olle
tow TUGAS AKHIR PROGRAM MAGISTER (TAPM)

PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN, MOTIVASI KERJA DAN
PROMOSI JABATAN TERHADAP KINERJA PEGAWAI
SEKRETARIAT DAERAH KABUPATEN BIMA

LY
T
L4
h. B 4

o

UNIVERSITAS TERBUKA
TAPM diajukan sebagai salah satu syarat untuk memperoleh
Gelar Magister Manajemen

Disusun Oleh :

MUHAMAD RUSDY
NIM. 530013103

PROGRAM PASCASARJANA
UNIVERSITAS TERBUKA
JAKARTA
2020

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



Administrator
Stamp


144328

THE INFLUENCE OF LEADERSHIP STYLE, WORK MOTIVATION
AND POSITION PROMOTION
ON THE PERFORMANCE OF THE REGIONAL SECRETARIAT STAFF
OF THE BIMA REGENCY.

Abstract

Employee performance is important in an organization, especially in the Regional
Secretariat of Bima Regency. Therefore, a study aimed to analyze the influence of
leadership style, work motivation and job promotion on the performance of the Bima
Regency Regional Secretariat employees. This research in terms of the level of
explanation called causality associative research with a saturated population
sampling technique with 78 respondents as staff of the Regional Secretariat of Bima
Regency. The research instrument was a questionnaire and the data were analyzed
using descriptive analysis and multiple linear regression. The results of the
descriptive analysis show that the leadership style is classified according to the
environment and condition of the employee, work motivation is high and job
promotion 1s good in accordance with applicable regulations and employee
performance is in the high category. The results of multiple linear regression
analysis show that leadership style, work motivation and job promotion have a
significant effect on the performance of the Regional Secretariat of Bima Regency
employees. Then, after a simultaneous analysis, it is known that the leadership style,
work motivation and job promotion have a significant effect on the performance of
the Regional Secretariat of Bima Regency employees. Thus, local governments must
demonstrate a leadership style that is flexible, yet firm in increasing work
motivation, including through promotion for employees who have good performance
while still paying attention to the principle of accountability.

Keywords: Performance, Leadership Style, Motivation, and Job Promotion.
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PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN, MOTIVASI KERJA
DAN PROMOSI JABATAN TERHADAP KINERJA PEGAWAI
SEKRETARIAT DAERAH KABUPATEN BIMA.

Muhamad Rusdy
Email: rusdysibima@gmail.com
Program Pascasarjana Universitas Terbuka
Abstrak
Kinerja pegwai merupakan hal yang penting dalam suatu organisasi khususnya
dalam Sekretariat Daerah Kabupaten Bima. Oleh karena itu dilakukan penelitian
yang bertujuan untuk menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan, motivasi kerja
dan promosi jabatan terhadap kinerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Bima.
Penelitian ini ditinjau dari tingkat penjelasannya disebut penelitian asosiatif
kausalitas dengan teknik sampling populasi jenuh dengan responden 78 orang staf
Sekretariat Daerah Kabupaten Bima. Instrumen penelitian adalah kuesioner dan data
yang dianalisis dengan menggunakan analisis deskriptif dan regresi linier berganda.
Hasil analisis deskriptif bahwa gaya kepemimpinan tergolong sesuai dengan
lingkungan dan keadaan pegawai, motivasi kerja tergolong tinggi dan promosi
jabatan tergolong baik sesuai dengan peraturan yang berlaku serta kinerja pegawai
berada pada kategori tinggi. Hasil analisis regresi linier berganda diketahui bahwa
gaya kepemimpinan, motivasi kerja dan promosi jabatan berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Bima. Kemudian setelah
dilakukan analisis simultan diketahui bahwa gaya kepemimpinan, motivasi kerja dan
promosi jabatan motivasi memiliki pengaruh secara bersama-sama yang signifikan
terhadap kinerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Bima. Dengan demikian
maka pemerintah daerah harus menunjukkan gaya kepemimpinan yang fleksibel,
namun tegas dalam meningkatkan motivasi kerja termasuk melalui promosi jabatan
bagi pegawai yang memiliki kinerja baik dengan tetap memperhatikan prinsip

akuntabilitas.

Kata Kunci: Kinerja, Gaya Kepemimpinan, Motivasi dan Promosi Jabatan.
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BAB 1V

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Deskripsi Lokasi Penelitian

Sekretariat Daerah Kabupaten Bima bertanggung jawab kepada Bupati
karena pada prinsipnya Sekretaris Daerah bertugas melaksanakan tugas Bupati
didalam menyusun seperangkat kebijakan dan mengkoordinasi administrasi
pelaksanaan tugas Sekretariat Daerah. Berdasarkan Peraturan Bupati Bima Nomor
42 Tahun 2016 Tentang Uraian Tugas, Fungsi Dan Tata Kerja Sekretariat Daerah,
Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah Serta Inspektorat Kabupaten Bima
menyebutkan bahwa Sekretaris Daerah mempunyai tugas melakukan memimpin,
mengkoordinasikan, mengendalikan pelaksanaan tugas Sekretariat Daerah dalam
membantu Bupati menyusun kebijakan dan mengkoordinasikan Inspektorat,
Sekretariat DPRD, Dinas Daerah, Badan Daerah dan Kecamatan sebagai
bagian dari perangkat daerah.

Untuk melaksanakan tugas sebagaimana dimaksud pasal 4, Sekretaris Daerah
mempunyai fungsi:
1. perumusan kebijakan Pemerintahan Daerah;
2. pelaksanaan koordinasi tugas organisasi perangkat daerah;
3. pemantauan, pembinaan dan evaluasi terhadap kebijakan Pemerintahan Daerah;
4. pembinaan administrasi dan aparatur Pemerintahan Daerah;

5. pelaksanaan tugas lain yang diberikan oleh Bupati sesuai dengan tugas dan

fungsinya.

49
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Susunan Organisasi Sekretariat Daerah adalah :

1. Asisten Pemerintahan dan Kesejahteraan Rakyat, membawah dan
mengkoordinasikan:
a. Bagian Administrasi Pemerintahan, terdini dari:

1) Sub Bagianb Pemerintahan Umum dan Forum Koordinasi Pimpinan

Daerabh;
2) Sub Bagian Otonomi Daerah;
3) Sub Bagian Pertanahan.
b. Bagian Administrasi Kesejahteraan Rakyat, terdiri dari :
1) Sub Bagian Agama dan Kebudayaan;
2) Sub Bagian Kesejahteraan Sosial;
3) Sub Bagian Pendidikan, Pemuda dan Olahraga.
c. Bagian Hukum, terdiri dari :
1) Sub Bagian Peraturan Perundang — undangan;
2) Sub Bagian Dokumentasi, Penyuluhan Hukum dan Hak Asasi Manusia.
3) Sub Bagian Konsultasi dan Bantuan Hukum.
d. Bagian Administrasi Pemerintahan Desa terdiri daui :
1) Sub Bagian Pengendalian Kelembagaan dan Perangkat Desa;
2) Sub Bagian Pembinaan Desa dan Pengembangan Potensi Masyarakat
Desa;
3) Sub Bagian Evaluasi, Pengendalian dan Pengawasan Desa;
2. Asisten Perekonomian dan Pembangunan, membawahi dan mengkoordinasikan :

a. Bagian Administrasi Perekonomian, terdiri dari :

50
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1) Sub Bagian Sarana Daerah;,
2) Sub Bagian Produksi Daerah;
3) Sub Bagian Potensi Daerah,;
b. Bagian Administrasi Pembangunan, terdin dari :
1) Sub Bagian Penyusunan Program;
2) Sub Bagian Pengendalian Pembangunan;
3) Sub Bagian Evaluasi dan Pelaporan.
c. Bagian Administrasi Sumber Daya Alam terdiri dari :
1) Sub Bagian Pendataan dan Pemanfaatan;
2) Sub Bagian Pengendalian;
3) Sub Bagian Analisis dan Informasi.
3. Asisten Administrasi Umum, membawahi dan mengkoordinasikan :
a. Bagian Hubungan Masyarakat dan Protokol terdiri dari :
1) Sub Bagian Protokol dan Perjalanan;
2) Sub Bagian Penerangan, Publikasi dan Dokumentasi;
3) Sub Bagian Informasi dan Pemberitaan;
b. Bagian Organisasi dan Pendayagunaan Aparatur, terdiri dari :
1) Sub Bagian Kelembagaan;
2) Sub Bagian Kepegawaian dan Analisa Jabatan.
3) Sub Bagian Ketatalaksanaan dan Kinerja;
¢. Bagian Umum, terdin dari :
1) Sub Bagian Tata Usaha;
2) Sub Bagian Keuangan;

3) Sub Bagian Perlengkapan dan Rumah Tangga.
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B. Hasil Penelitian
1. Karakteristik Responden
a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Setelah mekakukan kegiatan penelitian empiris peneliti dapat mengetahui
karakteristik responden penelitian ditinjau dari jems kelamin sebagimana yang
ditampilkan pada tabel 4.1.

Tabel 4.1 Jumlah Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

sentase (%)
— 62
Perempuan 22 28
Jumlah 78 100

Sumber : Data primer diolah (2019)

Tabel 4.1 memberi informasi bahwa responden yang berjenis kelamin laki
- laki lebih banyak dibandingkan responden yang berjenis kelamin perempuan,
dimana jumlah responden perempuan berjumlah 22 orang atau 28% dan laki-laki
berjumlah 56 orang atau 62%. Ini menujukkan dalam pelaksanaan tugas
sekretariat pada bagian Staf didominasi oleh yang berjenis kelamin laki-laki.

b. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Responden memiliki keunikan tersendiri dan menjadi bagian dari hasil

penelitian termasuk menyangkut karakteristik responden yang ditinjau dari segi

usia ditampilkan dalam table 4.2.
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Tabel 4.2 Jumlah Responden Berdasarkan Usia

| [Persen
1 30-40 i
2 41-50 47 60
3 >51 13 -
Jumlah -3 -

Sumber: Data primer diolah (2019)

Tabel 4.2 menjelaskan bahwa usia 30-40 tahun yakni sebanyak 18 orang
atau 23%, sedangkan yang paling sedikit dengan usia > 51 tahun yakni sebanyak
13 orang atau 17%, kemudian rata-rata responden dengan usia 41 - 50 tahun
yakni sebanyak 47 orang atau 60%. Ini menunjukan responden masuk dalam
kategori usia produktif, yaitu 41-50 tahun. Artinya masalahnya teletak pada
umur karena didominasi oleh umur usia lanjut yaitu 41-50 tahun dan usia 30-40.
Oleh karena itu perlu regenerasi dan kaderisasi terhadap pegawai Sekretrariat
Daerah Kabupaten Bima.

c. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Responden memiliki jenjang pendidikan terakhir yang heterogen
(beragam). Setelah melalui hasil penelitian diketahui tingkat pendidikan terakhir
responden ditampilkan dalam tabel 4.3.

Tabel 4.3 Distribusi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

No , Pendidikan Frekuensi Persentase (%)
T T2 14 18
2 S1 48 61
3 Diploma 11 14
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4 SMA 5 6
Jumlah 78 100
Sumber: Data Primer Diolah (2019)

Tabel 4.3 menunjukkan bahwa responden didominasi oleh berpendidikan
terakhir pada jenjang Srata Satu (S1) dengan jumlah 48 orang atau 61%, dan
yang terendah adalah dengan tingkat pendidikan terakhir SMA sebanyak 5
orang atau 6%. Responden dengan pendidikan terakhir Diploma berjumlah 11

orang atau 14%.

d. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

Bagian yang diteliti dalam penelitian ini termasuk masa kerja responden

yang dapat dilihat pada tabel 4.5.

Tabel 4.5 Jumlah Responden BerdasarkanMasa Kerja

~ No L "I‘(keterahgan Jumiah
‘ 2 <10 tahun
3 11-15 tahun 26 33
4 16-20 tahun 29 37
5 > 21 tahun 14 18
Jumlah 78 100 J

Sumber: Data primer diolah (2019)

Tabel 4.5 menampilkan responden dengan masa kerja 11-15 tahun
sebanyak 26 orang atau 33%, responden dengan masa kerja paling sedikit yakni
< 10 tahun sebanyak 9 orang atau 11%, responden dengan masa kerja 16-20
tahun sebanyak 29 orang atau 37%, responden dengan masa kerja > 21 tahun

sebanyak 14 orang atau 18%. Jadi responden didominasi oleh masa kerja 16-20

tahun.
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2. Validitas dan Reliabilitas Instrumen

Validitas Instrumen

Sebelum instrumen penelitian digunakan sebagai alat pengumpulan
data penelitian maka peneliti terlebih dahulu melakukan uji validitas instrumen,
dan setelah data-data terkumpul peneliti melakukan analisis menggunakan

bantuan program SPSS 16 dengan ringkasan hasil seperti pada tabel 4.6.

Tabel 4.6
Ringkasan SPSS Hasil Validitas Instrumen Gaya Kepemimpinan
Item r-hitung Simbol | r-tabel (N=30) Keterangan 1

1 0,361 > 0,296 Valid
2 0,448 > 0,296 Valid
3 0,328 > 0,296 Valid
4 0,324 > 0,296 Valid
5 0,319 > 0,296 Valid
6 0,415 > 0,296 Valid
7 0,367 > 0,296 Valid
8 0,573 > 0,296 Valid
9 0,478 > 0,296 Valid
10 0,601 > 0,296 Valid
11 0,390 > 0,296 Valid
12 0,384 > 0,296 Valid

Tabel 4.6 menjelaskan semuan item instrumen penelitian pada variabel

gaya kepemimpinan dinyatakan valid karena semua r-hitung lebih besar dari r-

tabel.
Tabel 4.7
Ringkasan SPSS Hasil Validitas Instrumen Motivasi Kerja
Item r-hitung Simbel | r-tabel (N=30) Keterangan
1 0,376 > 0,296 Valid
2 0,301 > 0,296 Valid
3 0,354 > 0,296 Valid
4 0,562 > 0,296 Valid
5 0,350 > 0,296 Valid
6 0,642 > 0,296 Valid
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7 0,623 > 0,296 Valid
8 0,543 > 0,296 Valid
9 0,465 > 0,296 Valid
10 0,601 > 0,296 Valid
11 0,390 > 0,296 Valid
12 0,384 > 0,296 Valid B

Tabel 4.7 di menampilkan diketahuai semuan item instrumen penelitian

pada variabel motivasi kerja dinyatakan valid karena semua r-hitung lebih besar

dari r-tabel.

Tabel 4.8
Ringkasan SPSS Hasil Validitas Instrumen Promosi Jabatan

Item r-hitung Simbol | r-tabel (N=30) Keterangan
| 0,576 > 0,296 Valid
2 0,401 > 0,296 Valid
3 0,542 > 0,296 Valid
4 0,401 > 0,296 Valid
5 0,301 > 0,296 Valid
6 0,406 > 0,296 Vahd
7 0,501 > 0,296 Valhid
8 0,402 > 0,296 Valid
9 0,351 > 0,296 Valid

10 0,431 > 0,296 Valid
11 0,443 > 0,296 Valid
12 0,554 > 0,296 Valid

Tabel 4.8 menunjukkan semua item instrumen variabel peneiitian

promosi jabatan dinyatakan valid karena semua r-hitung lebih besar dar r-tabel.

Tabel 4.9
Ringkasan SPSS Hasil Validitas Instrumen Kinerja
Item r-hitung Simbol | r-tabel (N=30) Keterangan
1 0,376 > 0,296 Vahd
2 0,432 > 0,296 Valid
3 0,531 > 0,296 Valid
4 0,441 > 0,296 Valid
5 0,501 > 0,296 Valid
6 0,402 > 0,296 Valid
7 0,301 > 0,296 Valid
8 0,402 > 0,296 Valid |
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9 0,453 > 0,296 Valid
10 0,541 > 0,296 Vahd
11 0,742 2 0,296 Valid
12 0,421 > 0,296 Vahd

Tabel 4.9 menjelaskan bahwa semuan item instrumen penelitian pada

variabel kinerja dinyatakan valid karena semua r-hitung lebih besar dari r-tabel.

b. Reliabilitas Instrumen
Instrumen penelitian selain dilakukan uji validitas peneliti juga melakukan uji

reliabilitas dengan menggunakan SPSS 16 dengan ringkasan seperti terlihat pada

tabel 4.10.

Tabel 4.10
Ringkasan SPSS Hasil Rehablitas Instrumen

Gaya T 0,664 0,600 Reliabilitas

Kepemimpinan

Motivasi Kerja 0,753 > 0,600 Rehabilitas
Promosi 0,752 > 0,600 Reliabilitas
Jabatan

Kinerja 0,679 > 0,600 Reliabilitas

Tabel 4.10 mengisyaratkan semuan item instrumen penelitian pada
variabel penelitian dinyatakan reliabel karena Crombach’s Alpha lebih besar

0,600.

3. Uji Asumsi Klasik
a. Normalitas
Data variabel penelitian akan dikatakan berdistribusi normal, jika taraf

signifikan > 0.05 Kolmogorov-Smirnova (Ghozali, 2013:160). Dengan demikian
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semua variabel penelitian ini dinyatakan berdistribusi normal sebagaimana yang

ditampilkan pada tabel 4.11.

Tabel 4.11 Ringkasan Hasil Tests of Normality

One-Sample Kolmogorov-Smirmov Test
Gaya Motivasi Promosi
Kepemimpinan Kerja Jabatan Kinerja

N 78 78 78 78
Normal Parameters® |[Mean 42.48 41.12 39.75 40.94

Std. Deviation 4.090 4.273 5.156 4.331
Most Extreme Absolute 124 .130 .162 115
Differences Positive 124 130 120 115

Negative -.077 -.066 -.162 -.064
Kolmogorov-Smirnov Z .892 .934 1.170 .830
Asymp. Sig. (2-tailed) .404 .347 129 .496
a. Test distribution is Normal.

b. Multikolinieritas

Adapun hasil wji multikolinieritas dalam penelitian menggunakan bantuan
SPSS 16 diketahui bahwa semuan varibel penelitian tidak terjadi multikolineritas
seperti yang ditampilikan pada tabel 4.12.

Tabel 4.12 Ringkasan Hasil Analisis Multikolinieritas

Coefficienets
Collinearity Statistics

Model Toierance VIF

1 (Constant)
Gaya Kepemimpinan 0.551 1.814
Motivasi Kerja 0.546 1.832
Promosi Jabatan 0.579 1.727
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Coefficienets

Collinearity Statistics

Model Tolerance VIF

1 (Constant)
Gaya Kepemimpinan 0.551 1.814
Motivasi Kerja 0.546 1.832
Promosi Jabatan 0.579 1.727

I

a. Dependent Vanable: Kinerja

Pengambilan Keputusan jika nilai Tolerance tidak lebih besar 0,10 dan VIF lebih

besar dari
multikolinieritas.

c. Heteroskedastisitas

10 maka semua variabel bebas atau independen tidak terjadi

Adapun hasi uji heteroskedastisitas dengan bantuan SPSS 16 maka dapat

ketahui tidak terjadi kesalahan atau residual yang diamati tidak memiliki variasi

yang konstan dari satu observasi ke observasi yang lainnya. hasilnya sebagai berikut.
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Kaidah pengambilan keputusan:

e Jika titik-tittk dalam grafik membentuk pola tertentu yang teratur
(bergelombang, melebar kemudian menyempit) yang terlihat jelas maka

dikatakan mengalami heteroskedastisitas

e Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar diatas dan di bawah
angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas
d. Linieritas
Uji linieritas dilakukan untuk mengetahui apakah semuan variabel
penelitian memiliki pola hubungan yang linier dengan ketentuan apa bila
signifikan lebih besar (>) 0,05 maka dinyatakan linier. Barikut table 4.13 hasil
analisis uji linieritas.

Tabel 4.13 Rlngkasan Hasil Uji Linieritas

ANOVA Table
Sig.
Kinerja Pegawai * Gaya Kepemimpinan Deviation from Linearity 903
Kinerja Pegawai * Motivasi Kerja Deviation from Linearity 773
T % -
Kinerja Pegawai * Promosi Jabatan Deviation from Linearity 194

Berdasarkan tabel 4.13 maka data diketahui semuan variable bebas

(independen) memiliki hubungan yang linier dengan variable terikat (dependen)

karena sig > 0,05.
4. Analisis Deskrtiptif
Analisis deskriptif dilakukan untuk menggambarkan secara statistik
mengenai sebaran data variabel penelitian yang terkumpul melalui kuesioner
penelitian. Di dalam analisis ini peneliti menggunakan langakah-langkah analisis

dengan menghitung nilai harapan tertinggi dikurangi dengan nilai kemungkinan
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paling terendah kemudian dibagi dengan skor tertingi item kuesioner dan hasilnya
adalah jumlah rentang kelas (kelas interval).
Berdasarkan jumlah item dan hasil kuesioner diketahui (60-12/5=9.6) jadi
kelas interval dalam analisis deskriptif penelitian ini dibulatkan menjadi 10.
Berikutt deskriptif data masing-masing variabel penelitian, baik variabel independen
(X1,X2,X3) maupun variabel dependen (Y).
a. Gaya Kepemimpinan
Hasil analisis deskriptif dengan bantuan program SPSS 16 dapat diketahui

sebagai benkut.

Tabel 4.13 Deskriptif Variabel Gaya Kepemimpinan

12 1 - Sangat rendah

22-31 14 18 Rendah/Kurang J

32-41 34 43 Tinggi

42-60 30 38 Sangat Tinggi
Jumlah 78 100

Sumber: Hasil Analisis Peneliti, 2019

Hasil analisis deskriptif dalam tabel 4.13 menunjukkan gaya
kepemimpinan rata-rata tergolong pada kategon tinggi/baik 43%. Kategori tinggi
sebanyak sangat tinggi sebanyak 38% dan yang memberi penilaian berkategori
rendah sebanyak 18%. Data ini juga menjelaskan bahwa di dalam menjalankan
tugas dan tanggung jawab sebagai atasan menerapkan gaya memimpin baik
menurut penilaian bawahan karena walaupun posisi sebagai bawahan namun
harus juga diperhatikan oleh atasan mengenai hal-hal lain dalam memningkatkan

produktivitas kerja berupa motivasi kerja pegawai, mengontrol kerja agar
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terciptannya kedisiplinan kerja yang tinggi. Selanjutnya mengenai tanggapan

responden tentang pentanyaan terbukan menganai gaya atasan dalam memimpin
dapat direduksi bahwa pegawai rata-rata senang dengan cara atasan dalam
mengontrol dan memotivasi pegawai dalam bekerja bahwa cara menegur dan

memberi peringatan ketika ada pegawai yang kurang disiplin.

b. Motivasi Kerja
Hasil analisis deskriptif tentang variabel motivasi kerja menggunakan

bantuan program SPSS 16 dapat dilihat pada tabel 4.14.

Tabel 4.14 Deskriptif Variabel Motivasi Kerja

12-21 - - Sangat rendah

22-31 19 24 Rendah/Kurang

32-41 31 40 Tinggi

42-60 28 35 Sangat Tinggi
Jumlah 78 100

Sumber: Hasil Analisis Peneliti, 2019

Tabel 4.14 mengisyaratkan bahwa terdapat 19 orang atau 24% tergolong
memiliki motivasi rendah, sementara ada 31 atau 40% orang yang tergolong
motivasi kerja yang tinggi dan ada 28 orang atau 35%. yang bermotivai sangat
tinggi Jadi dari hasil kuesioner mengenai motivasi kerja responden rata-rata
tergolong memiliki motivasi tinggi. Artinya semangat kerja pegawai sangat
bagus hal ini tidak terlapas dari dorongan dalam diri termasuk akibat faktor
eksternal karena dorongan dari luar berupa gaya kepemimpinan atas, model

kebijakan, termasuk insentif dan integritas kerja yang membuat pegawai harus
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memiliki motivasi kerja yang tinggi agar dapat menyelesaikan atau menjadi
pegawal yang sesuia dengan amanat peraturan perundan-undangan.

Hasil pertanyaan terbuka mengenai sikap pegawai terhadap pegawai lain
yang kurang disiplin ketika atasan keluar daerah rata-rata mengatakan kurang
tidak mendukung dan banyak yang ingin mengadu secara langsung kepada
atasan jika teman yang kurang disiplin. Ini menunjukkan bahwa mereka
memiliki motivasi bekerja yang baik karena tidaka menyukai orang kurang
produktif dalam bekerja. Motivasi pada generasi muda cenderung tidak tinggi
karena menganggap sebagai proses pembelajaran sementara yang agak lanjut
usia berpendapat sebagai suatu keharusan untuk dipertahankan. Masalah pada
umur artinya perlu rekrutmen baru (regenerasi dan kaderisasi).

¢. Promosi Jabatan
Hasil analisis deskriptif tentang variabel promosi jabatan menggunakan

bantuan program SPSS 16 dapat dilihat pada tabel 4.15.

Tabel 4.15 Deskriptif Variabel Promosi Jabatan

22-31 20 26 Rendah/Kurang

32-41 43 55 Tinggi

42-60 15 19 Sangat Tinggi
Jumlah 78 100

Sumber: Hasil Analisis Peneliti, 2019

Tabel 4.15 mengisyaratkan bahwa terdapat 20 orang atau 26% tergolong
rendah, sementara ada 43 atau 55% orang yang tergolong tinggi dan ada 15

orang atau 19% berkategori sangat tinggi Jadi dari hasil kuesioner mengenai

63

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44328

promosi jabata mendapat hasil bahwa responden menilai mengenai

profesionalitas dalam promosi jabatan dan bekerja dengan sebaik-baiknya
dengan mengharapkan adanya promosi jabatan tergolong tinggi. Promosi
jabatan itu penting untuk diperhatikan karena banyak muncul kasus mengenai
adanya kecemburuan dari sesama pegawai ketika terjadi promosi jabatan atas
pegawai lain yang menurut penilai mereka karena ada faktor lain seperti faktor
nepotisme dan lain-lain karena ini akan menghambat jalannya roda biroksasi.
Oleh karena itu perlu dan penting memperhatikan indikator promosi jabatan
seperti keterampilan dalam bekerja, pengalaman kerja dan pegawai yang
memiliki rekam jejak berupa prestasi khusus yang jarang bahkan belum
dilakukan oleh pegawai lain.

Hasil jawaban responden mengenai tanggapan terbukan responden
tentang penilaian selama ini atas kebijakan promosi di lingkup Daerah
Kabaupaten Bima selama ini memang ada beberap yang diduga oleh responden
karena faktor kedekatan politik dalam promosi namun beberapa persyaratan
dalam promosi tertap menjadi dasar dalam mempromosi seseorang dalam tugas
dan tanggung jawab baru.

Umumnya yang usia muda belum mendapatkan kesempatan
dipromosikan karena pengalamannya dianggap belum cukup disamping faktor
motivasi kerja sedangkan yang sudah berusia agak lanjut sudah matang untuk
dipromosikan disamping memiliki motivasi kerja yang tinggi.

d. Kinerja Pegawai
Hasil analisis deskriptif tentang variabel kinerja menggunakan bantuan

program SPSS 16 diketahui pada tabel 4.16.
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Tabel 4.16 Deskriptif Variabel Kinerja Pegawai

12-21 Sangat rendah

22-31 13 16 Rendah/Kurang

32-41 47 60 Tinggi

42-60 18 23 Sangat Tinggi
Jumlah 78 100

Sumber: Hasil Analisis Peneliti, 2019

Tabel 4.16 mengisyaratkan bahwa terdapat 13 orang atau 16% tergolong
bekinerja rendah/kurang, ada 47 atau 60% tergolong tinggi, dan ada 18 orang
atau 23% berkategori sangat tinggi Dari hasil kuesioner mengenai kinerja
memberi gambaran bahwa sangat sedikit yang memiliki kinerja yang kurang
baik/rendah akan tetapi ada 60% memiliki kinerja yang baik/tinggi. Atinya
pegawai rata-rata memiliki kualitas kerja yang tinggi, tanggung jawab yang
baik dan kuantitas kerja yang tinggi dalam menyelesaikan suatu pekerjaan.

Hasil jabawan responden mengenai pertanyaan terbukan bahwa pegawai
lebih cenderung menilai tidak akan mendapat pengakuan apa-apa terhadap
pegawai yang tidak berkualitas dan cenderung mengabaikan tanggunga jawab
dalam bekerja. Artinya pegawai tetap yakin untuk selalu mempertahan kinerja
mereka baik karena motivasi untuk dipromosi namun juga ada keyakinan bahwa
harus bekerja dengan sebaik-baiknya adalah kewajiban bagi mereka.

Umumnya yang usia muda belum memiliki kinerja yang maksimal
karena terkait dengan masalah motivasi kerja dan promosi jabatan sedangkan

yang berusia agak lanjut sudah memiliki kinerja yang optimal dan hal ini terkait
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dengan motivasi kerja dan prmosi jabatan sesuai dengan rencana kerja

organisasi.

5. Analisis Regresi Linier Berganda

Analisis regresi linier berganda dilakukan setelah melewati beberapa tahap

analisis sebagaimana yang telah dilakukan di atas, dan analisis regresi dilakukan

untuk mengetahui hubungan secara statistik antara variabel independen yaitu gaya

kepemimpinan, motivasi kerja dan promosi jabatan dengan variabel dependen yaitu

kinerja pegawai, dan dari hasil analisis ini maka diketahui masing-masing pengaruh

variabel penelitian terhadap variabel dependen. Berikut ringkasan hasil analisis data

penelitian.

a. Pengaruh Parsial

Analisis ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh parsial masing-masing

variabel independen terhadap vanabel dependen, yaitu.

Tabel

4.16 Ringkasan Hasil Analisis Pengaruh Parsial

Gaya Kepemimpinan 0,593 5.203 0,03
Motivasi Kerja 0,750 8.027 0,00
Promosi Jabatan 0,639 5,880 0,00
Konstan 0.068

Sumber: Output SPSS, 2019

Persamaan regresi:

Y = 0,068 + 0,593 X1 + 0,750 X2 + 0,639 X3

Tabel 4.17 Penjelasan Persamaan Regresi

Simbol

Penjelasan
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|« Mengisyaratkan bahwa jika tida ada gaya kepemimpinan yang baik,
motivasi kerja, dan promosi jabatan maka kinerja pegawai sebesar

0,068

B1X; | Mengisyaratkan bahwa jika nilai gaya kepemimpinan bergeser sebesar
1 maka akan menggeser kinerja pegawai sebesar 0,593. Artinya

pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai sebesar

(0,593%)=35,1%.

B> X, | Mengisyaratkan bahwa jika nilai motivasi kerja bergeser sebesar 1
unit maka akan menggeser kinerja pegawai sebesar 0,750. Artinya
pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai sebesar (0,750%)=

56,3%.

B3 X3 | Mengisyaratkan bahwa jika nilai promosi jabatan bergeser sebesar 1
unit maka akan menggeser kinerja pegawai sebesar 0,639. Artinya
pengaruh promosi jabatan terhadap kinerja pegawai sebesar (0,639%)=

40,9%.

Dari persamaan regresi linier berganda terlihat bahwa motivasi kerja
memberikan pengaruh terbesar terhadap kinerja pegawai yang diikuti oleh
promosi jabatan dan gaya kepemimpinan. Dalam hai ini dapat diartikan
pentingnya adanya insentif (kompensasi finansial) dan pengembangan karir
(kompensas! non finansial) bagi pegawai Sekretraiat daerah kabupaten Bima.
Untuk itu dibutuhkan gaya kepemimpinan yang bersifat transformasional

(visioner dan kolegial).
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b. Analisis Pengaruh Simultan

Setelah dilakukan analisis dapat dikektahui pengaruh simultan varibael
gaya kepemimpinan, motivasi dan promosi jabatan terhadap kinerja pegawai
seperti dalam tabel 4. 18.

Tabel 4.18 Hasil analisis Pengaruh Simultan Variabel X terhadap Y

Model Summary

Model R R Square {Adjusted R Square Std. Error of the Estimate

1 .785° 617 601 .235

a. Predictors: (Constant), Promosi Jabatan, Gaya Kepemimpinan, Motivasi Kerja

Koefisien determinasi (R?) pada intinya mengukur seberapa jauh
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai R
square (R®) kecil berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam
menjelaskan variasi variabel dependen amat terbatas demikian juga sebaliknya.
Berdasarkan tabel 4.18 di atas maka diketahui R square sebesar 0,617. Artinya
besarnya pengaruh simultan variabel gaya kepemimpinan, motivasi dan promosi
jabatan terhadap kinerja pegawai sebesar 61,7% dengan ketetapan 60,1 %
sedangkan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain.

6. Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis dimaksudkan untuk mengetahui apakah hipotesis yang
telah diajukan sebelumnya oleh peneliti dapat diterima atau tidak. Jika taraf sig <
0,05 atau t-hitung>t-tabel maka hipotesis yang diajukan/alternatif (Ha) dapat
diterima artinya hipotesis nihil (HO) ditolak demikian juga sebaliknya.

1. Pengaruh Parsial Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai
Setelah dilakukan perhitungan diketahui bahwa t-hitung variabel gaya

kepemipinan sebesar 5.203 lebih besar dari t-tabel 1.990 dengan taraf signifikan
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0,03. Ini artinya hipotesis nihil (HO) ditolak yang menunjukkan bahwa hipotesis

alternatif (Ha) yang berbunyi bahwa “Gaya Kepemimpinan Berpengaruh Positif
dan Signifikan Terhadap Kinerja Pegawai”, diterima.
2. Pengaruh Parsial Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
Setelah dilakukan perhitungan diketahui bahwa t-hitung variabel motivasi
kerja sebesar 8.027 lebih besar dari t-tabel 1.990 dengan taraf signifikan 0,00. Ini
artinya hipotesis nihil (HO) ditolak dan hipotesis alternatif (Ha) yang berbunyi
bahwa “Motivasi Kerja Berpengaruh Positif dan Signifikan Terhadap Kinerja
Pegawai”, dapat diterima.
3. Pengaruh Parsial Promosi Jabatan Terhadap Kinerja Pegawai
Setelah dilakukan perhitungan diketahui bahwa t-hitung variabel promosi
jabatan sebesar 5,880 lebih besar dari t-tabel 1.990 dengan taraf signifikan 0,00.
Ini artinya hipotesis nihil (HO) ditolak dan hipotesis alternatif (Ha) yang
berbunyi bahwa “Promosi Jabatan Berpengaruh Positif dan Signifikan Terhadap
Kinerja Pegawai” dapat diterima.

4. Pengaruh Simultan Gaya Kepemimpinan, Motivasi dan Promosi Jabatan
Terhadap Kinerja Pegawai

Setelah dilakukan perhitungan diketahui bahwa F-hitung sebesar 39,690
lebih besar dari F-tabel 5.315 dengan taraf signifikan 0,00. Ini artinya hipotesis
nihil (HO) ditolak dan hipotesis alternatif (Ha) yang berbunyi bahwa “Gaya
Kepemimpinan, Motivasi dan Promosi Jabatan Berpengaruh Simultan dan

Signifikan Terhadap Kinerja Pegawai” dapat diterima.
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C. Pembahasan
1. Pengaruh Parsial Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai

Keberadaan atasan atau pimpinan dalam sebuah lembaga organisasi sangat
besar pengaruhnya, baik itu pengaruh bersifat negatif maupun positif. Pemimpin
yang dapat memahami secara keseluruhan dari rangkai kerja organisasi, dan
memahamaix karakteristik bawahannya maka akan dengan mudah untuk
mengendalikan situasi termasuk dalam meningkatkan kinerja bawahannya. Oleh
karena itu pemimpin harus memeliki gaya kepemimpinan yang relevan dengan
indicator peningkatakn kinerja bawahannya. Robbins (2010:17) menguraikan bahwa
gaya kepemimpinan merupakan sebuah cara mempengaruhui seseorang dalam
menggerakan kelompok ke arah pencapaian tujuan. Secara luas kepemimpinan
dipahami dengan upaya mempengaruhi, memotivasi agar terwujud perilaku untuk
mencapai tujuan.

Hasil penelitian pada Sekretariat Daerah Kabupaten Bima tentang gaya
kempimpin atasan langsung berdasarkan hasil kuesioner tergolong tinggi, yaitu
tergolong tinggi sebanyak 47% dan kategori sangat tinggi sebanyak 38% dan yang
memberi penilai berkategori rendah sebanyak 15%. Data ini juga menjelaskan
bahwa di dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab sebagai atasan menerapkan
gaya memimpin baik menurut penilaian bawahan. Setiap kali pegawai yang kurang
disiplin maka dengan cepat dan tegas atasan memberi teguran bahkan menindak
tegas sehingga dengan cara seperti ini menunjukkan gaya kepemimpinan yang tegas

dan berwibawa.
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Pegawai sebagai bawahan menilai atasan di Sekretariat Daerah Kabupaten
Bima memiliki gaya kepemimpinan senantiasa memben perintah secara jelas
dimana setiap kali ada perintah atau arahan terutama pada saat apel dan upacara
membuat pegawai tidak bertanya lagi karena penjelasan yang mudah dimengerti
oleh bawahan. Kemudian hasil pengamatan tentang atasan senantiasa memberi
mendukung setiap ada kendala sehingga pegawai atau bawahan merasa termotivasi
“dalam menyelesaikan setiap tugas. Tidak sampai disitu atasan selalu melibatkan diri
pada setiap kegiatan schingga bawahan merasa lebih sungguh-sungguh dalam
bekerja karena atasan selain bekerja sama juga mengontrol secara langsung tentang
penyelesaian tugas-tugas. Lebih rinci mendalami hasil penelitian dimana diketahui
bahwa hanya sebagian kecil yang menilai rendah kualitas gaya kepemimpinan maka
seirama pula dengan hanya sebagai kecil pula pegawai yang tergolong rendah
kinerjanya.

Mengenai tanggapan responden tentang pertanyaan terbuka menganai gaya
atasan dalam memimpin dapat direduksi bahwa pegawai rata-rata senang dengan
cara atasan dalam mengontrol dan memotivasi pegawai dalam bekerja bahwa cara
menegur dan memberi peringatan ketika ada pegawai yang kurang disiplin sehingga
sebagai dampaknya sesuai dengan hasil pengujian hipotesis penelitian “Gaya
Kepemimpinan Berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai
Sekretariat Daerah Kabupaten Bima”.

Kenierja Pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Bima tergolong tinggi artinya

setiap pegawai memiliki pola kerja sama yang solid dan rukun, memiliki tanggung

jawab terhadap tugasnya, kualitas keja memenuhi standar yang ditetapkan

TE sebelumnya. Hasil penelitian mengkonfirmasi hasil penelitian sebelumnya yang

71

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka




44328

dilakukan oleh Pariaribo (2014), Manan (2013), Paracha, er «/ (2012) yang

menyimpulkan bahwa berbagai gaya kepemimpinan jika dijalankan dengan baik
maka akan menjadi motor penggerak bagi terciptannya iklim kerja yang
menyenangkan, peningkatan motivasi kerja termasuk komitmen organisasi yang
pada gilirannya akan meningkatkan kinerja pegawai. Hakikatnya semua orang
membutuhkan sentuhan atasan melalui gaya kepemimpian yang sesuai dengan
karakteristik para bawahannya tentunya dengan tetap memperhatikan ketegasan dan
kedisiplinan serta wibawa sebagai atasan. Jadi jika pemimpin melakukan itu semua
maka tidak mengherankan jika lembaga yang dipimpin akan maju, demikian juga
sebaliknya.
Implikasi

Begitu pentingnya keberdaan atasan maka pengangkatan atasan dalam jabatan
atau bidang apapun hendaknya mempertimbangkan beberapa hal seperti:
pengalaman kerja, kedewasaan, kematangan akademik dan emosional dan semua itu
dapat diketahui melalui penilaian rekan kerja, atasan langsungnya dan bawahan jika
pernah menjabat dalam jabatan/lembaga lain. Jika tidak diperhatikan dengan baik
akan berdampak pada rendahnya kualitas pelayanan publik. Sebenarnya masih
banyak lagi hal-hal lain yang harus dipertimbangkan sebagai persyaratan untuk
menjadi pemimpin seperti integritas sosial-agama-nasionalisme dan komitmen

sebagai dasar untuk membangun kualitas lembaga/bidang yang dipimpin.

2. Pengaruh Parsial Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Manusia hidup dengan segala kebutuhan dan keinginan yang menggerakkan

meraka untuk menggapainyaa. Setipa tindakan manusia didorong oleh berbagai
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motifnya yang melatarbelakangi. Motif merupakan alasan seseorang dalam bekerja
termasuk dalam berkarir. Sehingga efektivitas organisasi dalam mencapai tujuannya
dipengaruhi kualitas dari sumber daya manusia dan manusia itu tergantung pada
motivasinya. |

Jika ingin membangun kualitas lembaga maka keberadaan pemimpin sangat
penting untuk mempengaruhi motivasi bawahan dalam bekerja. Menurut Sunarto
(2013:94) bahwa perlu adanya motivasi bagi seseorang dalam bekerja agar dapat
berbuat secara maksimal dalam melaksanakan tugasnya. Apabila pemberian
motivasi kurang diperhatikan maka tidak akan ada motif dan gairah bekerja. (Igbal
dan Anwar, 2015).

Motivast kerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Bima tahun 2019
setelah diadakan penelitian dengan menggunakan kuesioner maka diketahui motivasi
dimana terdapat 12 orang atau 23% tergolong memiliki motivasi rendah, sementara
ada 21 atau 41% orang yang tergolong motivasi kerja yang tinggi dan ada 19 orang
yang termotivasi sangat tinggi atau 36%. Ini menunjukkan tingginya motivasi
pegawai untuk berprestasi yaitu kebutuhan menjadi lebih baik dari yang lain dan
sebelumnya. Hal ini menjadi alasan seseorang dan akan berbuat lebih baik dalam
menjalankan tugasnya sebagai pegawai. Selain itu data hasil penelitian ini
menunjukkan mengenai motivasi untuk kekuasaan. Kekuasaan ini disini mengenai
tampil lebih hebat dan menjadi rujukan orang lain dalam menguasai secgala hal yang
berkaitan dengan tugas-tugas kedinasan. Motivasi berafiliasi menunjukkan motivasi
untuk bekerja sama dan sama-sama bekerja dalam mecapai hasil kerja yang
maksimal. Hasil pertanyaan terbuka mengenai sikap pegawai terhadap pegawai lain

yang kurang disiplin ketika atasan keluar daerah rata-rata mengatakan kurang tidak

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka




44328

mendukung dan banyak yang ingin mengadu secara langsung kepada atasan jika

teman yang kurang disiplin. Ini menunjukkan bahwa mereka memiliki motivasi
bekerja yang baik karena tidaka menyukai orang kurang produktit dalam bekerja.
Tingginya motivasi juga tidak terlepas dari peran atasan yang senantiasa
terlibat aktif dalam menyelesaikan tugas bawahan, tegas dan karismatik. Motivasi
pegawai hasil pengamatan selalu datang dan pulang umumnya tetap waktu,
kemudian setiap tugas yang diberikan pegawai selalu bekerja sama melalui motivasi
untuk berafiliasi dan yang tak kalah penting pegawai juga dituntut untuk berlomba-
lomba dalam mencapai kinerja yang tinggi sechingga tidak heran setiap pegawai
memiliki motivasi untuk menjadi lebih hebat dari yang lain namun tetap
menunjujung tinggi kerja sama dan menghindari persaingan tidak sehat agar
mendapat diperomosi kerja yang keras dan berkualitas berdasarkan penilaian atasan.
Memang tidak bisa dipungkiri ada beberapa pegawai yang masih harus
ditingkatkan lagi motivasi kerja karena ada beberapa pegawai yang kurang displin
apa bila atasan sedang tugas ke luar daerah; tidak masuk kantor dan mangkir kepada
pimpinannya yang juga berakhir dengan diberikannya hukuman kedisiplinan.
Namun secara umum motivasi kerja togolong tinggi dan berdampak pada kinerja
pegawai yang tinggi pula. Dengan kata lain semakin tinggi motivasi kerja maka
semakin baik pula kinerja sesuai dengan hasil analisis deksriptif bahwa terdapat 3
orang atau 5% tergolong bekinerja rendah/kurang, ada 41 atau 80% yang tergolong
tinggl, dan ada 8 orang berkategori sangat tinggi atau 15%. Sebaliknya hasil
penelitian bahwa hanya sebagian kecil pegawai yang memiliki motivasi tergolong

rendah sehingga mengakibatkan hanya sebagai kecil pula pegawai yang tergolong

memiliki kinerja rendah atau kurang. Dari sini diperoleh gambaran sesuai dengan
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hasil pengujian hipotesis penelitian bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh

signifikan terhadap kinerja pegawai.

Hasil penelitian mendukung hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh
Pamela Omollo (2015), Connie Bao (2015) dan Amjad dan Zhong Bin (2016)
mengungkapkan bahwa motivasi menjadi masalah utama untuk diperhatikan dalam
meningkatkan kinerja seseorang karena semakin tinggi motivasi akan menentukan
tingginya kinerja seseorang, karena motivasi mengacu pada proses usaha seseorang
untuk mencapai suatu tujuan.

Implikasi

Implikasi dari penelitian ini bahwa untuk meningkatkan kualitas sumber daya
manusia dalam organisasi maka hal utama dilakukan adalah meningkatkan motivasi
kerja dan pegawai itu sendiri. Motivasi kerja mengisyaratkan seseorang aktif untuk
melakukan sebuah tindakan sesuai dengan yang telah ditetapkan sebelumnya.
Beberapa cara yang dilakukan untuk memotivasi pegawai diantaranya melalui
kepemimpinan suportif terhadap kinerja bawahannya yaitu apa bila bawahan
memiliki kualitas dan kuantitas kerja yang baik harus mendapat perhatian dan
hadiah seperti promosi dan kompensasi lain. Sebaliknya jika ada bawahannya
kurang baik dalam bekerja maka seorang pemimpin harus memberi hukum agar

menjadi pembelajaran bagi yang bersangkutan dan juga bagi yang lain agar bekerja

lebih baik lagi dari sebelumnya.

3. Pengaruh Parsial Promosi Jabatan Terhadap Kinerja Pegawai
Bentuk motivasi yang dapat dilakukan untuk memberi dorongan dan

semangat kerja pegawai dapat dilakukan melalui promosi jabatan. Pelaksanaan
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promosi jabatan merupakan salah satu fungsi manajemen yang dilakukan olch

pemimpin (Miftah Thoha, 2013:17). Menurut Undang-Undang Nomor 5 Tahun 2014

tentang Aparatur Sipil Negara (ASN) bahwa promosi merupakan bagian darn
manajemen ASN: (a) Promosi dilakukan berdasarkan perbandingan objektif antara
kompetensi, kualifikasi, dan persyaratan yang dibutuhkan oleh jabatan, penilaian
atas prestasi kerja, kepemimpinan, kerja sama, kreativitas, dan pertimbangan dan
tim penilai kinerja ASN pada Instansi Pemerintah, tanpa membedakan jender, suku,
agama, ras, dan golongan. (b) Setiap pegawai yang memenuhi syarat mempunyai
hak yang sama untuk dipromosikan ke jenjang jabatan yang lebih tinggi. (¢) Promosi
Pejabat Administrasi dan Pejabat Fungsional dilakukan oleh Pejabat Pembina
Kepegawaian setelah mendapat pertimbangan tim penilai kinerja ASN pada Instansi
Pemerintah.

Berkenaan dengan itu hasil penelitian setelah dilakukan analisis deskriptif
diketahui pelaksanaan promosi jabatan di Sekretariat Daerah Kabupaten Bima
tergolong baik. Mencerminkan bahwa pemberian promosi yang didasar pada
peraturan perundang-undangan dengan tetap memperhatikan dan mengacu pada
keterampilan kerja, pengalaman kerja dan prestasi kerja pegawai. Harus pula
diakaui ada beberapa pegawai yang menilai promosi jabatan juga
mempertimbangkan hubungan dengan pimpinan termasuk dalam pandangan politik
praktis di daerah. Hal ini diperkuat dengan setiap kali sebelum dan sesudah

Pemilihan Umum Kepada Daerah sering diikuti adanya kegiatan rotasi dan mutasi

jabatan di lingkup pemerintah daerah. Keadaan ini memperkuat dan memunculkan
asumsi bahwa promosi jabatan dilakukan tidak akuntabilitas atau tidak sesuai

dengan kinerja dan prestasi kerja dari pegawai. Dengan penilaian dan asumsi
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semacam ini dampaknya mengurangi semangat kerja, disiplin kerja karena untuk

mendapatkan promosi jabatan bergantung pada kedekatan dan dukungan politik
kepada Bupati dan Wakil Bupati terpilih. Tetapi secara umum hasil analisis
deskriptif penelitian menjelaskan bahwa promosi jabatan dilakukan dengan
professional dan penuh tanggang jawab oleh Kepala Daerah Kabuapten Bima atau
Bupati Bima. Hasil jawaban responden mengenai tanggapan terbuka responden
tentang penilaian selama ini atas kebijakan promosi di lingkup Daerah Kabaupaten
Bima selama ini memang ada beberapa yang diduga oleh responden karena faktor
kedekatan politik dalam promosi namun beberapa persyaratan dalam promosi tetap
menjadi dasar dalam mempromosi seseorang dalam tugas dan tanggung jawab baru.
Sebagai dampaknya hasil pengujian hipotesis ditemukan “Promosi jabatan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Artinya semakin tinggi peluang
promosi yang didasan pada pertimbangan keterampilan, pengalaman dan prestasi
kerja maka akan semakin tinggi kinerja pegawai karena pegawai menyadari untuk
dapat dipromosi harus melakukan hal-hal yang penting, dan hanya mengandalkan
pangkat dan golongan semata. Hasil penelitian ini mengkonfirmasi hasil penelitian
sebelumnya bahwa dalam upaya untuk meningkatkan kualitas dan kuantitas kerja
pegawai maka peluang promosi kerja harus terbuka lebar bagi yang berprestasi dan
berketerampilan. Hasibuan (2012:92) menjelaskan bahwa syarat-syarat promosi ini

barus diinformasikan kepada semua pegawai, agar mereka mengetahuinya secara

jelas.

Promosi hendaknya mengacu pada penilaian kinerja pegawai. Substansi
promosi jabatan merupakan kepercayaan dan pengakuan mengenai kemampuan serta

kecakapan pegawai untuk menjaga suatu jabatan yang tinggi. Saharuddin dan
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Sulaiman (2016) menemukan model promosi jabatan dalam organisasi berpengaruh

pada kinerja pegawai. Penelitian Rinaldi dan Sani (2017) menyimpulkan bahwa

promosi jabatan berpengatuh signifikan terhadap kinerja pegawai.
Implikasi

Implikasi dari temuan penelitian ini agar dalam mempromosi jabatan harus
menghindari ketidakadilan karena hal-hal semacam itu akan berdampak pada
melemahkan daya saing, dan kreatif pegawai dalam bekerja. Dipikiran pegawai akan
terus berasumsi bahwa untuk apa memiliki prestasi kerja yang baik, keterampilan
kerja yang memadai pada gilirannya bukan hal itu yang menjadi persyaratan untuk
dipromosikan. Jika keadaan seperti itu tidak diperbaiki maka sudah pasti akan
berdampak negatif pada organisasi atau akan menyebabkan semakin rendahnya

produktivitas organisasi.

4. Pengaruh Simultan Gaya Kepemimpinan, Motivasi Kerja dan Promosi
Terhadap Kinerja Pegawai

Setelah dilakukan analisis dan pengujian hipotesis penelitian akhirnya
ditemukan bahwa semua variabel independen memiliki pengaruh simultan yang
signifikan terhadap kinerja pegawai. Logikanya adalah jika pemimpim dengan gaya
kepemimpinan yang mendukung kemajuan organisasi seperti pemimpin yang
suportif, partisipatif dan antispatif terhadap segala kemungkinan, melakukan
promosi jabatan dengan adil dan bijak sesuai dengan ketentuan peraturan yang

berlaku maka akan membuat pegawai sebagai bawahannya termotivasi dalam

bekerja yang pada gilirannya akan meningkatkan kinerja pegawai.
Motivasi kerja yang didasari dorongan dari pimpinan maka pegawai tersebut

akan senantiasa melakukan hal-hal yang terbaik demikian kemajuan organisasi,
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misalnya akan memiliki keinginan untuk berprestasi, menguasai sesuatu bidang dan

memiliki kebutuhan untuk menjadi lebih baik. Abraham Maslow mengemukakan
bahwa hierarki kebutuhan manusia (a) Kebutuhan fisiologis yaitu kebutuhan tingkat
terendah atau disebut pula sebagai kebutuhan yang paling dasar. (b) Kebutuhan rasa
aman, yaitu kebutuhan akan perlindungan dari ancaman, bahaya, pertentangan, dan
lingkungan hidup. (c¢) Kebutuhan rasa memiliki (sosial), yaitu kebutuhan untuk
diterima oleh kelompok, berafiliasi, berinteraksi, dan kebutuhan untuk mencintai
serta dicintai. (d) Kebutuhan harga diri, yaitu kebutuhan untuk dihormati, dan
dihargai oleh orang lain. (e) Kebutuhan untuk mengaktualisasikan diri, yaitu
kebutuhan untuk menggunakan kemampuan, skill, dan potensi. Kebutuhan untuk
berpendapat dengan mengemukakan ide-ide memberi penilaian dan kritik terhadap
sesuatu, (Arif 2016:105)

Kebutuhan mengaktualisasi diri disini merupakan motivasi paling tinggi
artinya pemimpinan harus member1 ruang bagi bawahanya untuk
mengaktualisasikan dir: agar mereka dapat lebih termotivasi untuk bekerja, termasuk
didalamnya melalui promosi jabatan. Promosi jabatan merupakan upaya alami dalam
organisasi termasuk organisasi pemerintah. Pegawai akan memiliki otonomi untuk
mengaktualisasikan dirinya jika diberikan jabatan sesuai dengan kemampuan
mereka. Jadi, gaya kepemimpinan, motivasi kerja dan promosi jabatan merupakan

tiga serangkaian yang dapat meningkatkan kinerja pegawai. Kinerja

menggambarkan tingkat pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan dalam mewujudkan

tujuan organisasi.
Mengingat gaya kepemimpinan yang baik karena dapat menyesuikan dengan

keadaan lingkungan sehingga dengan tetap tegas dan cerdas, motivasi kerja pegawai
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yang tinggi dan promosi jabatan juga memotivasi pegawai sehingga pegawal

memiliki kinerja yang tinggi sesuai dengan hasil jawaban responden pada
pertanyaan terbuka peneliti bahwa pegawai memiliki keyakinaan dengan menilai
tidak akan mendapat pengakuan apa-apa terhadap pegawai yang tidak berkualitas
dan cenderung mengabaikan tanggunga jawab dalam bekerja. Artinya pegawai tetap
yakin untuk selalu mempertahankan kinerja mereka baik karena motivasi untuk
dipromosi namun juga ada keyakinan bahwa harus bekerja dengan sebaik-baiknya
adalah kewajiban bagi mereka
Implikasi
Implikasi dari temuan ini bahwa untuk meningkatkan kinerja pegawai maka

bisa dilakukan dengan secara bersama-sama memperbaiki gaya kepemimpinan,
motivasi kerja dan promosi jabatan. Pada kenyataan bahwa untuk mencapai hasil
yang baik sesuai dengan diharapkan tidak dapat dilakukan secara sendiri-sendirdi,
melainkan harus melibatkan banyak faktor lain terutama dalam meningkatkan
semangat dan motif pegawai dalam bekerja.
Implikasi Penelitian Bagi Sekretariat Daerah Kabupaten Bima

Dari penelitian 1m terlithat ada temuan tentang pentingnya motivasi kerja
dalam peningkatan kinerja pegawai sebagai unsur utama dalam menuju organisasi
pelayanan publik yang prima. Namun demikian motivasi pegawai ini harus
diidukung oleh kesempatan promosi jabatan dan gaya kepemimpinan yang kondusif.

Hasil ini menunjukkan tentang pentingnya teori kepusan Herzberg didalam
peningkatan kinerja pegawai disamping pentingnya konsem manajemen sumber
daya manusai yang terkait dengan masalah pengembangan karir dan kepemimpinan

yang berhubungan dengan teori Robins, dan Spencer.
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Dari kedua hal yang telah dikemukakan maka dapat direckomendasikan bahwa
peningkatan kinerja pegawai sebagai implementasi konsep manajemen sumber daya
manusai tidak hanya dapat dijabarkan oleh variable yang telah digunakan pada
penelitian ini. Namun demikian sudah membatu secretariat daerah kab. Bima dalam

pengembangan SDM pegawai yang professional, kompeten dan bertanggung jawab.

(catatanL disesuaikan dengan visi misi Sekretariat).

&1

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



44328

BABY
KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

Dari hasil pembahasan dapat disimpulkan penelitian ini sebagai berikut:

1. Gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja
pegawal, karena gaya kepemimpinan menunjukkan tentang kemampuan
mengarahkan dan mengkoordinasi kegiatan secara terpadu dalam menghasilkan
kinerja organisasi secara keseluruhan.

2. Motivasi kerja berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja pegawai,
karena motivasi kerja yang tinggi berdampak pada kemampuan dan kapasitas
kinerja organanisasi secara keseluruhan, dimana kinerja pegawai merupakan
bagian dari kegiatan tersebut secara kualitas, kuantitas dan kontinyuitas
Sekretariat Daerah Kabupaten Bima.

3. Promosi jabatan berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja pegawai
Sekretariat Daecrah Kabupaten Bima, karena promosi jabatan merupakan suatu
sarana pengembangan kariri pegawai dan sekaligus sebagai sarana regenerasi
dan kadernisasi kepemimpinan.

4. Gaya Kepemimpina, Motivasi kerja dan Promosi Jabatan berpengaruh simultan
secara signifikan dan positif terhadap kinerja pegawai Sekretariat Daerah
Kabupaten Bima. Artinya dalam memperbaiki kinerja pegawai harus dilakukan

secara keseluruhan yang melibatkan gaya kepemimpinan, motivasi kerja dan
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promosi jabatan secara menyeluruh sesuail tata kelola organisasi menurut
ketentuan organisasi pemerintahan.

B. Saran

Saran penelitian dapat disampaikan sebagai berikut:

1. Peningkatan motivasi kerja, pengembangan promosi jabatan dan pemilihan gaya
kepemimpinan di secretariat daerah kabupaten Bima tidak bias dilakukan secara
terpisah tetapi harus secara keseluruhan dari komponen yang ada. Hal ini dapat
dilakukan dengan adanya pemberian insentif, pelatihan dan pengembangan karir
secara berkala serta adanya regregenerasi dan kaderisasi dalam kepemimpinan.

4. Penelitian ini memiliki keterbatasan didalam pemilihan variable yang diteliti
khusunya belum mempertimbangkan adanya variable lingkungan kerja, dan
kepuasan kerja.

5. Bagi peneliti lain dapat menambah variabel-variabel lain yang dapat
mempengaruhi  kinerja pegawai, seperti budaya organisasi, komunikasi,
karakteristik pekerjaan dan lain-lain serta meneliti lebih dalam alasan dan
petimbangan promosi jabatan dan dampaknya terhadap motivasi dan kinerja
pegawai. Termasuk yang tak kalah penting melakukan studi banding lokasi
penelitian agar lokasi penelitian tidak hanya pada satu lokasi sehingga
memperoleh gambaran yang lebih luas dan mendalam tentang temuan penelitian

lanjut dengan tema yang serupa dengan penelitian ini.
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Lampiran 1

: KUESTONER PENELITIAN
~‘= Kepada

YTH. Bapak/Ibu Responden

Di

Tempat

Dengan Hormat,

Saya Muhamad Rusdy (Nim. 530013103) Mahasiswa Pascasarjana Universitas
Terbuka Program Studi Manajemen. Saat im Saya sedang melakukan Penelitian
Tesis yang berjudul “PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN, MOTIVASI
KERJA DAN PROMOSI JABATAN TERHADAP KINERJA PEGAWAI
SEKRETARIAT DAERAH KABUPATEN BIMA™.

Mohon kiranya ketersediaan Bapak/Ibu meluangkan waktu untuk mengisi kuesioner
ini. Kuesioner ini adalah salah satu sarana untuk memperoleh data yang diperlukan
untuk penulisan Tesis dan pada bagian akhir kuesioner ada pertanyaan terbukan
yang perlu dijawab oleh Bapak/Ibu secara singkat, padat dan jelas. Jawaban yang
Bapak/Ibu berikan tidak akan dinilai benar atau salah dan demi kerahasiaan
bapak/ibu tidak perlu menulis identitas lengkap cukup mencantumkan inisial saja.
Saya sangat menghargai keluangan waktu Bapak/Ibu selama mengisi kuesioner ini.

Oleh karena itu saya mengucapkan terima kasih yang tak terhingga.

Bima, 2019
Hormat Saya,
Peneliti,

Muhamad Rusdy
NIM. 530013103
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KUESIONER PENELITIAN TESIS

A. IDENTITAS RESPONDEN
Inisial :
Umur
Jenis Kelamin
Pendidikan Terakhir
Lama Bekerja

B. PETUNJUK PENGISIAN
1. Bacalah sejumlah pernyataan dibawah ini dengan teliti.
2. Mohon kuesioner ini diisi dengan lengkap dari seluruh pertanyaan yang ada
3. Berilah tanda (V) pada kolom jawaban yang tersedia
4. Terdapat 5 alternatif jawaban, yaitu:
STS : Sangat Tidak Setuju (1)
TS : Tidak Setuju (2)
KS : Kurang Setuju (3)
S : Setuju (4)
SS : Sangat Setuju (5)

1 | Atas saya selalu terlibat dalam segala kegiatan
sebagai bentuk partisipasi.

2 | Atasan saya menerima dan memperhatikan
masukan dan informasi dari bawahan.

3 | Jika ada permasalahan atasan saya selalu bersedia
membantu dan memberikan jalan keluar bagi
bawahan.

4 | Atasan saya bekerja senantiasa menumbuhkan
kesadaran bawahan tentang pentingnya patuh
terhadap peraturan yang berlaku.

5 | Semua keputusan ada ditangan atasan.

6 | Atasan saya senantiasa menunjukkan perilaku

yang patut pada segala peraturan terhadap
bawahan.

7 | Atasan saya bekerja memperhatikan setiap ada
konflik yang terjadi di antara pegawai.

8 | Atasan saya memberikan solusi jika bawahannya
bertanya teentang masalah-masalah yang terkait
dengan pekerjaan.
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9 | Atasan saya mempunyai kemampuan dalam
pengawasan yang baik terhadap bawahannya.

10 | Atasan saya senantiasa menghargai dan memuji
bawahan yang berkinerja baik.

11 | Atasan saya mendukung bawahannya dalam
menyelesaikan segala tugas dengan tepat waktu
secara baik dan benar.

12 | Atasan saya berusaha mendorong bawahannya
untuk meningkatkan kemampuan mereka dengan
memberi otonomi sesuai dengan tupoksi masing-
masing,

Pertanyaan terbuka: Berikan jawaban singkat 1!!

Bagaiaman pendapat Saudara tentang Gaya Atasan dalam memimpin Sekretariat
Daerha Kabupaten Bima?

Saya bekerja dengan menefépkan target
sebelumnya.

2 | Saya senantisan memiliki semangat kerja yang
tinggi.

3 | Saya berupaya dengan mengembangkan gagsan
baru dalam menyelesaikan suatu bidang
pekerjaan.

4 | Saya sangat menyukai peckerjaan yang sulit
karena jika mampu menyelesaikan adalah

sebuah kenikmatan tersendiri bagi saya
T

5 | Saya mendorong rekan kerja agar dengan baik
dan benar sesuai dengan peraturan yang berlaku.
6 | Saya berusaha menunjukkan cara kerja yang
baik agar ditiru rekan kerja

7 | Saya bekerja dengan selalu berusaha agar rekan
kerja berguru pada saya.

8 | Saya berupaya agar dapat menjadi bagian dari
yang dimintai pendapat atau solusi oleh rekan
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kerja, termasuk atasan jika ada masalah yang
| dihadapi

9 | Saya memili pola pergaulan sosial yang baik
| dengan siapapun termasuk dengan rekan kerja

dan atasan

10 | Saya melibatkan rekan kerja dalam pekerjaan
sehari-hari.

11 | Saya membutuhkan rekan kerja  dalam
memecahkan setiap masalah pekerjaan.

12 | Saya mengutamakan hubungan baik dengan
rekan kerja daripada yang lain.

Pertanyaan terbuka: Berikan jawaban singkat !/

Bagaiaman pendapat Saudara jika ada pegawai yang kurang fokus bekerja atau tidak
disiplin ketika Atasan sedang berada di luar kota?

Atasan  memberikan kesmpatan untuk
mendapatkan jabatan yang lebih tinggi asalkan
dinilai memiliki kecakapan dalam bekerja

2 | Meningkatkan  kreativitas, keahlian, dan
keterampilan kerja yang lebih baik agar dapat
dipromosikan oleh pimpinan.

3 | Saya giat bekerja karena adanya kesempatan
yang diberikan untuk menduduki posisi tertentu
| tentunya disesuaikan dengan keahlian dimiliki.

4 | Kecakapan dalam bekerja menjadi bagian
penting untuk dipertimbangan dalam
mempromosi jabatan

5 | Promosi jabatan disesuaikan dengan lama
mengabadi yang dihitung dari golongan.

6 | Tidak semua pegawai yang telah lama bekerja
akan dipromosikan.

7 | Dengan pengalaman kerja yang saya meliki saya
dapat menyelesaikan segala pekerjaan yang
belum tentu dapat diselesaikan oleh pegawai
baru.

8 | Saya senang bahwa dengan pengalaman kerja
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saya dipromost oleh atasan.
9 | Saya berusaha menyelesaikan tugas-tugas
dengan baik sebaik-baiknya.

10 | Atasan saya senantiasa peduli atas prestasi kerja
yang dicapai oleh bawahannya.

11 | Saya berusaha menyelesaikan tugas-tugas yang
diberikan atasan dengan baik agar saya bisa
mendapatkan promosi jabatan.

12 | Prestasi kerja menjadi kata kunci mengapa
pegawai lain dipromosi.

Pertanyaan terbuka: Berikan jawaban singkat 11/

Bagaiaman pendapat Saudara tentang promosi jabatan di Sekretatian Daerah
Kabupaten Bima?

S 255

1 | Hasil pekerjaan memenuhi bahkan melebihi
standar mutu yang ditetapkan oleh kantor.

2 | Saya menyelesaikan pekerjaan dengan teliti dan
tepat sesuai yang diharapkan.

3 | Atasan menetapkan target kerja dengan penuh
perhitungan.

4 | Saya sangat teliti dala mengerjakan suatu
pekerjaan

5 | Kedisiplinan saya dapat saya terapkan dalam
menyelesaikan pekerjaan. ”

6 | Saya siap menerima kritikan dari atasan maupun
teman kerja apabila saya tidak disiplin dalam
melakukan pekerjaan.

7 | Mampu mempertanggungjawabkan pekerjaan
kepada atasan dan teman kerja.

8 | Memiliki tanggung jawab dalam melaksanakan
tugas/pekerjaan.

Tingkat pencapaian volume kerja yang saya
hasilkan telah sesuai dengan harapan perusahaan
10 | Saya bekerja secara maksimal agar saya bisa
istrahat setelah semua pekerjaan selesai.
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11 | Jumlah pekerjaan saya selalu sesuia dengan jumlah
I yang telah ditentukan oleh atasan.

12 | Saya tidak suka menunda-nunda suatu pekerjaan.
Juml: -

Pertanyaan terbuka: Berikan jawaban singkat 1)

jabatan?

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

Bagaiaman pendapat Saudara tentang pegawai yang memiliki kualitas, dan tanggung
jawab tingg1 dalam menyelesaikan pekerjaan namun justru tidak mendapat promosi
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i Lampiran 2
INDENTITAS RESPONDEN
Jenis . Peendidikan Masa

No Nama Kelamin Usia Terakhir Kerja

1 | Putarman, SE L 37 S1 7

2 | M. Antonius, S. STP L 43 S1 14

3 | Drs. H. Hafiduddin, SH L 38 S1 8

4 | Lukman, SHM.Si L 36 S2 14

5 | Suhari, SE, MM L 42 S2 21

6 | Drs. Abdul Haris L 39 S1 13

7 | Susanti P 46 SMA 21

8 | Rajiman P 54 D 8

9 | Astitin P 49 SMA 9
10 | Suryadin, ST L 53 S1 10
11 | Maksudulhag, S. Hut L 41 S1 14
12 | H. Agussalim, S.HI L 34 S1 16
13 | HJ. Nining Suryani P 46 D 15
14 | Bambang Irwanto, S. Sos L 44 S1 16
15 | Lukman, SHM. Si L 52 S2 17
16 | NiPutu Lindamariana S. STP P 45 S1 14
17 | Santun Aulia Fadiiat Mestika, SH L 46 S1 17
18 | Lanang Zussaukah, SH L 53 S1 16
19 | Suhadah P 45 D 18
20 | RIZALUL AUULAD, AMA.T L 38 D 13
21 | Mansyur L 44 SMA 16
22 | Syaiful L 43 D 1
23 | Khairudin L 47 D 19
24 | Hartati P 46 SMA 15
25 | Sulaiman L 419 D 9
26 | Rahmi ST P 39 S1 12
27 | Sarifudin H. NDAE, ST., MT L 37 S2 10
28 | Bohrirahman, ST L 53 S1 17
29 | Firmansyah, ST L 47 S1 11
30 | Muhammad Saleh, S.Sos L 45 S1 14
31 | Rohmiliar, SE L 49 s1 32
32 | Abdul Haris, M. Pd L 45 S2 15
33 | Hj. Syamsinar, S.Sos P 52 S1 16
34 | Sri Komalasari, SE P 38 S1 15
35 | Emy Rahmawati, S. Kom P 51 S1 13
36 | Zainuddin, S.S L 39 S1 18
37 | Ahmad Sofyan, S. Si L 38 S1 12
38 | IndraFajar, S. STP L 415 S1 15
39 | Muhammad Shabir Al Zuhdi, ST L 37 S1 13
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40 | Sulistiawati, SE P 56 S1 17
41 | Haerun Jaya Muslimah, SH L 46 S1 13
42 | Lukman, SE L 43 S1 19
43 | Rahmi, SE P 40 S1 19
44 | Nurnaningsih, SE P 49 S1 17
45 | Abdul Haris, S. Sos L 62 S1 18
46 | Ramli, S.Pdi L 47 S1 14
47 | Burhan, S.H} L 45 S1 9

48 | Nurjanah P 34 S1 16
49 | lmran, SE L 33 S1 10
50 | Masita, SE L 42 S1 13
51 | Anwar, SE L 44 S1 16
52 | Hartati, SE P 44 S1 17
53 | M. Fahrizal Fajrin, SE L 38 S1 18
54 | Maryadi, A. Md L 48 D3 14
55 | Nurulwahidah, S. Sos P 40 S1 8

56 | lhsan, S. Sos L 39 S1 12
57 | Ratnasari, SE P 45 S1 14
58 | Taufik, S. Sos L 36 s1 10
59 | Abdul Haris, SE L 55 S1 21
60 | M. Taufik, S. Pd L 38 S1 14
61 | A Rafid 46 D 18
62 | H. Muhammad Sidik, M.Pd L 51 S2 12
63 | Muhammad Yusuf, S. Sos L 34 S1 13
64 | MASHURI, ST L 45 S1 37
65 | MUHAMMAD ARDIAN, ST L 38 s1 23
66 | Hemon, SE L 39 S1 14
67 | SULHIN, SE L 413 S1 8

68 | Eman Syahruman p 43 D 10
69 | Intan Kumala, SE p 38 S1 16
70 | M. Taufik, S. Pd L 39 s1 24
71 | A Rafid L 46 SMA 22
72 | H. Muhammad Sidik, M.Pd L 47 S2 24
73 | Muhammad Yusuf, S. Sos L 34 S1 18
74 | Mustabsyirah Amin, S.S L 45 S1 7

75 | Abdul Haris, S. Sos L 38 s1 12
76 | Muhammad Rono Ardilles L 58 D 10
77 | Mutmainah SH P 46 S1 20
78 | Aysimah Ajhar, SE P 51 S1 21

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka
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Lampiran 3

TABULASI DATA PENELITIAN

KINERJA PEGAWALI
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GAYA KEPEMIMPINAN
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MOTIVASI KERJA
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PROMOSI JABATAN

106

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka




44328

42

43

a8

e
46

a7

48
49

50-

5
5

1

53 -

54
55
6

5
5

7

58

[22]
Ly

60
61

6
63

2

64

5

6
6

6
67
6

8

69

70
7

1

72
7
7
7

3
a
5

76

77

LD

0
M~

107

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka




44328

Lampiran 4
OUTPUS SPSS HASIL ANALISIS DEKSRIPTIF
GAYA KEPEMIMPINAN
Frequency Percent Valid Percent| Cumulative Percent

Valid 34 1 1.1 13 1.3
35 1 1.1 1.3 2.6
36 1 1.1 1.3 3.8
37 7 8.0 8.0 12.8
38 9 10.3 11.5 24,4
39 3 3.4 3.8 28.2
40 7 8.0 9.0 - 37.2
41 12 13.8 15.4 52.6
42 8 9.2 10.3 62.8
43 3 3.4 3.8 66.7
44 4 46 5.1 71.8
45 6 6.9 7.7 79.5
47 5 5.7 6.4 85.9
48 5 5.7 6.4 92.3
49 1 1.1 1.3 93.6
50 3 3.4 3.8 97.4
51 1 1.1 1.3 98.7
53 1 1.1 1.3 100.0
Total 78 89.7 100.0

Missing System 9 10.3

Total 87 100.0
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Motivasi Kerja
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 34 3 34 3.8 3.8
35 1 1.1 1.3 5.1
36 8 9.2 10.3 15.4
37 5 57 6.4 21.8
38 8 9.2 10.3 321
39 6 6.9 7.7 397
40 6 6.9 77 47.4
41 10 11.5 12.8 60.3
42 6 6.9 7.7 67.9
43 5 5.7 6.4 74.4
44 2 2.3 26 76.9
45 4 4.6 5.1 82.1
46 5 5.7 6.4 88.5
47 2 23 2.6 91.0
48 3 34 3.8 94.9
49 3 3.4 3.8 98.7
52 1 1.1 1.3 100.0
Total 78 89.7 100.0
Missing [System 9 10.3
Total 87 100.0
Promosi Jabatan
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 22 1 1.1 1.3 1.3
28 1 1.1 1.3 26
30 1 1.1 1.3 3.8
35 4 46 5.1 9.0
36 1 1.1 1.3 10.3
37 15 17.2 19.2 295
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38 10 11.5 12.8 423
39 2 2.3 2.6 449
40 4 46 5.1 50.0
41 13 14.9 16.7 66.7
42 8 9.2 10.3 76.9
43 4 46 5.1 82.1
45 3 3.4 3.8 85.9
47 2 23 2.6 88.5
48 4 4.6 5.1 93.6
49 1 1.1 1.3 94.9
50 2 23 2.6 97.4
51 2 23 286 100.0
Total 78 89.7 100.0
Missing [System 9 10.3
Total 87 100.0
Kinerja
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 32 1 1.1 1.3 1.3
34 3 3.4 3.8 5.1
35 3 3.4 3.8 9.0
36 5 5.7 6.4 15.4
37 6 6.9 7.7 23.1
38 2 23 2.6 25.6
39 10 11.5 12.8 38.5
40 8 9.2 10.3 48.7
41 5 5.7 6.4 55.1
42 10 11.5 12.8} 67.9
43 4 46 5.1 73.1
44 4 46 5.1 78.2
45 3 3.4 3.8 82.1
46 4 4.6 5.1 87.2
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.
47 1 1.1 13 88.5
48 4 46 5.1 93.6
. 49 2 2.3 26 96.2
] 51 1 1.1 13 97.4
52 2 2.3 26 100.0
Total 78 89.7 100.0
Missing System 9 10.3
Total 87 100.0
#
3
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OUTPUS SPSS HASIL ANALISIS REGRESI BERGANDA

a. Analisis Pengaruh Dominan

Variables Entered/Removed®

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

Model Variables Entered Variables Removed Method
1 Promosi Jabatan, Gaya Kepemimpinan,
Motivasi Kerja® -|Enter
a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: Kinerja
ANOVA®

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression 604 764 3 201.288 27.484 .000%
Residual 352.063 48 7.335
Total 956.827 51

a. Predictors: (Constant), Promosi Jabatan, Gaya Kepemimpinan, Motivasi Kerja

b. Dependent Vanable: Kinerja

Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 4.948 4.283 1.161 .251
Gaya Kepemimpinan 127 125 120 1.019 313
Motivasi Kerja .529 120 .522 4.408 .000
Promosi Jabatan 222 .97 .264 2.296 .026

a. Dependent Variable: Kinerja
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b. Analisis Parsial

Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja

Variables Entered/Removed®

Model Variables Entered Variables Removed Method

0 1 Gaya Kepemimpinan® .|Enter

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: Kinerja

Model Summary

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate

1 .593° .351 .338 3.523

a. Predictors: (Constant), Gaya Kepemimpinan

ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 336.114 1 336.114 27.075 .000*
Residual 620.713 76 12.414
Total 956.827 77
a. Predictors: (Constant), Gaya Kepemimpinan
b. Dependent Variable: Kinerja

Pengaruh Moitvasi Kerja Terhadap Kinerja

Variables Entered/Removed®

Model Variables Entered Variables Removed Method

1 Motivasi Kerja® .\Enter

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: Kinerja
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Model Summary.

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 .750° .563 554 2.892
‘ a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja
?‘3
ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 538.763 1 538.763 64.436 .000?
Residual 418.064 76 8.361
Total 956.827 77
a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja
b. Dependent Variable: Kinerja
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 9.670 3.916 2.469 .017
Motivasi Kerja .761 .095 .750 8.027 .000
a. Dependent Variable: Kinerja

Pengaruh Promosi Jabatan Terhadap Kinerja

Variables Entered/Removed”

Modei Variables Entered Variables Removed Method

1 Promosi Jabatan? .|Enter

a. All requested vanables entered.

b. Dependent Variable: Kinerja

Model Summary

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate

1 .639° .409 .397 3.363
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Model Summary
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 6397 .409 .397 3.363
a. Predictors: (Constant), Promosi Jabatan
ANOVA®
Mode! Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression | 391.184 1 391.184 34.579 .000°
Residual 565.643 76 11.313
Total 956.827 77
a. Predictors: (Constant), Promosi Jabatan
b. Dependent Variable: Kinerja
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Emor Beta t Sig.
1 (Constant) 19.590 3.661 5.351 .000
Promosi Jabatan .537 .091 .639 5.880 .000
a. Dependent Variable: Kinerja
115
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