. Makin tinggi penilaianterhadap sesuatu hal yang
dirasakan sesuai dengan keinginan individu, sehingga makin tinggikepuasannya,
termasuk yang berhubungandengan pekerjaannya. Dengan kepuasan kerjayang

tinggi, diharapkan pegawai akan bekerjadengan pikiran dan perasaan yang posttif,
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sehingga memperlancar suksesnya pekerjaan. Demikian bila terjadi hal yang
sebaliknya jikakepuasan kerja rendah.

Beberapa penelitian motivasi menunjukkan bahwamotivasi berpengaruh

secara signifikan terhadapkinerja. Penelitian yang dilakukan oleh Yasiroh (2010),
menyimpulkan bahwa motivasi jugaberpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai pada kantor pelayanan pajak prataschinggarawang Selatan. Hasil
penelitian Mahesa (2010) juga menyimpulkan bahwa motivasi kerjaberpengaruh
positif terhadap kinerja pegawai PT. Coca Cola Amatil Indonesia, Jawa Tengah.
Reza (2010) menyimpulkan bahwa motivasiberpengaruh positif secara signifikan
terhadapkinerja pegawai PT. Sinar Santosa Perkasa Banjarnegara.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh B.rahmasari dan Suprayetno (2008)
memberikan bukti bahwa kepuasan kerja dapat berperan sebagai variabel mediasi
pada pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai. Selain itu penelitian Dewi

(2016); Febrianti dkk (2014) dan Delastri dan Pareke (2011) memberikan bukti

bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

Pemberian kompensasi yang dilakukan di lingkungan Dinas Tenaga Kerja
dan Transmigrasi Kabupaten Kaur secara umum telah mampu memberikan
manfaat yang besar terhadap peningkatan kesejahteraan pegawai, sehingga
pegawai dapat memenuhi semua kebutuhan hidupnya dari kompensasi yang

diterimanya tersebut
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BAB YV

KESIMPULAN DAN SARAN

51 Kesimpulan
| Penelitian ini bertujuan untuk membuktikan pengaruh kepeimpinan dan
kompensasi terhadap kinerja pegawai dengan motivasi sebagai variabel mediasi.
Berdasarkan hasil analisis data dan pengujian hipotesis, sehingga dapat ditarik

kesimpulan bahwa:
1) Kepemimpinan berpengaruh terhadap motivasi pegawai Dinas Tenaga Kerja
dan Transmigrasi Kabupaten Kaur secara signifikan. Artinya, jika
kepemimpinan semakin efektif, sechingga motivasi pegawai akan semakin

meningkat.

2) Kompensasi berpengaruh terhadap motivasi pegawai Dinas Tenaga Kerja dan

Transmigrasi Kabupaten Kaur. Artinya, j ikg kompensasi semakin meningkat,
sehingga motivasi pegawai akan semakin meningkat.

3) Motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas Tenaga Kerja dan
Transmigrasi Kabupaten Kaur secara positif. Artinya, jika motivasi semakin
tinggi, sehingga kinerja pegawai akan semakin meningkat.

4) Motivasi memiliki peran mediasi pada pengaruh kepemimpinan terhadap
kinerja pegawai Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Kaur. Hasil

ini menunjukkan bahwa variabel penelitian independen dan variabel mediasi

memiliki peran penting di dalam menentukan peningkatan kinerja pegawal.
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5) Motivasi memiliki peran mediasi pada pengaruh kompensasi terhadap kinerja
pegawai Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Kaur. Hasil ini
menunjukkan bahwa variabel penelitian independen dan variabel mediasi

memiliki peran penting di dalam menentukan peningkatan kinerja pegawal.

5.2 Saran

Saran yang dapat diberikan dari hasil penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Pertemuan informal perlu dilakukan secara teratur dalam upaya monitoring

pekerjaan serta membangun kedekatan dengan karyawan. Seperti melakukan

coffe break tiap minggu, dan menjalan keakraban dengan seluruh bawahan di
Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Kaur.

2. Membangun budaya kerja kolektif saling dukung dan saling menghargai antar

karyawan dan pimpinan, sebagai bentuk kompensasi non finansial.

(US]

Memberikan penghargaan berupa pujian dengan memberikan Kkarywan

teladan pada setiap bulan, sebagai bentuk penghargaan hasil kerja karyawan.
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KUESIONER

PENGARUH KEPEMIMPINAN dan KOMPENSASI
TERHADAP KINERJA PEGAWAI DENGAN VARIABEL

MOTIVASI SEBAGAI MEDIASI
(Studi Pada Pegawai Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Kaur)

Yth. Bapak atau ibu atau sdr atéu i Responden
Di Tempat

Nama saya adalah SUMARYANI mahasiswa semester akhir Program
Pascasarjana Universitas Terbuka. Saat ini saya sedang menyelesaikan tugas
akhir yakni penulisan tesis. Untuk maksud tersebut, sehingga diperlukan data-
data berkaitan dengan variabel penelitian sesuai dengan judul seperti di atas.

Pada kesempatan ini, saya menyampaikan penghargaan dan rasa
terima kasih yang setinggi-tingginya atas kesediaan Bapak atau ibu atau sdr
atau i Responden untuk berpartisipasi di dalam penelitian saya ini. Kontribusi
yang Bapakatauibuatausdratam berikan akan sangat berguna, baik bagi saya
pribadi, bidang penelitian, dunia usaba, maupun pengembangan Ilmu di
Bidang Sumber Daya Manusia (SDM).

Di dalam kuesioner ini, Bapakatauibuatausdrataui diminta untuk
menjawab semua pertanyaan berikut secara terbuka, jujur, dan apa adanya.
Jawaban tidak akan mempengaruhi penilaian kinerja maupun Kkarir
Bapakatauibuatausdrataui dan tidak ada jawaban yang bernilai benar atau

salah. Informasi yang diberikan akan dijamin kerahasiaannya.

Hormat Saya,

SUMARYANI
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Nomor Urut : (diisi oleh peneliti)

Umur R Tahun

Jenis Kelamin : O Laki-laki [J Perempuan
Pendidikan Terakhir : O Diploma [0 Sarjana [ Pascasarjana
Masa Kerja :__ Tahun

1. Isilah pertanyaan dibawah ini dengan cara memberikan tanda (\) pada
jawaban yang menurut BapakataulbuatauSdrataui benar.

2. Di dalam menjawab pertanyaan diharapkan hanya memilih satu alternatif
jawaban yang tersedia, yaitu :
STS = Sangat Tidak Pernah skor=1

TS = Tidak Setuju skor = 2
CS = Cukup Setuju skor = 3
S = Setuju skor = 4
SS = Sangat Setuju skor = 5

3. Periksalah terlebih dahulu jawaban BapakataulbuatauSdratani sebelum
dikembalikan, agar tidak ada kesalahan.

C. PERTANYAAN MENGENAI KEPEMIMPINAN

Orientasi Tugas

1 | Pimpinan saya menyediakan bantuan supervise di dalam
penyelesaikan tugas-tugas saya

2 | Pimpinan saya memberikan perhatian pada pencapaian
standar tugas yang saya kerjakan

3 | Pimpinan saya membagikan tugas kepada bawahan
secara proporsional

4 | Pimpinan saya melakukan supervise secara maksimal

kepada bawahan
Orientasi Pengembangan
5 | Pimpinan saya melakukan evaluasi hasil pekerjaan saya
untuk memperbaiki kesalahan-kelasalahan vang terjadi

6 Pimpian memberikan tugas tanpa adanya invervensi

7 | Pimpinan memberikan delegasi wewenang yang sesuai
tanggungjawab saya

8 | Pimpinan saya memberikan pujian atas pencapaian
prestasi yang saya lakukan
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D. PERTANYAAN MENGENAI KOMPENSASI

Finansial

1 | Saya menerima gaji sesuai dengan ketentuan vyang
berlaku

Saya menerima tunjangan sesuai dengan beban kerja
yang saya laksanakan

3 | Saya mendapatkan bonus atau insentif atas keherhasilan
saya menyelesaikan pekerjaan tertentu

Nonfinansial

4 | Saya mendapatkan penghargaan dari rekan kerja dan
pimpinan atas keberhasilan saya
5 | Saya mendapatan promosi kerja ke jabatan yang lebih
tinggi atas pencapaian prestasi kerja saya

2

E. PERTANYAAN MENGENAI MOTIVASI KERJA

]

Keherhasilan
1 | Saya ingin menecapai prestasi kerja yang maksimal atas

pekerjaan saya

2 | Saya ingin berkarir di dalam bidang pekerjaan saya

3 | Saya ingin mencapai standar tugas yang ditetapkan oleh

organisasi

Pengakuan

4 | Saya ingin mendapatkan penghargaan atas prestasi kerja
saya

5 | Saya ingin mendapatkan imbalan atas hasil kerja saya
6 | Saya ingin pekerjaan saya diakui keberhasilannya
Pekerjaan Itu sendiri

7 | Saya ingin mendapatkan tugas sesuai dengan keinginan
saya

8 | Saya ingin pekerjaan yang menantang

9 | Saya ingin pekerjaan yang sesuai dengan kemampuan
ang saya miliki

T jawab

10 | Saya ingin wewenang yang ada pada saya diberikan
secara jelas

11 | Saya ingin mendapatkan beban kerja secara proporsional
i2 | Saya ingin memiliki tanggungjawab penuh atas tugas-
fugas saya

Pengembangan

13 | Saya ingin mendapatkan pengembangan dint dan
organisasi tempat saya bekerja

14 | Saya ingin memiliki cksistensi di dalam organisasi
tempat saya bekerja

15 | Saya ingin mendapatkan pengembangan Kkarir atas \
pekerjaan yang saya tekuni saat ini i J
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F. PERTANYAAN MENGENAI KINERJA

yalitas Kerja
1 | Saya akan selalu loyal terhadap pimpinan T
2 | Saya akan selalu loyal terhadap organsiasi

3 | Saya akan selalu melaksanakan peraturan organisasi
dengan penuh tanggungjawab

Kehandalan Kerja
4 | Saya bekerja tanpa adanya kesalabhan yang merngikan
organisasi

5 | Saya bekerja penuh tanggungjawab
6 | Saya bekerja tanpa menunggu perintah
Kemampuan Kerja
7 | Saya mampu bekerjasama dengan tim kerja
8 | Saya memiliki kemampuan akademik yang dibutubhkan

pekerjaan
9 | Saya memiliki pengalaman kerja atas pekerjaan saya
saat ini
Keterampilan Kerja
10 | Saya memiliki keterampilan yang dibutubkan pekerjaan T
saya

11 | Saya mampu mengoperasikan peralatan kerja

12 | Saya memiliki keterampilan di dalam berdiplomasi
Kualitas Kerja

13 | Hasil kerja saya sesuai dengan standar tugas

14 | Hasil kerja saya memiliki akurasi yang baik

15 | Hasil kerja saya dilakukan dengan teliti

Kuantitas Kerja

16 | Saya dapat memenuhi standar kuantitas yang
ditetapkan organisasi

17 | Saya dapat mengerjakan beberapa tugas di dalam waktu
singiat

18 | Saya dapat menyelesaikan tugas tepat waktu l
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Lampiran 2. Tabulasi Data

[Ya]

KP1 | KP2 | KP3 | KP4 | KP5 | KP6 | KP7 | KP8 | MT1 | MT2 | MT3 | MT4 | MT5 | MT6

No

10
11
12
13

15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36
37
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|

3

No | KP1 | KP2 | KP3 | KP4 | KP5 | KP6 | KP7 | KP8 | MT1 | MT2 | MT3 | MT4 | MT5 MTSW

38
39
40
41

42

43

45

46
47

48

49

50
51
52
53
54
55
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MT7 { MT8 { MT9 | MT10 | MT11 | MT12 | MT13 | MT14 | MT15 | KO1 | KO2 | KO3 | KO4 | KOS5

No

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27

28
25

30
31

32
33

34
35

36
37
38
398

105

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka




44376

No | MT7 | MT8 | MT9 | MT10 | MT11 | MT12 | MT13 | MT14 | MT15 | KO1 | KO2 | KO3 | KO4 | KO5

40

41

42
43

44
45

46
47
48
49

50
51

52
53
54
55
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1

KIN2 | KIN3 | KIN4 | KIN5 | KIN6 | KIN7 | KIN8 | KIN9 | KIN10 | KIN11

KIN1

No

10
11
12

13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27
28
29
30
31

32

33
34
35

36
37
38
39
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KIN2 | KIN3 | KIN4 | KINS | KIN6 | KIN7 | KIN8 | KIN9 | KIN10 | KIN11

KIN1

No

40
41

42

43

44

45

46

47

48

49

50
51
52
53

54
55
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0
i)
pd 444434455454444444443444422444
=
S
2 444445444454444444443444444444
=
a
2 444445455444444545444445544444
=
=
2 444545455444444444444444544444
x
=
2 455544344444444545443445544444
x
a
P 455554444444444_344443444444444
L 4
B
2 444434455454444444443444422444
B
Qo 0123456789012345678901234567009
2 111111111122222222223333333333
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KIN12 | KIN13 | KIN14 | KIN15 | KIN16 | KIN17 | KIN18

No

40
41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52

53

54
55
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Frequency Table
KEP1
umulative
requency [Percent k’alid Percent [Percent
'Valid Tidak Setuyju |1 1.8 1.8 1.8
Setuju 43 78.2 78.2 80.0
Sangat Setuju |11 20.0 20.0 100.0
Total 55 100.0 100.0
KEP2
Cumulative
requency [Percent  |Valid Percent [Percent
Valid Cukup Setuju 7.3 7.3 7.3
Setuju 38 69.1 69.1 76.4
Sangat Setyju {13 23.6 23.6 100.0
Total 55 100.0 100.0
KEP3 7
umulative
requency [Percent  {Valid Percent [Percent
Valid Cukup Setuyju |1 1.8 1.8 1.8
Setuju 34 61.8 61.8 63.6
Sangat Setuju |20 36.4 36.4 160.0
Total 55 100.0 100.0
KEP4
Cumulative
Frequency [Percent [Valid Percent [Percent
Valid Setuju 30 54.5 54.5 545
Sangat Setyju P25 45.5 45.5 100.0
Total 55 100.0 100.0
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lF umulative
requency [Percent  {Valid Percent [Percent
Valid Cukup Setuju {1 1.8 1.8 1.8
Setuju 33 60.0 60.0 61.8
Sangat Setuyju 1 38.2 38.2 100.0
Total 55 100.0 100.0
KEP6
umulative
requency [Percent  {Valid Percent [Percent
Valid Cukup Setuju {1 1.8 1.8 1.8
Setuju 39 70.9 70.9 72.7
Sangat Setuju |15 27.3 27.3 100.0
Total 55 100.0 100.0
KEP7
Cumulative
[Frequency Percent  [Valid Percent [Percent
Valid Sangat Tidak Setuju P 3.6 3.6 3.6
Tidak Setuju 1 1.8 1.8 5.5
Cukup Setuju 7 12.7 12.7 18.2
Setuju 36 65.5 65.5 83.6
Sangat Setuju J 16.4 16.4 100.0
Total 55 100.0 100.0
KEPS
Cumulative
[Frequency [Percent  [Valid Percent [Percent
alid Tidak Setwu I 1.8 1.8 1.8
Cukup Setuyju |1 1.8 1.8 3.6
Setuju 37 67.3 67.3 70.9
Sangat Setuju {16 20.1 9.1 100.0
Total 55 100.0 100.0
MTV1
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Cumulative
JFrequency [Percent  [Valid Percent {Percent
Valid Sangat Tidak Setuju |1 1.8 1.8 1.8
' Cukup Setuju 1 1.8 1.8 3.6
Setuju 30 54.5 54.5 58.2
Sangat Setuju 23 41.8 41.8 100.0
Total ' 5 100.0 100.0
MTV2 ,
lF umulative
requency [Percent  |Valid Percent |[Percent
Valid Tidak Setyju P 3.6 3.6 3.6
Setuju 31 56.4 56.4 60.0
Sangat Setuju %2 40.0 40.0 100.0
Total 55 100.0 100.0
MTV3
lF Cumulative
requency [Percent  [Valid Percent [Percent
Valid Cukup Setyju PB 5.5 5.5 5.5
Setuju 27 49 1 49.1 54.5
Sangat Setuju 25 45.5 45.5 100.0
Total 55 100.0 100.0
MTV4
Cumulative
Frequency |Percent  [Valid Percent [Percent
Valid Setuju 37 67.3 67.3 67.3
Sangat Setuju |18 32.7 32.7 100.0
Total 55 100.0 100.0
MTVS5
Cumulative
[Frequency [Percent  [Valid Percent [Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 3.6 3.6 3.6
Tidak Setuju 13 23.6 23.6 273
Cukup Setuju 10 18.2 18.2 455
Setuju D5 45.5 45.5 90.9
113

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka




44376

Sangat Setuju E I9.1 Je.l ‘100.0
Total S 100.0 100.0
MTV6
Cumulative
[Frequency [Percent |Valid Percent [Percent
Valid Sangat Tidak Setuju P 3.6 3.6 3.6
Tidak Setuju 11 20.0 20.0 23.6
Cukup Setuju 13 23.6 23.6 47.3
Setuju 28 50.9 50.9 98.2
Sangat Setuju 1 1.8 1.8 100.0
Total 55 100.0 100.0
MTV7
Cumulative
[Frequency [Percent  [Valid Percent [Percent
Valid Tidak Setuyju {1 1.8 1.8 1.8
Cukup Setuyju |1 1.8 1.8 3.6
Setuju 34 61.8 61.8 65.5
Sangat Setuju |19 34.5 34.5 100.0
Total 55 100.0 100.0
MTVS
Cumulative
requency [Percent  {Valid Percent |Percent
Valid 4 36 65.5 65.5 65.5
5 19 34.5 34.5 100.0
Total |55 100.0 100.0
MTV9
Cumulative
Frequency {Percent [Valid Percent [Percent
Valid 3 1 1.8 1.8 1.8
4 35 63.6 63.6 65.5
5 19 34.5 34.5 100.0
Total 55 100.0 100.0
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Cumulative
requency [Percent  [Valid Percent [Percent
Valid 3 1 1.8 1.8 1.8
4 34 61.8 61.8 63.6
5 20 36.4 36.4 100.0
Total ]55 100.0 100.0
MTV11
Cumulative
requency [Percent  [Valid Percent [Percent
Valid 2 1 1.8 1.8 1.8
4 36 65.5 65.5 67.3
5 18 32.7 32.7 100.0
Total |55 100.0 100.0
MTV12
]F Cumulative
requency [Percent  [Valid Percent [Percent
Valid 2 1 1.8 1.8 1.8
4 43 78.2 78.2 80.0
5 11 20.0 20.0 100.0
Total |55 100.0 100.0
MTV13
Cumulative
Frequency [Percent [Valid Percent [Percent
Valid 3 4 7.3 7.3 7.3
4 38 69.1 69. 1 76.4
5 13 3.6 23.6 100.0
Total 55 100.0 100.0
MTVi14
Cumulative
Trequency Percent  [Valid Percent |[Percent
Valid 3 1 1.8 1.8 1.8
4 34 61.8 61.8 63.6
5 20 36.4 36.4 100.0
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MTVi14

umulative
requency [Percent  [Valid Percent [Percent
Valid 3 1 1.8 1.8 1.8
4 34 61.8 61.8 63.6
5 20 36.4 36.4 100.0
Total [55 100.0 100.0
MTV15 7
umulative
requency [Percent [Valid Percent [Percent
Valid 4 30 54.5 54.5 54.5
5 25 45.5 A5.5 100.0
Total |55 100.0 100.0
KOM1
Cumulative
requency |[Percent |Valid Percent [Percent
Valid 4 31 56.4 56.4 56.4
5 24 43.6 43.6 100.0
Total |55 100.0 100.0
KOM?2
Cumulative
[Frequency [Percent  [Valid Percent {Percent
ahd 2 1 1.8 1.8 1.8
3 1 1.8 1.8 3.6
4 34 61.8 61.8 65.5
5 19 34.5 34.5 100.0
Totai |55 100.0 100.0
KOM3
Cumulative
[Frequency [Percent  |[Valid Percent [Percent
Valid 4 42 76.4 76.4 76.4
5 13 23.6 23.6 100.0
Total |55 100.0 100.0
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KOM4

Cumulative
[Frequency [Percent [Valid Percent [Percent
Valid 3 1 1.8 1.8 1.8
4 45 81.8 81.8 83.6
5 16.4 16.4 100.0
Total |§5 100.0 100.0
KOMS
Cumulative
Frequency [Percent [Valid Percent [Percent
Vahid 3 3 5.5 5.5 5.5
4 48 87.3 87.3 92.7
5 4 7.3 7.3 100.0
Total }55 100.0 100.0
KIN1
Cumulative
Frequency [Percent [Valid Percent [Percent
Valid 3 1 1.8 1.8 1.8
4 33 60.0 60.0 61.8
5 21 38.2 38.2 100.0
Total |55 100.0 100.0
KIN2
: Cumulative
fFrequency [Percent  |Valid Percent [Percent
Valid 3 1 1.8 1.8 1.8
4 39 70.9 70.9 72.7
5 15 27.3 7.3 100.0
Total [55 100.0 100.0
KIN3
Cumulative
Frequency (Percent  |Valid Percent [Percent
Valid 1 2 3.6 3.6 3.6
2 1 1.8 1.8 5.5
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3 12.7 12.7 18.2
4 6 55 55 83.6
5 16.4 16.4 100.0
Total |55 100.0 100.0
KIN4 7
L) umulative
requency [Percent  [Valid Percent [Percent
Valid 2 1 1.8 1.8 1.8
3 1 1.8 1.8 3.6
4 37 67.3 67.3 70.9
5 16 29.1 29.1 100.0
Total |55 100.0 100.0
KINS
Cumulative
requency |Percent  [Valid Percent [Percent
Valid 2 1 1.8 1.8 1.8
3 3.6 3.6 5.5
4 38 69.1 69.1 74.5
5 14 5.5 5.5 100.0
Total }55 100.0 100.0
KING6
Cumulative
Frequency [Percent  [Valid Percent [Percent
Valid 4 31 56.4 56.4 56.4
5 24 43.6 43.6 100.0
Total |55 100.0 100.0
KIN7
Cumulative
Frequency [Percent [Valid Percent [Percent
Valid 2 1 1.8 1.8 1.8
3 1 1.8 1.8 3.6
4 34 61.8 61.8 65.5
5 19 34.5 34.5 100.0
Total |55 100.0 100.0
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Cumulative
[Frequency [Percent |Valid Percent [Percent
Valid 4 42 76.4 76.4 76.4
5 13 23.6 03.6 100.0
Total |55 100.0 100.0
KIN9
IF Cumulative
requency [Percent |Valid Percent [Percent
[Vahid 3 1 1.8 1.8 1.8
4 5 81.8 81.8 83.6
5 16.4 16.4 100.0
Total [55 100.0 100.0
KIN10
Cumulative
Frequency {Percent [Valid Percent [Percent
Valid 3 3 5.5 5.5 5.5
4 48 87.3 87.3 927
5 4 7.3 7.3 100.0
Total |55 100.0 100.0
KIN11
Cumulative
Frequency [Percent  |Valid Percent [Percent
Valid 3 i 1.8 1.8 1.8
4 48 87.3 87.3 89.1
5 6 10.9 10.9 100.0
Total 55 100.0 100.0
KIN12
Cumulative
Frequency [Percent |Valid Percent [Percent
Valid 2 D 3.6 3.6 3.6
3 3 5.5 5.5 9.1
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4 43 78.2 8.2 87.3
5 7 12.7 12.7 100.0
Total |55 100.0 100.0
KIN13
_ Cumulative
requency [Percent  [Valid Percent [Percent
Valid 3 3 5.5 5.5 5.5
4 44 80.0 80.0 85.5
5 8 14.5 14.5 100.0
Total 55 100.0 100.0
KIN14
Cumulative
Frequency |Percent  [Valid Percent [Percent
Valid 3 3 5.5 5.5 5.5
4 41 74.5 74.5 80.0
5 11 20.0 0.0 100.0
Total |55 100.0 100.0
KIN15
Cumulative
Frequency [Percent  [Valid Percent [Percent
[Valid 3 2 3.6 3.6 3.6
4 46 83.6 83.6 87.3
5 7 12.7 12.7 100.0
Total 55 100.0 100.0
KIN16
Cumulative
Frequency [Percent {Valid Percent (Percent
Valid 4 44 80.0 80.0 80.0
5 11 20.0 20.0 100.0
Total |55 100.0 100.0
KIN17
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lF Cumulative
requency [Percent [Valid Percent [Percent
Valid 3 1 1.8 1.8 1.8
4 8 87.3 87.3 89.1
5 10.9 10.9 100.0
Total 55 100.0 100.0
KIN18
Cumulative
requency ercent  |Valid Percent |Percent
[Valid 2 2 3.6 3.6 3.6
3 3 5.5 5.5 0.1
4 43 78.2 78.2 87.3
5 7 12.7 12.7 100.0
Total {55 100.0 100.0
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Lampiran 4. Hasil Analisis Data (Output smart PLS)
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