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ABSTRACT

THE INFLUENCE OF STYLES OF LEADERSHIP, ORGANIZATIONAL
CULTURE, EDUCATION AND TRAINING ON EMPLOYEE
PERFORMANCE DEPARTMENT OF TRADE AND INDUSTRY OF
INDRAGIRI HILIR REGENCY

Winiarti
winiartiinhil@@amail.com

Postgraduate Program
Open University of Indonesia

Based observations at Department of Trade and Industry of Indragiri
Hilir Regency, indicated there are performance problems ils employees
performance, still low achievement in terins of physical and financial
realization so that activities that have been planned by the organization do not
run in accordance with the plans and targets that have been sel. It is seen from
the guality of employee work that is still below standard, the completion of the
work has not been timely. So the purpose of research to know is to analyze the
influence of leadership stvle, organizational culture, education and iraining on
Stles of Leadership, Organizational Culture, Education and Training on
Employee Performance Department of Trade and Industry of Indragivi Hilir
Regency. The population amounted to 62 people. Data analysis used through
descriptive approach and quontilative analysis to answer the problem
Jormulation on each variable studied. The results showed that the influence of
the three variables based on the R of 0.361, shows there is a low influence
between leadership stvle X), organizational culture Xz and education and
training Xz with employee performance Y. Based on the I test, obtained Feoun
< Fraste, (2,893 < 3.13), then obtained conclusion there is no influence
positively and significantly between leadership style, organizational culiure,
education and training on Stles of Leadership, Organizational Culture,
Education and Training on Employee Performance Department of Trade and
Industry of Indragiri Hilir Regency. Result of 1 1est of leadership stvle based on
leownt = lable (2.873 > 2.0003), there is a positive and significant influence
between leadership style and employee performance, organizational culture
with value teown > labte (0.443 > 2.0003), so there is no positive and significant
influence hetween organizational culture and employee performance and
training education with teow < tasre (0.178 < 2.00030), there iy no positive and
significant  influence  between education and  training with  employee
performance.

Key words: Employee Performance, Styles of Leadership, Organizational
Culture, Education and Training
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ABSTRAK

PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN, BUDAYA ORGANISASI,
PENDIDIXKAN DAN LATIHAN TERHADAP KINERJA PEGAWAI
DINAS PERDAGANGAN DAN PERINDUSTRIAN
KABUPATEN INDRAGIRI HILIR

Winiarti
winiartiinhilcggmail.com

Program Pascasarjana
Universitas Terbuka Indonesia

Berdasarkan pengamatan pada Dinas Perdagangan dan Perindustrian
Kabupaten Indragiri Hilir, diindikasikan terdapat permasalahan kinerja
pegawai yakni masih rendah capaian dalam hal realisasi fisik dan keuangan
sehingga kegiatan yang telah direncanakan organisasi tidak berjalan sesuai
dengan rencana dan target yang telah ditetapkan. Hal tersebut dilihat dari
kualitas kerja pegawai yang masih di bawah standar, penyelesaian pekerjaan
belum tepat waktu. Sehingga tujuan penelitian yang ingin diketahui adalah
menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan, budaya organisasi, pendidikan
dan latihan terhadap kinerja pegawai Dinas Perdagangan dan Perindustrian
Kabupaten Indragiri Hilir. Populasi berjumlah sebanyak 62 orang. Analisis
data yang digunakan melalui pendekatan deskriptif dan analisis kuantitatif
untuk menjawab rumusan masalah pada masing—masing variabel yang diteliti.
Hasil penelitian menunjukkan pengaruh ketiga variabel berdasarkan angka R
sebesar 0.361, menunjukkan terdapat pengaruh yang rendah antara gaya
kepemimpinan X, budaya organisasi Xz dan pendidikan dan latihan X3 dengan
Kinerja pegawai Y. Berdasarkan uji F, diperoleh Fritung < Fiavel, (2.895 <3.15),
maka didapat kesimpulan tidak ada pengaruh secara positif dan signifikan
antara variabel gaya kepemimpinan, budaya organisasi dan pendidikan dan
latihan terhadap kinerja pegawai Dinas Perdagangan dan Perindustrian
Kabupaten Indragirt Hilir. Hasil uji t gaya kepemimpinan berdasarkan nilai
thitung > havet (2.873 > 2.0003), terdapat pengaruh positif dan signifikan antara
gaya kepemimpinan dengan kinerja pegawai, budaya organisasi dengan nilai
thitng < tabel (0.433 < 2.00030) sehingga tidak terdapat pengaruh positif dan
signifikan antara budaya organisasi dengan kinerja pegawai dan pendidikan
latihan dengan nilai thiwng < tweer (0.178 < 2.00030) tidak terdapat pengaruh
positif dan signifikan antara pendidikan dan latihan dengan kinerja pegawai.

Kata Kunci: Kinerja Pegawai, Gaya Kepemimpinan, Budaya Organisasi,
Pendidikan dan Latihan
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BABIV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Objek Penelitian
Berdasarkan Peraturan Bupati Indragiri Hilir Nomor 47 Tahun
2016 Tentang Kedudukan, Susunan Organisasi, Tugas dan Fungsi, serta
Tata Kerja Dinas Daerah di Lingkungan Pemerintah Kabupaten Indragiri
Hilir. Dinas Perdagangan dan Perindustrian merupakan unsur pelaksana
Urusan Pemerintahan yang menjadi kewenangan daerah yang dipimpin
oleh Kepala Dinas yang berkedudukan dibawah dan bertanggung jawab
kepada Bupati melalui Sekretaris Daerah.
Susnnan Organisasi Dinas Perdagangan dan Perindustrian, terdiri
dari:
1. Kepala Dinas
2. Sekretariat, terdiri dari:
a. Sub Bagian Perencanaan, Evaluasi dan Pelaporan,
b. Sub Bagian Umum dan Kepegawaian, dan
c. Sub Bagian Keuangan dan Perlengkapan.
3. Bidang Perdagangan, terdiri dari:
a. Seksi Fasilitasi, Pembinaan dan Pengawasan Perizinan dan
Pendaftaran Perusahaan,
b. Seksi Stabilisasi Harga Barang Kebutuhan Pokok dan Barang

Penting, dan

73




¢. Seksi Pengembangan Ekspor.

. Bidang Pasar, terdiri dari:

a. Seksi Prasarana dan Penempatan,

b. Seksi Pembinaan dan Restribusi, dan
c. Seksi Ketertiban dan Penyuluhan.

. Bidang Kemetrologian, terdiri dari:

a. Seksi Pelayanan Tera dan Tera Ulang,
b. Seksi Pengawasan Kemetrologian, dan
c. Seksi Pembinaan SDM Kemetrologian,
. Bidang Perindustrian, terdiri dari:

" a. Seksi Pembangunan Industri,

b. Seksi Fasilitasi Industri Kecil dan Menengah (}KM), dan

c. Seksi Fasilitasi Pengawasan Perizinan dan Informasi Industri.

. Kelompok Jabatan Fungsional

. Unit Pelaksana Teknis Dinas

74
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Kepala Dinas
Sekretaris
[ |
Sub Bagian Sub Bagian Umum dan Sub Bagian Keuangan
Perencanaan, Evaluasi Kepegawatan dan Perlengkapan
dan Pelaporan
Bidang Perdagangan Bidang Pasar Bidang Kemetrologian Bidang Perindustrian

Seksi Fasilitasi,
Pembinaan dan
Pengawasan Perizinan dan
Pendaftaran Perusahaan

Seksi Prasarana dan
Penempalan

Seksi Pelayanan Tera dan
Tera Ulang

Seksi Pembangunan
Industri

Sckai Stabilisasi Harga
Barang Kebutuhan Pokok
dan Barang Penting

Seksi Pembinaan dan
Restribusi

Seksi Penpgawasan
— Kemetrologian

Seksi Fasilitasi Industsd
Keeil dan Menengah
(IKM)

Scksi Pengembangan
Ekspor

Seksi Ketertiban dan
Penyuluhan

L Seksi Pembinaan SDM
Kemetrologian

Seksi Fasilitasi
Pengawasan Perizinan dan
Informasi Industri

Gambar 4.1 Struktur Organisasi Dinas Perdagangan dan Perindustrian

B. Hasil Penelitian

1. Karakteristik Responden

Kabupaten Indragiri Hilir

Sebelum disajikan data hasil penelitian setiap variabel yang

dikaji dalam penelitian, terlebih dahulu dideskripsikan karakteristik

responden secara singkat. Karakteristik tersebut meliputi jenis kelamin,

usia, latar belakang pendidikan dan masa kerja.
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a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat

dilihat pada tabel berikut.

Tabel 4.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

No Jenis Kelamin Jumlah Responden %
2 Wanita 20 33
Total 62 100

Sumber: Data Olahan 2017

‘ I Pria Iy 67
Dilihat dari jenis kelamin, jumlah responden pria dan wanita
berjumlah sebanyak 62 orang, terbagi atas jumlah jumlah responden
pria sebanyak 42 orang (67%) dan perempuan sebanyak 20 orang
(33%). Dengan demikian, karakteristik responden berdasarkan jenis
kelamin dalam penelitian ini didominasi oleh pria.
Hal ini menunjukan bahwa sumber daya manusia (SDM)
yang tersedia di Dinas Perdagangan dan Perindustrian Kabupaten
Indragiri Hilir rata-rata berjenis kelamin laki-laki, karena pada saat
mutasi dan rotasi rata-rata pegawai yang ada berjenis kelamin laki-

laki.

b. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Karakteristik responden berdasarkan usia dapat dilihat pada

tabel berikut.
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Tabel 4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

No Usia Jumlah Responden %
1 20 - 30 tahun 1 2
2 31 - 40 tahun 27 43
3 41 - 50 tahun 15 24
4 51 - 60 tahun 19 31

Total 62 100

Sumber: Data Olahan 2017

Dilihat dari usia responden, usia 20 - 30 tahun sebanyak 1
orang (2%), usia 3] - 40 tahun sebanyak 27 orang (43%), usia 41 -
50 tahun sebanyak 15 orang (24%) dan usia 51 - 60 tahun sebanyak
19 orang (31%). Dengan demikian, karakteristik responden
berdasarkan usia dalam penelitian ini didominasi usia 31 - 40. Hal
ini menunjukan bahwa usia para pegawai Dinas Perdagangan dan
Perindustrian Kabupaten Indragiri Hilir rata-rata memiliki usia lebih
dari 30 tahun karena mereka merupakan para pegawai lama yang

belum pensiun dan diangkat melalui jalur honorer.

. Karakteristik Responden Berdasarkan Latar Belakang Pendidikan

Karakteristik responden berdasarkan usia dapat dilihat pada

tabel berikut,
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Tabel 4.3 Karakteristik Responden Berdasarkan

Latar Belakang Pendidikan

43442 .pdf

No Pendidikan Jumiah Responden %o
1 | Pascasarjana 5 8
2 |81 33 53
3 | SLTA 21 34
4 | SLTP 5 5
Total 62 100
Sumber: Data Olahan 201.7
Dilihat  dari  latar belakang pendidikan  responden,

pascasarjana sebanyak 5 orang (8%), sarjana sebanyak 33 orang

(53%), SLTA sebanyak 21 orang (34%) dan SLTP sebanyak 5 orang

(5%). Dengan demikian, karakteristik responden berdasarkan latar

belakang pendidikan dalam penelitian ini didominasi pendidikan

sarjana. Hal ini disebabkan banyaknya peningkatan pendidikan

pegawai Dinas Perdagangan dan Perindustrian Kabupaten Indragiri

Hilir rata-rata dari SLTA ke jenjang pendidikan S1.

d. Karakteristik Responden Berdasarkan Lama bekerja

Karakteristik responden berdasarkan masa kerja dapat dilihat

pada tabel berikut.

78




Tabel 4.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

No Masa Kerja Jumlah Responden %
1 1 - 10 tahun 24 39
2 11 - 20 tahun 18 29
3 21 - 30 tahun 7 11
4 31 - 40 tahun 13 21

Total 62 100

2

Sumber: Data Olahan 2017

Dilihat dari masa kerja pada Dinas Perdagangan dan
Perindustrian Kabupaten Indragiri Hilir yakni 1 - 10 tahun sebanyak
24 orang (39%) dan 11 - 20 tahun sebanyak 18 orang (29%), 21 - 30
tahun sebanyak 7 orang (11%) dan 31 - 40 tahun sebanyak 13 orang
(21%). Dengan demikian, karakteristik responden dilihat dari masa
kerja dalam penelitian ini didominasi oleh masa kerja 1 - 10 tahun.
Hal ini menunjukkan banyaknya pegawai Dinas Perdagangan dan
Perindustrian Kabupaten Indragiri Hilir rata-rata yang diangkat dari

honorer.

. Analisis Deskriptif
a. Gaya Kepemimpinan
Secara sederhana, gaya kepemimpinan memberikan pengertian
sebagai suatu proses mempengaruhi aktivitas-aktivitas sebuah
kelompok yang diorganisasi ke arah pencapaian tujuan atau dengan

kata lain, kepemimpinan merupakan suatu kegiatan dalam
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mempengaruhi orang-orang agar mereka ingin bekerja sama dalam
mencapai tujuan yang kita inginkan.

Gaya kepemimpinan seseorang dapat dilihat dari perilaku yang
dilakukan bawahan ditunjukan oleh seorang iaemimpin di dalam
memberikan pengarahan dan bimbingan terhadap bawahannya
dengan rasa mempercayai bawahan juga memuat bagaimana cara
pemimpin bekerja sama d'engan bawahannya dalam‘ mengambil

| keputusan, pembagian tugas :dan v»"ewenang, bagaimana cara
’ berkomunikasi dan berinteraksi dan bagaimana hubungan yang
tercipta diantara pemimpin dan bawahannya tersebut.

Sebagaimana variabel gaya kepemimpinan dilihat dari
indikator pemimpin memiliki sifat yang fieksibel dalam menyikapi
pelaksanaan dan kesalahan pekerjaan bawahan berdasarkan

pernyataan responden dapat dilihat sebagaimana tabel berikut.

Tabel 4.5 Pernyataan Responden Terhadap Pemimpin Memiliki Sifat
yang Fleksibel dalam Menyikapi Pelaksanaan dan

Kesalahan Pekerjaan Bawahan

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor
1. | Sangat setuju 5 32 160
2. | Setuju 4 22 88
3. | Cukup setuju 3 8 24
4. | Tidak setuju 2 - -
5. | Sangat tidak setuju 1 - -
| Jumlah 62 272

Sumber: Data Olahan Tahun 2017
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Sebagaimana tabel di atas sebagian besar responden
menyatakan sangat setuju bahwa pemimpin memiliki sifat yang
fleksibel dalam menyikapi pelaksanaan dan kesalahan pekerjaan
bawahan. Hal tersebut dapat disimpulkan bahwa seorang pemimpin
yang baik adalah dilihat dari kadar kepemimpinan yang
menimbulkan perilaku yang menghasilkan rasa hormat (respec),
rasa percaya diri yang menghasilkan rasa hormat (respect) dan rasa
percaya diri (frust) dari orang-orang yang dipimpinnya. Sehingga
melahirkan makna saling berbagi risiko, melalui pertimbangan atas
kebutuhan yang dipimpin di atas kebutuhan pribadi, dan perilaku
moral serta etis atas perilaku bawahannya.

Selanjutnya, variabel gaya kepemimpinan dilihat dari indikator
pemimpin memiliki kebiasaan yang dapat meningkatkan motivasi
bawahan bekerja lebih efektif berdasarkan pernyataan responden

dapat dilihat sebagaimana tabel berikut.

Tabel 4.6 Pernyataan Responden Terhadap Pemimpin Memiliki

Kebiasaan yang dapat Meningkatkan Motivasi Bawahan
Bekerja lebih Efektif

No. Jawaban Bobot Jumkah Skor
I. | Sangat setuju 5 29 145
2. | Setuju 4 27 108
3. | Cukup setuju 3 6 18
4. | Tidak setuju 2 - -
5. | Sangat tidak setuju 1 - -

Jumlah 62 271

Sumber: Data Olahan Tahun 2017
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Sebagaimana tabel di atas sebagian besar responden
menyatakan sangat setuju bahwa pemimpin memiliki kebiasaan
yang dapat meningkatkan motivasi bawahan bekerja lebih efektif.
Hal tersebut dapat disimpulkan bahwa seorang pemimpin dapat
memberikan inspirasi motivasi bagi bawahannya yang tercermin
dalam perilaku yang senantiasa menyediakan tantangan dan makna
atas pekerjaan orang-orang yang dipimpinnya, termasuk di dalamnya
adalah perilaku yang mampu mendemonstrasikan komitmen
terhadap sasaran organisasi. Semangat ini dibangkitkan melalui
antusiasme dan optimisme, sehingga menimbulkan dorongan bekerja
bagi bawahan bekerja lebih efektif.

Adapun variabel gaya kepemimpinan dilihat dari indikator
pemimpin memiliki tempramen yang stabil hingga suasana bekerja
kondusif berdasarkan pernyataan responden dapat dilihat

sebagaimana tabel berikut.

Tabel 4.7 Pernyataan Responden Terhadap Pemimpin Memiliki

Temperamen yang Stabil hingga Suasana Bekerja Kondusif

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor
1. | Sangat setuju 5 20 100
2. | Setuju 4 34 136
3. | Cukup setuju 3 8 24
4. | Tidak setuju 2 - -
5. | Sangat tidak setuju ] - -

Jumlah 62 260

Sumber: Data Olahan Tahun 2017
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Sebagaimana tabel di atas sebagian besar responden
menyatakan setuju pemimpin memiliki temperamen yang stabil
hingga suasana bekerja kondusif. Pemimpin yang sukses mempunyai
kematangan emosi, dan stabil. Orang-orang yang tergolong
pemimpin yang memiliki kematangan emosi mempunyai percaya
diri dan mampu mengarahkan pada bawahan mereka dengan tenang,
dan berhati-hati.

Pemimpin yang stabil memiliki pikiran yang terbuka, memiliki
keyakinan dan prinsip-prinsip yang kuat. Pemimpin yang stabil tidak
rentan untuk menjadi orang yang memberikan penilaian subjektif
bukan berdasarkan penilaian opini publik. Bagi pemimpin yang
berkarakter stabil akan menimbulkan ketenangan dan kenyamanan
bawahan bekerja pada suasana kondusif.

Variabel gaya kepemimpinan dilihat dari indikator pemimpin
memiliki  watak mendidik dalam mengarahkan pekerjaan
berdasarkan pernyataan responden dapat dilthat sebagaimana tabel

berikut.

Tabel 4.8 Pernyataan Responden Terhadap Pemimpin Memiliki Watak

Mendidik dalam Mengarahkan Pekerjaan

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor
1. | Sangat setuju 5 23 115
2. | Setuju 4 32 128
3. | Cukup setuju 3 7 21
4. | Tidak setuju 2 - -
5. | Sangat tidak setuju 1 - -

Jumlah 62 264

Sumber: Data Olahan Tahun 2017
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Sebagaimana tabel di atas sebagian besar responden
menyatakan setuju bahwa seorang pemimpin memiliki watak
mendidik dalam mengarahkan pekerjaan. Dengan demikian, seorang
pemimpin memiliki kemampuan pemahaman pentingnya
mengomunikasikan tujuan yang ingin dicapai secara jelas dan efektif
kepada bawahannya. Hal ini mengharuskan seorang pemimpin
mampu mendidik atau mengajar bawahannya tentang apa tanggung
jawab mereka, baik secara pribadi maupun sebagai anggota
organisast yang dipimpinnya.

Variabel gaya kepemimpinan dilihat dari indikator pemimpin
memiliki kepribadian yang menyenangkan hingga membangun
hubungan sosial yang tinggi berdasarkan pernyataan responden

dapat dilihat sebagaimana tabel berikut.

Tabel 4.9 Pernyataan Responden Terhadap Pemimpin Memiliki

Kepribadian yang Menyenangkan hingga Membangun

Hubungan Sosial yang Tinggi

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor
1. | Sangat setuju 5 25 125
2. | Setuju 4 31 124
3. | Cukup setuju 3 o 18
4, | Tidak setuju ' 2 - -
5. | Sangat tidak setuju ] - -

Jumlah 62 267

Sumber: Data Qlahan Tahun 2017
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Sebagaimana tabel di atas sebagian besar responden
menyatakan sangat setuju bahwa seorang pemimpin memiliki
kepribadian yang men).fenangkan hingga membangun hubungan
sosial yang tinggi. Kepribadian sebagai watak atau ciri-ciri
seseorang yang membedakan pribadi seseorang dengan yang lain.

Kepribadian erat kaitannya dengan segi-segi mental ideologis,
sebab di dalamnya akan lebih banyak menyangkut norma-norma
sistem nilai yang berlaku dan yang perlu dipedomani oleh setiap
unsur pimpinan seperti perilaku, harga diri, kejujuran, penampilan
dan sebagainya. Pemimpin yang memiliki kepribadian yang
menyenangkan dapat memahami perilaku bawahannya sehingga
dapat dengan mudah membentuk hubungan sosial yang lebih
harmonis dalam lingkungan kerjanya.

Sebagaimana  pernyataan  responden  tentang  gaya
kepemimpinan, dapat disampaikan rekapitulasi pernyataan tentang

gaya kepemimpinan sebagai berikut.

Tabel 4.10 Rekapitulasi Pernyataan Variabel Gaya Kepemimpinan

No. Pernyataan Skor Kategori
1. | Pemimpin memiliki sifat yang fleksibel dalam
menyikapi pelaksanaan dan kesalahan 160 Sangat Setuju
pekerjaan bawahan
2. | Pemimpin memiliki kebiasaan yang dapat
meningkatkan motivasi bawahan bekerja lebih 145 Sangat Setuju

efektif
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No. Pernyataan Skor Kategori
3. | Pemimpin memiliki tempramen yang stabil
. ) 136 Setuju
hingga suasana bekerja kondusif
4. | Pemimpin memiliki watak mendidik dalam
. 128 Setuju
mengarahkan pekerjaan
5. | Pemimpin memiliki kepribadian yang
menyenangkan hingga membangun hubungan 125 Sangat Setuju
sosial yang tinggi
Total Skor 694
Rata —rata 135

Sumber: Data Olahan Tahun 2017

Berdasarkan  rekapitulasi tanggapan responden  dapat
disimpulkan bahwa sebagian besar responden sangat menyetujui
bahwa gaya kepemimpinan dapat mempengaruhi Kinerja pegawai
Dinas Perdagangan dan Perindustrian Kabupaten Indragiri Hilir.

Keberhasilan suatu organisasi baik sebagai keseluruhan
maupun berbagai kelompok dalam suatu organisasi tertentu, sangat
tergantung pada efektivitas kepemimpinan yang terdapat dalam
organisasi yang  bersangkutan. Dapat dikatakan  bahwa
kepemimpinan yang terdapat dalam suatu organisasi memainkan
peranan yang sangat dominan dalam keberhasilan organisasi tersebut
dalam menyelenggarakan berbagai kegiatannya terutama terlihat
dalam kinerja bawahannya.

Gaya kepemimpinan merupakan suatu cara yang dimiliki oleh
seseorang dalam mempengaruhi sekelompok orang atau bawahan
untuk bekerja sama dan berdaya upaya dengan penuh semangat dan
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keyakinan untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Gaya
kepemimpinan dapat menuntun bawahan untuk bekerja lebih giat,
lebih baik, lebih jujur dan bertanggung jawab penuh atas tugas yang
diembannya sehingga meraih pekerjaan dapat diselesaikan dengan
baik.

Hubungan pimpinan dan bawahan dapat diukur melalui
kepemimpinan dalam mengarahkan dan membina para bawahannya
untuk melaksanakan pekerjaan dengan gaya kepemimpinan yang
memiliki karakteristik sifat kepemimpinan yang fleksibel dalam
menyikapi pelaksanaan dan kesalahan pekerjaan bawahan, dapat
meningkatkan motivasi bawahan bekerja lebih efektif, memiliki
tempramen yang stabil hingga suasana bekerja kondusif, memiliki
watak mendidik dalam mengarahkan pekerjaan dan karakteristik
memiliki kepribadian yang menyenangkan hingga membangun

hubungan sosial yang tinggi.

. Budaya Organisasi

Budaya organisasi yaitu suatu karakteristik yang dijunjung
tinggi oleh organisasi dan menjadi contoh organisasi untuk
membedakan antara satu organisasi dengan organisasi yang lain,
atau dengan kata lain, merupakan nilai-nilai dan norma perilaku
yang ditertma serta dipahami secara bersama-sama oleh anggota

organisasi scbagai dasar dalam kctentuan perilaku yang ada dalam
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sebuah organisasi. Nilai-nilai yang menjadi pedoman anggota
organisasi untuk menghadapi permasalahan eksternal dan internal
organisasi untuk disesuaikan dalam organisasi sehingga masing-
masing anggota organisasi dapat memahami nilai-nilai yang ada
yang menjadi ketentuan bertingkah laku atau berperilaku.

Untuk melihat nilai-nilai budaya dilihat dari indikator
organisasi memuat tindakan konsisten sesuai dengan nilai-nilai dan
kebijakan organisasi serta kode etik profesi berdasarkan pernyataan

responden dapat dilihat sebagaimana tabel berikut.

Tabel 4.11 Pernyataan Responden Terhadap Organisasi Memuat

Tindakan Konsisten Sesnai dengan Nilai-rilai dan Kebijakan Organisasi

serta Kode Etik Profesi

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor
1. | Sangat setuju 5 29 145
2. | Setuju 4 20 80
3. | Cukup setuju 3 13 39
4, | Tidak setuju 2 - -
5. | Sangat tidak setuju ] - -

Jumiah 62 264

Sumber: Data Olahan Tabun 2017

Sebagaimana tabel di atas sebagian besar responden
menyatakan sangat setuju bahwa organisasi memuat tindakan
konsisten sesuai dengan nilai-nilai dan kebijakan organisasi serta
kode etik profesi. Hal ini dimaksudkan ketentuan budaya dalam
organisasi ditetapkan bahwa setiap pegawat wajib mematuhi
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ketentuan diantaranya berdasarkan surat Kepala BKN Nomor 32
Tahun 2011 Tentang Kode Etik Pegawai Negeri Sipil diantaranya
memuat pedoman sikap dan perilaku dalam melaksanakan tugas dan

pergaulannya sehari-hari.

Tabel 4.12 Pernyataan Responden Terhadap Organisasi Memiliki
Ketentuan Berperilakun bagi Pegawai Sesuai dengan Peraturan

Kepegawaian yang Memiliki Nilai dan Sanksi

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor
1. | Sangat setuju 5 29 145
2. | Setuju 4 21 34
3. | Cukup setuju 3 12 36
4. | Tidak setuju 2 - -
5. | Sangat tidak setuju 1 - -

Jumlah 62 265

Sumber: Data Olahan Tahun 2017

Sebagaimana tabel di atas sebagian besar responden
menyatakan sangat setuju bahwa organisasi memiliki ketentuan
berperilaku bagi pegawai sesuai dengan peraturan kepegawaian yang
memiliki nilai dan sanksi. Hal ini dimaksudkan ketentuan berbudjya
dalam organisasi dilihat dari perilaku pegawai dalam mentaati
peraturan kepegawaian adalah ketentuan tentang Peraturan
Pemerintah Nomor 53 Tahun 2010 Tentang Disiplin PNS yang
bertujuan mendorong peningkatan kinerja dan perubahan sikap, dan
perilaku PNS dan meningkatkan kedisiplinan PNS. Implikasi budaya
organisasi yang ditunjukkan dengan perilaku pegawai adalah
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kepatuhan dan kesadaran PNS terhadap peraturan disiplin menjadi
meningkat, setiap PNS diharapkan mengetahui mana yang patut dan
yang tidak patut untuk dilakukan, setiap Pejabat Struktural dapat
menjadi teladan yang baik bagi bawahannya dan adanya nilai sanksi
apabila pegawai tidak mematuhi ketentuan peraturan dimaksud.
Selanjutnya nilai-nilai budaya dilihat dari indikator organisasi
memiliki ketentuan bekerja secara prosedural dan SOP dalam
menjalankan komitmen pekerjaan secara profesional berdasarkan

pernyataan responden dapat dilihat sebagaimana tabel berikut.

Tabel 4.13 Pernyataan Responden Terhadap Organisasi Memiliki

Ketentuan Bekerja secara Prosedural dan SOP dalam Menjalankan

Komitmen Pekerjaan secara Profesional

No. Jawaban Bobot Jumiah Skor
1. | Sangat setuju 5 22 110
2. | Setuju 4 29 116
3. | Cukup setuju 3 I 33
4. | Tidak setuju 2 - -
5. | Sangat tidak setuju ] - -

Jumlah 62 259

Sumber; Data Qlahan Tahun 2017

Sebagaimana tabel di atas sebagian besar responden
menyatakan setuju bahwa organisasi memiliki ketentuan bekerja
secara prosedural dan SOP dalam menjalankan komitmen pekerjaan
secara profesional. Komitmen organisasi yang memiliki ketentuan

bekerja bagi anggota organisasinya secara prosedural dan SOP untuk
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menjalankan komitmen kerja adalah karena produk SOP adalah
produk yang dibuat bersama yang disusun melibatkan seluruh
anggota organisasi dalam menjalankan SOP yang dibuat sangatlah
penting dan menjadi kunci utama keberhasilan penerapan SOP.

Nilai budaya organisasi disini adalah bagaimana implementasi
SOP yang merupakan perintah kerja atau langkah-langkah yang
harus diikuti untuk menjalankan suatu pekerjaan dengan
berpedoman pada tujuan yang harus dicapai dapat dilakukan oleh
seluruh anggota organisasi.

Nilai-nilai budaya dilihat dari indikator organisasi memuat
keteladanan berperilaku dalam bekerja, membangun hubungan
vertikal dan horizontal yang harmonis berdasarkan pernyataan

responden dapat dilihat sebagaimana tabel berikut.

Tabel 4.14 Pernyataan Responden Terhadap Organisasi Memuat
Keteladanan Berperilaku dalam Bekerja, Membangun Hubungan

Vertikal dan Horizontal yang Harmonis

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor
- 1. | Sangat setuju 5 35 175
2. | Setuju 4 23 92
3. | Cukup setuju 3 4 12
4. | Tidak setuju 2 - -
5. | Sangat tidak setuju 1 - -
Jumlah 62 279

Sumber: Data Olahan Tahun 2017
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Sebagaimana tabel di atas sebagian besar responden
menyatakan sangat setuju bahwa organisasi memuat keteladanan
berperilaku dalam bekerja, membangun hubungan vertikal dan
horizontal yang harmonis, oleh karenanya organisasi perlu memiliki
norma-norma standar yang jelas, mendorong atau meredam
kreativitas para anggotanya dalam pemeliharaan stabilitas
organisasi.

Dalam hal ini, budaya organisasi merupakan perekat sosial
yang mengikat anggota-anggota organisasi secara bersama-sama
melalui nilai-nilai bersama, norma-norma standar yang jelas tentang
apa yang dapat dan tidak dapat dilakukan dan dapat dilakukan oleh
anggotanya.

Adapun nilai-nilai budaya dilihat dari indikator organisasi
memberikan penghargaan pada pegawai yang mampu memberikan
kinerja untuk meningkatkan semangat kerja bagi pegawai lainnya
berdasarkan pernyataan responden dapat dilihat sebagaimana tabel

berikut.
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Tabel 4.15 Pernyataan Responden Terhadap Organisasi Memberikan

Penghargaan pada Pegawai yang Mampu Memberikan Kinerja untuk

Meningkatkan Semangat Kerja bagi Pegawai Lainnya

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor
1. | Sangat setuju 5 23 115
2. | Setuju 4 33 132
3. | Cukup setuju 3 6 18
4. | Tidak setuju 2 - -
3. | Sangat tidak setuju 1 - -

Jumlah 62 265

Sumber: Data Olahan Tahun 2017

Sebagaimana tabel di atas sebagian besar responden
menyatakan setuju bahwa organisasi memberikan penghargaan pada
pegawai yang mampu memberikan kinerja untuk meningkatkan
semangat kerja bagi pegawai lainnya. Dalam hal ini, penghargaan
yang diberikan kepada PNS melatui rekomendasi untuk mengikuti
Calon Pegawai Teladan dengan kriteria sesuai  ketentuan.
Penghargaan lain yang diberikan organisasi adalah mengusulkan
Pegawai untuk dirckomendasikan ke jenjang karir lebih tinggi
berdasarkan kriteria jabatan vang memenuhi persyaratan.

Sebagaimana pernyataan responden, dapat disampaikan

rekapitulasi pernyataan tentang budaya organisasi sebagai berikut.
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Tabel 4.16 Rekapitulasi Pernyataan Variabel Budaya Organisasi

No. Pernyataan Skor Kategori
1. | Organisasi memuat tindakan konsisten sesuai
e e . . Sangat
dengan nilai-nilai dan kebijakan organisasi 145
. . Setuju
serta kode etik profesi
2. | Organisasi memiliki ketentuan berperilaku
. . . Sangat
bagi pegawai sesuai dengan peraturan 145
. o Setuju
kepegawaian yang memiliki nilai dan sanksi
3. | Organisasi memiliki ketentuan bekerja secara
prosedural dan SOP dalam menjalankan 116 Setuju
komitmen pekerjaan secara profesional
4. | Organisasi memuat keteladanan berperilaku
. Sangat
dalam bekerja, membangun hubungan 175 .
. ] . Setuju
vertikal dan horizontal yang harmonis
5. | Organisasi memberikan penghargaan pada
pegawai yang mampu memberikan kinerja
. . . 132 Setuju
untuk meningkatkan semangat kerja bagi
pegawai lainnya
Total Skor 713
Rata — rata 143

Sumber: Data Olahan Tahun 2017

Berdasarkan rekapitulasi  tanggapan responden  dapat
disimpulkan bahwa sebagian besar responden sangat menyetujui
bahwa budaya organisasi dapat mempengaruhi kinerja pegawai
Dinas Perdagangan dan Perindustrian Kabupaten Indragiri Hilir.
Dalam hal ini, pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai
adalah nilai-nilai yang mengatur hubungan individu dalam

organisasi bersikap, berperilaku, berinteraksi dan melakukan proses
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kerja dengan pihak-pihak di dalam dan di luar perusahaan dajam
membangun budaya kerja pegawai dan budaya brganisasi.

Karateristik budaya organisasi dilihat dari nilai-nilai budaya
yang ditetapkan dapat memberikan gambaran mengenai budaya
yvang dianut. Hal ini menjadi landasan untuk menyamakan
pemahaman bahwa anggota organisasi merasa memiliki
organisasinya dan mendorong anggota organisasi agar berperilaku
sesuai dengan nilai-nilai dan norma yang dianut organisasi dan hal
tersebut tentu saja dapat memberikan manfaat bagi organisasi.

Fungsi budaya organisasi dalam suatu organisasi dapat
diartikan sebagai alat perekat sosial yang membantu untuk
mempersatukan organisasi itu dengan memberikan standar-standar
yang tepat untuk apa yang harus dikatakan dan dilakukan oleh para
anggota organisasi.

Selanjutnya, pemahaman budaya organisasi sebagai
kesepakatan bersama mengenai nilai-nilai yang mengikat semua
individu dalam sebuah organisasi dapat menentukan batas-batas
normatif perilaku anggota organisasi. Secara spesifik, peranan
budaya organisasi adalah membantu menciptakan rasa memiliki
terhadap organisasi, menciptakan jati diri anggota organisasi,
menciptakan keterikatan emosional anggota organisasi yang terlibat
di dalamnya, membantu menciptakan stabilitas organisasi sebagai

sistem sosial dan menemukan pola pedoman perilaku sebagai hasil
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dari norma-norma kebiasaan yang terbentuk dalam keseharian
sehingga budaya organisasi berpengaruh kuat terhadap perilaku para
anggotanya.

Selanjutnya, kesinambungan organisasi sangat tergantung pada
budaya yang dimiliki, budaya organisasi dapat dapat memberikan
dampak sebagai daya saing andalan organisasi dalam menjawab
tantangan dan perubahan. Budaya organisasi dapat berfungsi sebagai
rantai pengikat dalam proses menyamakan persepsi atau arah
pandang anggota terhadap suatu permasalahan, sehingga akan
menjadi satu kekuatan dalam pencapaian tujuan organisasi.

Budaya organisasi memiliki peran yang sangat strategis untuk
mendorong dan meningkatkan efektivitas org;':misasi pada umumnya,
dan khususnya kinerja karyawan yang’ bekerja di dalam suatu
organisasi, baik dalam jangka pendek maupun jangka panjang. Peran
budaya organisasi adalah sebagai alat untuk menentukan arah
organisasi, mengarahkan apa yang boleh dan tidak boleh dilakukan
karyawan, bagaimana mengalokasikan dan mengelola sumber daya
organisasi, dan juga sebagai alat untuk menghadapi masalah dan
peluang dari  lingkungan organisasi. Keberhasilan dalam
pembentukan budaya organisai yang sesuai dengan kondisi saat ini
tergantung pada peran pemimpin ‘dalam mengkoordinasi,
menggerakkan, dan menyelaraskan semua sumber daya manusia

(SDM) dalam organisasi.
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c. Pendidikan dan Latihan

Pelatihan adalah suatu proses pendidikan jangka pendek yang
menggunakan prosedur sistematis dan terorganisir dalam
mempelajari pengetahuan dan keterampilan teknis dalam tujuan
terbatas. Sedangkan pengembangan merupakan suatuy proses
pendidikan  jangka panjang dimana pegawai mempelajari
pengetahuan konseptual dan teoritis guna mencapai tujuan yang
umum. Sedangkan pelatihan lebih berorientasi pada pekerjaan saat
ini untuk meningkatkan keterampilan-keterampilan tertentu.

Pada intinya, tujuan pendidikan dan pelatihan adalah untuk
meningkatkan kemampuan pegawai baik kemampuan tekhnis
maupun kemampuan manajerial serta mempersiapkan pegawai
dalam menghadapi perubahan-perubahan yang terjadi sehingga
dapat mengatasi hambatan-hambatan yang muncul dalam pekerjaan.

Indikator kebutuhan pelatihan dilihat dari tersedianya dana
yang dialokasikan untuk perencanaan pelatihan bagi PNS setiap
bidang kegiatan berdasarkan pernyataan responden dapat dilihat

sebagaimana tabel berikut.
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Tabel 4.17 Pernyataan Responden Terhadap Tersedianya Dana yang

Dialokasikan untuk Perencanaan Pelatihan bagi PNS

Setiap Bidang Kegiatan

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor
1. { Sangat setuju 5 33 165
2. | Setuju 4 20 80
3. | Cukup setuju 3 9 27
4. | Tidak setuju 2 - -
5. | Sangat tidak setuju 1 - -
Jumlah 62 272
Sumber: Data Qlahan Tahun 2017
Sebagaimana tabel di atas sebagian besar responden

menyatakan sangat setuju bahwa kebutuhan pelatihan dilihat dari
tersedianya dana yang dialokasikan untuk perencanaan pelatihan
bagi PNS setiap bidang kegiatan. Perencanaan kebutuhan pelatihan
muncul apabila kemampuan pegawai tidak sesuai dengan kualifikasi
jabatan atau tugas/pekerjaan yang akan dilakukan. Ketidaksesuaian
ini dapat terjadi akibat dari perkembangan teknologi, alih profesi,
adanya kebijakan baru yang diberlakukan pada umumnya karena
tuntutan kebutuhan peningkatan organisasi. Pelatihan adalah upaya
yang terencana dari organisasi untuk meningkatkan pengetahuan,
keterampilan, dan kemampuan pegawai. Kebutuhan pelatihan
sebagai upaya untuk memperoleh informasi tentang kebutuhan
pelatihan adalah meningkatkan pengetahuan pegawai terutama

bidang tugas yang memiliki pekerjaan teknis. Untuk kebutuhan
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tersebut perlunya dukungan ketersediaan dana yang dialokasikan
sesuai dengan kebutuhan (SDM, waktu dan dana).

Dengan demikian, penyediaan dana pelatihan sesuai dengan
kebutuhan pelatihan yang akan diikuti pegawai dan dialokasikan
pada DPA SKPD setiap tahun anggaran disebabkan adanya
perencanaan kebutuhan dalam pelaksanaan tugas pada organisasi,
sebagian diantaranya dapat dinyatakan sebagai kebutuhan diklat.
Secara umum, kebutuhan diklat dinyatakan sebagai kesenjangan
yang ada antara syarat-syarat pekerjaan yang benar dalam jabatan
yang telah tersedia dengan kemampuan sekarang dari pelaksana
jabatan. Kesenjangan yang terjadi pada pelaksana jabatan
disebabkan oleh kurangnya keterampilan atau pengetahuan,
perubahan dalam organisasi, dan tidak termotivasinya pegawai untuk
melakukan pekerjaan,

Indikator tujuan pelatihan dilthat dari terlaksananya tujuan
pelatihan sesuai dengan dana dan kemampuan pegawai berdasarkan

pernyataan responden dapat dilihat sebagaimana tabel berikut.

Tabel 4.18 Pernyataan Responden Terhadap Terlaksananya Tujuan

Pelatihan Sesuai dengan Dana dan Kemampuan Pegawai

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor
1. | Sangat setuju . 5 39 195
2. | Setuju 4 19 76
3. | Cukup setuju 3 4 12
4. | Tidak setuju 2 - -
5. | Sangat tidak setuju ! - -

Jumlah 62 283

Sumber; Data Olahan Tahun 2017
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Sebagaimana tabel di atas sebagian besar responden
menyatakan setuju bahwa terlaksananya tujuan pelatihan sesuai
dengan dana dan kemampuan pegawai. Penting bagi suatu organisast
merencanakan  kebutuhan pelatihan bagi pegawai dengan
mempertimbangkan kemampuan dana dan pegawai yang akan
mengikuti pelatihan. Pelatihan lebih terarah pada peningkatan
kemampuan dan keahlian SDM organisasi yang berkaitan dengan
jabatan atau fungsi yang menjadi tanggung jawab individu yang
bersangkutan saat ini. Sasaran yang ingin dicapai dalam suatu
program pelatihan adalah peningkatan kinerja individu dalam
Jjabatan atau fungsi saat ini.

Dengan demikian, pelatihan merupakan penciptaan suvatu
lingkungan dimana pegawai dapat memperoleh dan mempelajari
sikap, kemampuan, keahlian, pengetahuan perilaku spesifik yang
berkaitan dengan pekerjaan. Pelatihan merupakan serangkaian
aktivitas yang dirancang untuk meningkatkan keahlian, pengetahuan,
pengalaman, ataupun perubahan sikap seseorang individu yng
didukungan dengan kemampuan dana yang tersedia dan disesuaikan
dengan kemampuan pegawai dalam menyerap pengetahuan yang
akan diperolehnya dari pelatihan.

Indikator proses merancang program pelatihan dilihat dari

tersusunnya input, output, outcomes dalam merancang program
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pelatihan pegawai berdasarkan pernyataan responden dapat dilihat

sebagaimana tabel berikut.

Tabel 4.19 Pernyataan Responden Terhadap Tersusunnya Input, Output,

Outcomes dalam Merancang Program Pelatihan Pegawai

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor
1. | Sangat setuju 5 42 210
2. | Setyju 4 15 60
3. | Cukup setuju 3 5 15
4. | Tidak setuju 2 - -
5. | Sangat tidak setuju 1 - -

Jumlah 62 285

Sumiber: Data Olahan Tahun 2017

Sebagaimana tabel di atas sebagian besar responden
menyatakan sangat setuju bahwa proses merancang program
pelatihan dilihat dari tersusunnya input, outpwt, outcomes dalam
merancang program pelatihan pegawai. Pada dasarnya tujuan
pelatihan merupakan rencana yang telah ditentukan untuk
memperoleh hasil dengan mengurangi resiko dari kegiatan dan
diarahkan pada tercapainya tujuan dan sasaran yang disesuaikan
dengan kebutuhan organisasi.

Dengan demikian, pendidikan dan pelatihan merupakan suatu
proscs yang akan menghasilkan output berupa suatu perubahan
i)erilaku dan peningkatan kemampuan berupa pengetahuan dan
ketrampilan peserta pendidikan dan pelatihan. Paclrla umumnya input

pclatihan adalah mcnyangkut pescrta diklat, waktu dan anggaran,
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output pelatihan menyangkut jumlah kehadiran peserta pelatihan,
intensitas interaksi pelatihan, oufcome menyangkut perubahan
perilaku pegawai dalam peningkatan pengetahuan, sikap, dan
ketrampilan peserta pelatihan.

Indikator dilihat dari terlaksananya program pelatihan sesuvai
dengan kebutuhan pelatihan berdasarkan pernyataan responden

dapat dilihat sebagaimana tabel berikut.

Tabel 4.20 Pernyataan Responden Terhadap Terlaksananya Program

. Pelatihan Sesuai dengan Kebutuhan Pelatihan

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor
1. | Sangat setuju 5 39 195
2. | Setuju 4 20 80
3. | Cukup setuju 3 3 9
4. | Tidak setuju 2 - -
5. | Sangat tidak setuju 1 - -

Jumlah 62 284

Sumber: Data Olahan Tahun 2017

Sebagaimana tabel di atas sebagian besar responden sangat
setuju bahwa terlaksananya program pelatihan sesuai dengan
kebutuhan pelatihan. Pelatihan {/raining) adalah proses pendidikan
jangka pendek vyang menggunakan prosedur sistematis dan
terorganisir sehingga tlenaga kerja nonmanajerial mempelajari
pengetahuan dan keterampilan teknis untuk tujuan tertentu yakni
keseluruhan kegiatan untuk memberi, memperoleh. meningkatkan,

serta mengembangkan kompetensi kerja. produktivitas. disiplin,
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sikap, dan etos kerja pada tingkat ketrampilan dan keahlian tertentu
sesuai dengan jenjang dan kualifikasi jabatan dan pekerjaan.
Indikator evaluasi program pelatihan dilihat dari terlaksananya
capaian Kinerja pelatihan sesuai dengan evaluasi program pelatihan
berdasarkan pernyataan responden dapat dilihat sebagaimana tabel

berikut.

Tabel 4.21 Pernyataan Responden Terhadap Terlaksananya Capaian

Kinerja Pelatihan Sesuai-dengan Evaluasi Program Pelatihan

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor
1. | Sangat setuju 5 28 140
2. | Setuju 4 34 136
3. | Cukup setuju 3 - -
4. | Tidak setuju 2 - -
5. | Sangat tidak setuju ] - -

Jumlah 62 276

Sumber: Data Olahan Tahun 2017

Sebagaimana tabel di atas sebagian besar responden sangat
setuju bahwa indikator evaluasi program pelatihan dilihat dari
terlaksananya capaian kinerja pelatihan sesuai dengan evaluasi
pelatihan. Pelatihan adalah tujuan untuk meningkatkan pegawai.
Dengan demikian, pentingnya evaluasi pelatihan yang telah
dilakukan pegawai adalah untuk mengetahui seberapa jauh
pelaksanaan pelatihan efektif atau umpan balik dapat terlaksana

sesuai sasasaran pelatihan yang dilaksanakan.
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Dengan kata lain, evaluasi atas pelaksanaan pelatihan dimulai
pada tahap awal pelaksanaan pelatihan, pada saat berjalannya
pelatihan dan pada akhir pelatihan guna mengetahui seberapa jauh
pelatihan dapat diserap pegawai dalam peningkatan kemampuannya.
Evaluasi juga berperan terhadap kesesuaian materi pembelajaran
dengan kemmapuan pegawai serta kebutuhan organisasi dalam
menyusun dan menetapkan pegawai yang akan mengikuti pelatihan.

Banyak hasil evaluasi yang dilakukan tidak sesuai dengan
yang diharapkan, hal ini terjadi tidak sesuainya kemampuan pegawai
menyerap materi pembelajaran pelatihan karena pegawai yang
mengikuti diklat tidak memiliki kemampuan secara normatif atau
tidak sesuai dengan bidang tugasnya. Evaluasi pelatihan yang
dilakukan tidak mencapai hasil maksimal karena setiap pegawai
yang sudah mengikuti pelatihan tidak selalu bertahan pada bidang
tugasnya dikarenakan mutasi, rotasi pada organisasi lainnya.

Dengan demikian, evaluasi pelatihan memiliki fungsi sebagai
pengendali proses dan hasil program pelatihan sehingga akan dapat
dijamin suatu program pelatihan yang sistematis, efektif dan
efisien. Evaluasi pelatihan merupakan suatu proses untuk
mengumpulkan data dan informasi yang diperlukan dalam program
pelatihan. Evaluasi pelatihan lebih difokuskan pada peninjauan
kembali proses pelatihan dan menilai hasil pelatihan serta dampak

pelatihan yang dikaitkan dengan kinerja SDM.
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Tabel 4.22 Rekapitulasi Pernyataan Variabel Pendidikan dan Pelatihan

43442 .pdf

Sebagaimana pernyataan responden tentang pendidikan dan
pelatihan, dapat disampaikan rekapitulasi pernyataan tentang budaya

organisasi sebagai berikut.

No. Pernyataan Skor Kategori
1. | Tersedianya dana yang dialokasikan untuk
. , — Sangat
perencanaan pelatihan bagi PNS setiap bidang 165
. Setuju
kegiatan
2. | Terlaksananya tujuan pelatihan sesuai dengan 195 Sangat
dana dan kemampuan pegawai Setuju
3. | Tersusunnya input, output, outcomes dalam 210 Sangat
merancang program pelatihan pegawai Setuju
4. | Terlaksananya program pelatihan sesuai 195 Sangat
dengan kebutuhan pelatihan Setuju
5. | Terlaksananya capaian kinerja pelatihan 140 Sangat
sesuai dengan evaluasi program pelatihan Setuju
Total Skor 905
Rata — rata 181

Sumber: Data Olahan Tahun 2017

Berdasarkan  rekapitulasi  tanggapan responden  dapat
disimpulkan bahwa sebagian besar responden sangat menyetujui
bahwa pendidikan dan pelatihan dapat mempengaruhi kinerja
pegawai Dinas Perdagangan dan Perindustrian Kabupaten Indragiri
Hilir. Pendidikan dan pelatihan sangat tepat dilaksanakan jika sesuai
kebutuhan suatu organisasi. Kebutuhan pendidikan dan pelatihan

dapat berupa kekurangan dalam bidang pengetahuan, sikap, perilaku,
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kecakapan dan keterampilan para peserta yang hendak dipenuhi
melalui kegiatan diklat tersebut.

Dengan demikian, kebutuhan pendidikan dan pelatihan
bukanlah kebutuhan di bidang itu sendiri, tetapi juga kebutuhan
untuk mendapatkan atau diberi pendidikan dan pelatihan. Untuk
itulah, pendidikan dan pelatihan pegawai itu dilakukan karena
diharapkan untuk mengurangi kesenjangan antara kinerja faktual dan
kinerja potensial serta dapat membuat perubahan-perubahan pada
pengetahuan, sikap dan keterampilan pegawai.

Adanya kesenjangan antara kemampuan pegawai dengan yang
dikehendaki organisasi, nienyebabkan perlunya menjembati
kesenjangan tersebut, salah satu caranya adalah dengan pendidikan
dan pelatihan. Dengan demikian, diharapkan seluruh potensi yang
dimiliki pegawai, yaitu pengetahuan, keterampilan dan sikap dapat
ditingkatkan, yang pada akhirmya pegawai dapat melaksanakan
tugasnya.

Upaya pengembangan sumber daya manusia (SDM) dalam
rangka peningkatan kualitas pegawai melalui pendidikan biasanya
dilakukan dengan tugas belajar atau peningkatan pendidikan
sedangkan pendidikan dan latihan dalam jabatan adalah pegawai
yang telah menduduki jabatan diwajibkan untuk mengikuti

pendidikan yang telah ditentukan diantaranya pendidikan
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kepemimpinan yang biasanya dikenal pendidikan dan latihan
kepemimpinan,

Sedangkan latihan yang biasanya diikuti pegawai adalah
latihan yang mendukung tugas—tugas operasional pegawai
diantaranya latihan teknis berkaitan dengan teknis bidang dalam
struktur organisasi. Hal lain yang perlu diutamakan- adalah peserta
pendidikan dan pelatihan yang merupakan kebutuhan dan ketepatan
pemilihan pegawai yang benar—benar memenuhi karakteristik
pendidikan dan pelatihan yang akan diikuti pegawai. Karakteristik
pegawai yang akan mengikuti peendidikan dan pelatihan dilihat dari
kepentingan atas jabatan, kebutuhan bidang tugas dan kemampuan
pegawai.

Peningkatan kinerja pegawai melalui pendidikan dan pelatihan
diharapkan dapat membantu pengembangan Kkarir pegawai
diantaranya mendapat promosi pada jenjang yang lebih tinggi, dapat
lebih cepat untuk proses kenaikan pangkat bagi pegawai yang
menduduki jabatan fungsional, promosi jabatan yang lebih tinggi
karena pendidikan dan pelatihan yang diikuti sudah menjadi bagian
dasar kenaikan jabatan. Hal lainnya adalah tingginya insiatif dan
kreativitas kerja.

Dengan demikian, pentingnya pengelolaan peningkatan
sumber daya manusia (SDM) dalam organisasi yang terencana

dalam setiap organisasi. Perencanaan kebutuhan diklat sangat
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diperlukan dalam pengelolaan sumber daya manusia (SDM)
terutama dalam kapasitasnya sebagai peningkatan kinerja organisasi.
Dengan adanya sumber daya manusia (SDM) yang terlatih pada
organisasi pada peningkatan kinerja organisasi tidak menjadi
permasalahan dalam pencapaian dan pelaksanaan visi dan misi yang
telah ditetapkan. Tingginya pencapaian kinerja organisasi
merupakan ukuran organisasi memiliki sumber daya manusia (SDM)
yang berkualitas, sehingga kinerja pegawai dapat diukur sesuai

dengan kemampuannya.

. Kinerja Pegawai

Secara umum, Kkinerja pegawai adalah hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yanng
diberikan kepadanya. Adapun penilaian kinerja yang objektif pada
suatu organisasi atau perusahaan sangat diperlukan. Bagaimanapun
juga penilaian kinerja pada dasarnya merupakan salah satu faktor
kunci guna mengembangkan suatu organisasi secara efektif dan
efisien. Dengan melakukan suatu penilaian kinerja, maka suatu
organisasi atau perusahaan telah memanfaatkan sumber daya
manusia (SDM) yang terdapat dalam organisasi dengan baik.

Kinerja merupakan hal yang sangat penting dan harus

diperhatikan oleh seluruh manajemen, baik pada tingkatan organisasi
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kecil maupun besar. Hasil kerja yang dicapai oleh organisasi atau
pegawai adalah bentuk pertanggungjawaban kepada organisasi dan
publik. Kinerja dalam menjalankan fungsinya tidak berdiri sendiri,
melainkan selalu berhubungan dengan kepuasan kerja pegawai dan
tingkat besaran imbalan yang diberikan, serta dipengaruhi oleh
keterampilan, kemampuan dan sifat-sifat individu.

Untuk melihat indikator kualitas/mutu pegawai dilihat dari
pegawai mampu melaksanakan pekerjaan sesuai dengan tupoksi
yang diberikan berdasarkan pernyataan responden dapat dilihat

sebagaimana tabel berikut.

Tabel 4.23 Pernyataan Responden Terhadap Pegawai Mampu

Melaksanakan Pekerjaan Sesuai dengan Tupoksi yang Diberikan

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor
1. | Sangat setuju 5 29 145
2. | Setuju 4 22 88
3. | Cukup setuju 3 11 33
4, | Tidak setuju 2 - -
5. | Sangat tidak setuju 1 - -

Jumlah 62 266

Sumber: Data Olahan Tahun 2017

Sebagaimana tabel di atas sebagian besar responden sangat
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setuju bahwa indikator kualitas/mutu pegawai dilihat dari pegawai

mampu melaksanakan pekerjaan sesuai dengan tupoksi yang
diberikan adalah seberapa baik seorang pegawai mengerjakan apa

yang seharusnya dikerjakan, biasanya diukur melalui ketepatan,
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ketelitian, keterampilan, kebersihan hasil kerja, keterkaitan hasil
kerja dengan tidak mengabaikan volume pekerjaan serta
kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan
pegawai. Adanya kualitas kerja yang baik dapat menghindari tingkat
kesalahan, dalam penyelesaian suatu pekerjaan yang dapat
bermanfaat bagi organisasi.

Kualitas pegawai dilihat standar pelaksanaan tupoksi pegawai
adalah bagaimana pegawai dapat menghasilkan tugas sesuai dengan
tugas pokok dan fungsi sesuai dengan jabatan yang diberikan dapat
berjalan sesuai dengan tupoksi yang telah ditetapkan. Kualitas yang
dihasilkan atas tugas yang dilaksanakan sesuai dengan kemampuan
baik pengetahuan, ketentuan dan keahlian. Kemampuan tersebut
didukung dengan kemampuannya menguasai teknologi dan konsep
yang akan digunakan. Kualitas tugas akan diketahui bernilai baik
apabila dilaksanakan apabila nilai pekerjaan sesuai dengan
perencanaan, target dan realisasi tugas yang dilaksanakan.

Indikator kuvantitas pegawai dilihat dari pegawai mampu
melaksanakan pekerjaan sesuai dengan jumlah target yang
ditentukan berdasarkan pernyataan responden dapat dilihat

sebagaimana tabel berikut.
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Tabel 4.24 Pernyataan Responden Terhadap Pegawai Mampu

43442 .pdf

Melaksanakan Pekerjaan Sesuai dengan Jumlah Target yang Ditentukan

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor
1. | Sangat setuju 5 15 75
2. | Setuju 4 46 184
3. | Cukup setuju 3 1 3
4. | Tidak setuju 2 - -

5. | Sangat tidak setuju 1 - -
Jumlah 62 262

Sumber: Data Olahan Tahun 2017

Sebagaimana tabel di atas sebagian besar responden setuju
bahwa indikator kuantitas pegawai dilihat dari tingkat kemampuan
dalam melaksanakan kuantitas pekerjaan. Kuantitas kerja pegawai
merupakan seberapa lama seorang pegawai bekerja dalam satu
harinya. Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja setiap
pegawali itu masing-masing, selain itu juga merupakan jumlah yang
dihasilkan dinyatakan dalam jumlah unit, jumlah siklus aktivitas
yang disesuaikan. Menunjukan banyaknya jumlah jenis pekerjaan
yang dilakukan dalam suatu waktu sehingga efisiensi dan efektivitas
dapat terlaksana sesuai dengan tujuan organisasi.

Ukuran kuantitas pekerjaan pegawai diukur dari kemampuan
untuk melaksanakan pekerjaan berdasarkan target pekerjaan yang
telah ditetapkan sehingga kuantitas pekerjaan dapat dilihat berapa
realisasi pekerjaan dapat dilaksanakan dari target yang telah

ditetapkan. Penetapan indikator kinerja berdasarkan kuantitas/mutu
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pekerjaan pegawai harus berlandaskan pada hasil perumusan
perencanaan strategik yang meliputi tujuan, sasaran dan strategi
organisasi. Kemudian diidentifikasi data, informasi yang lengkap,
akurat dan relevan sehingga dapat menjadi dokumen atau laporan
kinerja yang dibuat oleh pegawai yang akan dirangkum menjadi
kinerja organisasi.

Indikator kemampuan pegawai dilihat dari setiap pegawai
memiliki kemampuan teknis dalam melaksanakan pekerjaan

berdasarkan pernyataan responden dapat dilihat sebagaimana tabel

berikut.

Tabel 4.25 Pernyataanr Responden Dilihat dari Setiap Pegawai Memiliki

Kemampuan Teknis dalam Melaksanakan Pekerjaan

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor
1. | Sangat setuju 5 48 240
2. | Setuju 4 15 60
3. { Cukup setuju 3 3 9
4. | Tidak setuju 2 - -

5. | Sangat tidak setuju ] - -
Jumlah 62 309

Sumber: Data Olahan Tahun 2017

Sebagaimana tabel di atas sebagian besar responden sangat
setuju bahwa dilihat dari setiap pegawai memiliki kemampuan

tekhnis dalam melaksanakan pekerjaan. Kemampuan teknis,

merupakan kompetensi spesifik untuk melaksanakan tugas atau

kemampuan menggunakan teknik-teknik, alat-alat, prosedur-
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prosedur, metode-metode dan pengetahuan secara benar dan tepat
dalam pelaksanaannya.

Dan secara umum, kemampuan (ability) yang dimiliki pegawai
merupakan kapasitas pegawai untuk mengerjakan berbagai tugas
dalam suatu pekerjaan. Kemampuan yang dimiliki oleh pegawai
akan memudahkan dalam penyelesaian setiap pekerjaan secara
efektif dan efisien tanpa adanya kesulitan sehingga akan
menghasilkan suatu pekerjaan atau kinerja yang baik. Kemampuan
pegawai disini berkaitan dengan pengetahuan dan keterampilannya
dalam menyelesaikan pekerjaan.

Pengetahuan pegawai merupakan segala sesuatu yang mereka
ketahui tentang obyek tertentu yang merupakan pengetahuan umum
yang dilaksanakan secara langsung atau mempengaruhi pelaksanaan
tugas pegawai. Pengetahuan pegawai akan pelaksanaan tugasnya
dengan baik sangat menentukan berhasil tidaknya pelaksanaan tugas
dengan baik.

Indikator penyelesaian pekerjaan/ketepatan waktu pegawai
dilihat dari setiap pegawai mampu memenuhi komitmen dan batas
waktu dalam menyelesaikan pekerjaan berdasarkan pernyataan

responden dapat dilihat sebagaimana tabel berikut.
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Tabel 4,26 Pernyataan Responden Dilihat dari Setiap Pegawai Mampu

Memenuhi Komitmen dan Batas Waktu dalam Menyelesaikan Pekerjaan

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor
1. | Sangat setuju 3 4] 205
2. | Setuju ' 4 17 68
3. | Cukup setuju 3 4 12
4. | Tidak setuju 2 - -

5. | Sangat tidak setuju ] - -
Jumnlah 62 285

Sumber: Data Olahan Tabun 2017

Sebagaimana tabel di atas sebagian besar responden sangat
setuju bahwa indikator penyelesaian pekerjaan/ketepatan waktu
pegawai dilihat dari kemampuan memenuhi komitmen dan batas
waktu dalam menyelesaikan pekerjaan. Ketepatan waktu merupakan
tingkat aktivitas diselesaikan dengan hasil owpur serta
memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.

Ketepatan waktu dapat diartikan sebagai bentuk perilaku
pegawai dalam melaksanakan pekerjaan yang ditetapkan secara tepat
waktu atau sesuai dengan waktu yang ditentukan berkaitan dengan
penyelesaian pekerjaan melebihi target yaitu apabila pegawai
menyelesaikan pekerjaan melebihi target yang ditentukan oleh
organisasi.

Indikator kerja sama pegawai dilihat dari setiap pegawai

mampu bekerja sama dengan atasan dan rekan sekerja dalam
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menyelesaikan pekerjaan berdasarkan pernyataan responden dapat

dilihat sebagaimana tabel berikut.

Tabel 4.27 Pernyataan Responden Dilihat dari Setiap Pegawai Mampu

Bekerja sama dengan Atasan dan Rekan Sekerja dalam

Menyelesaikan Pekerjaan

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor
1. | Sangat setuju 5 55 275
2. | Setuju 4 7 28
3. | Cukup setuju 3 - -
4. | Tidak setuju 2 - -
5. | Sangat tidak setuju 1 - -

Jumlah 62 303

Sumber: Data Olahan Tahun 2017

Sebagaimana tabel di atas sebagian besar responden sangat
setuju bahwa indikator kerja sama pegawai dilihat dari tingkat
kemampuan bekerja sama dengan atasan dan rekan sekerja dalam
menyelesaikan  pekerjaan  organisasi. Kerja sama  dalam
meningkatkan kinerja pegawai merujuk pada kesediaan karyawan
untuk berpartisipasi dengan pegawai secara vertikal maupun
horizontal baik didalam maupun diluar pekerjaan sehingga hasil
pekerjaan akan semakin baik. Kerja sama merupakan sinergisitas
kekuatan dari-beberapa orang dalam mencapai satu tujuan yang
diinginkan. Kerja sama akan menyatukan kekuatan ide-ide dalam

mencapai tujuan dan sasaran organisasi.
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Kinerja pegawai adalah salah satu kunci yang penting bagi
organisasi, sebab setiap organisasi tidak dapat mengalami
peningkatan apabila dilakukan satu atau dua orang saja, melainkan
dari keseluruhan upaya anggota organisasi, dengan harapan mampu
mencapai target organisasi sesuai tujuan dan sasaran yang telah
ditetapkan.

Setiap pegawai yang bergabung dalam kelompok kerja sangat
berkaitan dengan hubungan kerja sama yang timbul atas kesadaran
bahwa dalam pencapaian kinerja. Hal ini dimaksudkan apabila
adanya permasalahan yang memerlukan penyelesaian maka
penyelesaian tersebut tidak dapat dilakukan secara individual tetap
dilakukan secara kelompok, maka kerja sama berperan antara
individual dan kelompok sechingga mendapat solusi atas
permasalahan yang ada menjadi keputusan bersama. Kerja sama
merupakan keterlibatan mental dan emosional orang-orang di dalam
situasi kelompok yang mendorong mereka untuk memberikan
kontribusi kepada tujuan kelompok atau berbagai tanggung jawab
pencapaian tujuan. Kontribusi tiap-tiap individu dapat menjadi
sebuah kekuatan yang terintegrasi. Semakin besar integrasinya
semakin besar tingkat kerja samanya. Hal ini terkait dengan
tanggung jawab secara bersama-sama menyelesaikan pekerjaan,
yaitu dengan pemberian tanggung jawab dapat tercipta kerja sama

yang baik. Saling berkontribusi, yaitu dengan saling berkontribusi
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baik tenaga maupun pikiran akan terciptanya kerja sama dan
pengerahan kemampuan secara maksimal, yaitu dengan
mengerahkan kemampuan masing-masing anggota kelompok secara
maksimal, kerja sama akan lebih kuat dan berkualitas.

Sebagaimana pernyataan responden kinerja pegawai, dapat
disampaikan rekapitulasi pernyataan responden tentang kinerja

pegawai sebagai berikut.

Tabel 4.28 Rekapitulasi Pernyataan Variabel Kinerja

No. Pernyataan Skor Kategori
1. | Pegawai mampu melaksanakan pekerjaan 145 Sangat
sesuai dengan tupoksi yang diberikan Setuju
2. | Pegawai mampu melaksanakan pekerjaan .
. . 184 Setuju
sesuai dengan jumlah target yang ditentukan
3. | Setiap pegawai memiliki kemampuan teknis 240 Sangat
dalam melaksanakan pekerjaan Setuju
4. | Setiap pegawai mampu memenuhi komitmen
Sangat
dan batas waktu dalam menyelesaikan 205 .
. Setuju
pekerjaan
5. | Setiap pegawai mampu bekerja sama dengan
Sangat
atasan dan rekan sekerja dalam 275 ]
Setuju
menyelesaikan pekerjaan
Total Skor 1049
Rata — rata 210

Sumber: Data Olahan Tahun 2017

Berdasarkan rekapitulasi tanggapan responden dapat

disimpulkan bahwa sebagian besar responden sangat menyetujui
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bahwa kualitas/mutu, kuantitas hasil pekerjaan, ketepatan waktu,
kemampuan dan kerja sama pegawai dapat mempengaruhi kinerja
pegawai Dinas Perdagangan dan Perindustrian Kabupaten Indragiri
Hilir.  Setiap organisasi mengharapkan pegawai memiliki
kemampuan menghasilkan kinerja yang tinggi mengacu pada kadar
pencapaian tugas—tugas yang dilaksanakan pegawai.

Pencapaian kinerja pegawai melalui indikator kualitas/mutu
dari hasil, diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan
yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan
dan kemampuan pegawai, pencapaian jumlah/kuantitas pekerjaan
yang telah diselesaikan, ketepatan waktu dalam menyelesaikan
pekerjaan, kemampuan dalam melaksanakan penyelesaian tugas dan
pekerjaannya sebagai pegawai berdasarkan pengetahuan dan
keterampilan, dan kemampuan bekerja sama, diukur dari
kemampuan pegawai dalam bekerja sama dengan rekan kerja dan

lingkungannya.

3. Analisis Kuantitatif
a. Uji Instrumen
1) Uji validitas
Uji validitas Item adalah uji statistik yang digunakan guna
menentukan seberapa valid suatu item pertanyaan mengukur

variabel yang diteliti. Analisis ini dilakukan dengan cara
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mengkorelasikan masing-masing skor item dengan skor total.

Skor total adalah penjumlahan dari keseluruhan item. Item-item

pertanyaan yang berkorelasi

signifikan dengan

skor total

menunjukkan item-item tersebut mampu memberikan dukungan

dalam mengungkap apa yang ingin diungkap a Valid. Jika rhiung >

rabel (Uji 2 sisi dengan sig. 0.05) maka instrumen atau item-item

pertanyaan berkorelasi signifikan terhadap skor total (dinyatakan

valid) (Ghozali, 2013:54).

Adapun hasil output uji validitas dapat dilihat pada tabel

berikut.

Tabel 4.29 Hasil Uji Validitas
No Variabel Indikator Fhitung Status
I | Gaya Kepemimpinan X1.1 0.705 Valid
(X1) ' X1.2 0.544 Valid
X13 0.66] Valid
X14 0.348 Valid
X15 0.430 Valid
2 | Budaya Organisasi (X2) X1 0.704 Valid
X1.2 0.535 Valid
X13 0.524 Valid
X1.4- 0.279 Valid
X155 0.438 Valid
3 | Pendidikan dan Latihan X1.1 0.680 Valid
(X3) X1.2 0.403 Valid
X1.3 0.562 Valid
X4 0.698 Valid
X115 0.388 Valid
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No Variabel Indikator Thitung Status
4 | Kinerja Pegawai X1.1 0.800 Valid
Y) X12 0.467 Valid

XI1.3 0.607 : Valid

X1.4 0.409 Valid

X5 0.461 Valid

Sumber: Data Olahan Tahun 2017

Berdasarkan tabel di atas menunjukan bahwa keseluruhan
item pertanyaan untuk variabel adalah valid karena berada di atas
nilai kritisnya ruper = 0.2500 (df (sig = 0.05, n —2 = 62 — 2 = 60))
sehingga butir instrumen tersebut dapat digunakan untuk

mengukur variabel penelitian.

2) Uji reliabilitas

Uji reliabilitas item adalah uji statistik yang digunakan guna
menentukan reliabilitas serangkaian item pertanyaan dalam
kehandalannya mengukur suvatu variabel. Tinggi rendahnya
reliabilitas, secara empirik ditunjukan oleh suatu angka yang
disebut nilai koefisien reliabilitas. Reliabilitas yang tinggi
ditunjukkan dengan nilai rxx mendekati angka 1. Pengujian
reliabilitas instrumen dengan menggunakan rumus Alpha
Cronbach karena instrumen penelitian ini berbentuk angket dan
skala bertingkat. Jika nilai alpha > 0.05 artinya reliabilitas

mencukupi (sufficient retiabiliry) (Ghozali, 2013:49).
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Adapun hasil output uji reliabilitas dapat dilihat pada tabe}

berikut.

Tabel 4.30 Hasil Uji Reliabilitas

No Variabel Alpha (o) Status
1 | Gaya Kepemimpinan (X)) 0.394 Reliabel
2 | Budaya Organisasi (X2) 0.274 Reliabel
3 | Pendidikan dan Latihan (X3) 0.428 Reliabel
4 | Kinerja Pegawai (Y) 0.442 Reliabel

Sumber: Data Olahan Tahun 2017

Berdasarkan pada hasil uji reliabilitas yang terlihat pada
Tabel 4.30 maka seluruh variabel dalam instrumen penelitian ini
dinyatakan reliabel. Hal ini sesuai dengan kriteria yang telah
ditentukan dimana nilai Aipha Cronbach yang dihasilkan masing-
masing variabel berada di atas nilai kritis yang disarankan
memiliki koefisien keandalan reliabilitas > nilai alpha atau bila
nilai alpha > dari rupe df = (o, n - 2) = 60 = rava = 2.500,
sehingga variabel penelitian tersebut dapat digunakan untuk

mengukur variabel penelitian.

b. Uji Asumsi Klasik
1) Uji Normalitas
Uji normalitas adalah sebuah uji yang dilakukan dengan
tujuan untuk menilai sebaran data pada sebuah kelompok data

atau variabel, apakah sebaran data tersebut berdistribusi normal
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ataukah tidak. Dasar pengambilan keputusan uji normalitas

dengan Normal P-Plot, dimana pada dasarnya normalitas sebuah

data dapat dideteksi dengan melihat persebaran data atau titik

pada sumbu diagonal dari residualnya (Ghozali, 2011:163):

a) Data dikatakan terdistribusi normal, jika data atau titik
menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis
diagonal

b) Sebalikya, data dikatakan tidak terdistribusi normal, jika data
atau titik menyebar jauh dari arah garis aau tidak mengikuti

diagonal

Adapun output grafik plot dapat dilihat sebagai berikut,

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: Kinerja pegawal
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Gambar 4.2 Grafik Normal P-Plot

Berdasarkan hasil outpur SPSS di atas dapat dilihat bahwa

grafik plot, dimana gambar P-Plot terlihat titik-titik mengikuti

122



dan mendekati garis diagonalnya schingga dapat disimpulkan

bahwa model regresi memenuhi asumsi normalitas.

2) Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam
model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu
pengamatan ke pangamatan lain. Model regresi yang baik adalah
yang tidak terjadi heteroskedastisitas atau disebut terjadi
homoskedastisitas.

Selanjutnya, untuk melihat indikasi heteroskedastisitas pada

penelitian dapat dilihat ousput hasil sebagaimana grafik berikut.
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Gambar 4.3 Grafik Uji Heterokedastisitas

Grafik di atas dapat dilihat bahwa semua data menyebar di

atas dan di bahwa angka 0 sumbu Y mengindikasikan tidak
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terjadi heteroskedastisitas. Hal ini menunjukkan bahwa dalam
model regresi ini memenuhi persyaratan untuk uji asumsi klasik.
3) Uji Multikolinearitas

Pengujian ada tidaknya gejala multikolinearitas dilakukan
dengan melihat nilai VIF (Variance Inflation Factor)
dan Tolerance. Apabila nilai VIF berada di bawah 10,00 dan
nilai Tolerancelebih dari 0,100, maka diambil kesimpulan bahwa
model regresi tersebut tidak terdapat masalah multikolinearitas.

Hasil output data dapat dilihat sebagai berikut.

Tabel 4.31 Outpuf Uji Multikolinearitas

Coefficients”
Collinearity Statistics
Model
Tolerance VIF
] X 986 1.015
X2 991 1.009
X3 977 1.023

a. Dependent Variable: Y

Dari hasil di atas dapat diketahui nilai variance inflation
Jactor (VIF) ketiga variabel diperoleh lebih kecil dari 10 dan
Tolerance lebih dari 0,100, sehingga bisa disimpulkan bahwa
antar  variabel independen  tidak  terjadi  persoalan

multikolinearitas.
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c. Analisis Regresi Linear Berganda

Analisis bertujuan mengetahui arah hubungan antara variabel
independen dengan variabel dependen apakah masing-masing
variabel independen berhubungan positif atau negatif dan untuk
memprediksi nilai dari variabel dependen apabila nilai variabel
independen mengalami kenaikan atau penurunan.

Untuk mempermudah dalam menganalisis data, semua
pengolahan data akan dilakukan dengan menggunakan program
SPSS (Statistical Package for Sosial Science) for windows version
24.0. Adapun hasil outpur regresi yang diolah dapat dilihat pada

tabel berikut.

Tabel 4.32 Hasil Uji Regresi Linier Berganda

Unstandardized Coefficients
Model
B Std. Error
(Constant) 11.699 4.640
Gaya kepemimpinan 0.369 0.128
Budaya organisasi 0.055 0.128
Pendidikan dan latihan 0.022 .122

Sumber Data: SPSS

Berdasarkan tabel di atas dapat diperoleh model persamaan
regresi sebagai berikut:
Y =a+b; X;+by, Xot bz: Xgte

Y =11.699 + 0.369X, + 0.055Xz+ 0.022X;
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Penjelasan persamaan regresi dapat diuraikan sebagai berikut:

1) Konstanta a sebesar 11.699 artinya apabila gaya kepemimpinan
X, budaya organisasi X, dan pendidikan dan latihan X3 nilainya
adalah 0, maka kinerja pegawai nilainya sebesar 11.699.

2) Koefisien regresi variabel gaya kepemimpinan X, nilainya
sebesar 0.369 artinya apabila gaya kepemimpinan ditingkatkan
1%, maka kinerja pegawai mengalami peningkatan sebesar 0.369.
Koefisien bernilai positif artinya terjadi pengaruh positif antara.
gaya kepemimpinan dengan kinerja pegawai, semakin naik nilai
gaya kepemimpinan, maka semakin meningkatkan kinerja
pegawai.

3) Koefisien regresi variabel budaya organisasi X nilainya sebesar
0.055 artinya apabila budaya organisasi ditingkatkan 1%, maka
kinerja pegawai mengalami peningkatan sebesar 0.055. Koefisien
bernilai positif artinya terjadi pengaruh positif antara budaya
organisasi dengan kinerja pegawai, semakin naik nilai budaya
organisasi, maka semakin meningkatkan kinerja pegawai.

4) Koefisien regresi variabel pendidikan dan latihan X3 nilainya
sebesar 0.022 artinya apabila pendidikan dan latihan ditingkatkan
1%, maka kinerja pegawai mengalami peningkatan sebesar 0.022.
Koefisien bernilai positif artinya terjadi pengaruh positif antara

pendidikan dan pelatihan dengan kinerja pegawai, semakin naik
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nilai pendidikan dan latihan, maka semakin meningkatkan kinerja

pegawai.

d. Uji Hipotesis
1) Uji Pengaruh Simultan (Uji F)

Uji F digunakan untuk mengetahui apakah varjabel
independen secara bersama-sama berpengaruh  signifikan
terhadap variabel dependen. Hasil uji pengaruh variabel gaya
kepemimpinan X;, budaya organisasi X2 dan pendidikan dan
latihan X3 dengan kinerja pegawai Dinas Perdagangan dan
Perindustrian Kabupaten Indragiri Hilir.

Hasil pengujian uji F dapat diuraikan sebagai berikut:

a) Hipotesis
HO = Tidak ada pengaruh secara positif dan signifikan
antara variabel gaya kepemimpinan Xi, budaya organisasi Xz
dan pendidikan dan latihan X3 secara bersama—sama terhadap
kinerja pegawai Dinas Perdagangan dan Perindustrian
Kabupaten Indragiri Hilir.
Ha = Ada pengaruh secara positif dan signifikan antara
| variabel gaya kepemimpinan Xi, budaya organisasi Xz dan
pendidikan dan latihan X3 secara bersama-sama terhadap
kinerja pegawai Dinas Perdagangan dan Perindustrian

Kabupaten Indragiri Hilir.
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b) Tingkat Signifikan. Tingkat signifikansi menggunakan a = 5%
(0.05)

c) Menentukan Fuiwng. Dari hasil perhitungan SPSS diperoleh
nilai Fuiwng sebesar 2.895 (lihat lampiran pada tabe] anova)

d) Menentukan Fipe. Dengan menggunakan tingkat signifikansi
95%, a = 5%, df 2 = 62 — 2 = 60, hasil diperoleh untuk Fiape
sebesar 3.13

e) Kriteria pengujian
HO diterima apabila Fhitung < Frabel

HO ditolak apabila Friwne > Fravel

Dengan demikian, karera Fhinng < Fuabel, (2.895 < 3.15),

maka HO diterima, artinya tidak ada pengaruh secara positif dan

‘ signifikan antara variabel gaya kepemimpinan X,, budaya
organisasi X2 dan pendidikan dan latihan X3 secara bersama-
‘ sama terhadap kinerja pegawai Dinas Perdagangan dan

\ Perindustrian Kabupaten Indragiri Hilir.

2) Uji Pengaruh Parsial (Uji t)

Pengujian uji t dilakukan untuk mengetahui apakah variabel
bebas yang ditentukan berpengaruh terhadap variabel terikat.
Dalam penelitian ini diketahui bahwa hasil uji pengaruh variabel
gaya kepemimpinan Xi, budaya organisasi X2 dan pendidikan dan
latthan X3 secara parsial terhadap kinerja pegawai Dinas
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Perdagangan dan Perindustrian Kabupaten Indragiri Hilir (Y)

dapat

dilihat pada tabel berikut.

Tabel 4.33 Hasil Uji Koefisien Regresi secara Parsial (Uji t)

Unstandardized
Model Coefficienis
Sig.
B
(Constant) 11.699 2.521 014
Gaya kepemimpinan 0.369 2.873 006
Budaya organisasi 0.055 433 066
Pendidikan dan latihan 0.022 .178 .859

Sumber Data: SPSS

setiap

a) Pengaruh variabel gaya kepemimpinan X, terhadap kinerja

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui nilai thiung dari

variabel sebagai berikut:

pegawai Dinas Perdagangan dan Perindustrian Kabupaten
Indragiri Hilir (Y}

Oleh karena nilai thitng > tabe (2.873 > 2.00030) maka
HO ditolak, artinya secara parsial ada pengaruh positif dan
signifikan antara gaya kepemimpinan dengan kinerja pegawai.
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa secara parsial
gaya kepemimpinan X, berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai Dinas Perdagangan dan

Perindustrian Kabupaten Indragiri Hilir (Y).
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b) Pengaruh variabel budaya organisasi X terhadap kinerja
pegawai Dinas Perdagangan dan Perindustrian Kabupaten
Indragiri Hilir (Y)

Nilai thitng < taber (0.433 < 2.00030) maka HO diterima,
artinya secara parsial tidak ada pengaruh positif dan signifikan
antara budaya organisasi dengan kinerja pegawai. Dengan
demikian, dapat disimpulkan bahwa secara parsial budaya
organisasi Xz tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai Dinas Perdagangan dan Perindustrian
Kabupaten Indragiri Hilir (Y)

c¢) Pengaruh variabel pendidikan dan latihan X3 terhadap kinerja
pegawai Dinas Perdagangan dan Perindustrian Kabupaten
Indragiri Hilir (Y)

Nilai thitng < traver (0.178 < 2.00030) maka HO diterima,
artinya sccara parsial tidak ada pengaruh positif dan signifikan
antara pendidikan dan latihan dengan kinerja pegawai. Dengan
demikian, dapat disimpulkan bahwa secara parsial pendidikan
dan latihan X3 tidak berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja pegawai Dinas Perdagangan dan

Perindustrian Kabupaten Indragiri Hilir (Y).




e. Uji Koefisien Determinasi (R?)

Hasil uji determinasi (R2?) diperoleh nilai R? (R Sguare)
sebesar 0.130 atau (13%). Hal ini menunjukkan bahwa persentase
sumbangan pengaruh variabel gaya kepemimpinan X, budaya
organisasi Xz dan pendidikan dan latihan X3 terhadap kinerja
pegawai Dinas Perdagangan dan Perindustrian Kabupaten Indragiri
Hilir (Y) sebesar 13%. Dengan kata lain, variabel kinerja pegawai
dapat dijelaskan atau dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan, budaya
organisasi dan pendidikan dan latihan sebesar 13%, sedangkan
sisanya sebesar 87% dijelaskan atau dipengaruhi oleh variabel lain

yang tidak diteliti.

C. Pembahasan

1. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai

Secara parsial, variabel gaya kepemimpinan dilihat dari nilai
thitung > tabel (2.873 > 2.00030) dinyatakan terdapat pengaruh positif dan
signifikan antara gaya kepemimpinan dengan kinerja pegawai. Hasil
penelitian ini sejalan dengan teori Robbins (2007:123) yang
menyatakan bahwa gaya kepemimpinan memiliki hubungan langsung
terhadap kinerja pegawai dan diperkuat dengan penelitian Rani Mariam
(2009) yang menyatakan bahwa hasil penelitian menunjukkan budaya
organisasi dan gaya kepemimpinan mempunyai pengaruh positif dan

signifikan terhadap kepuasan kerja dalam meningkatkan Kinerja
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karyawan dan secara parsial gaya kepemimpinan berpengaruh
signifikan dan positif terhadap kinerja pegawai.

Selanjutnya, seperti kita ketahui bahwa gaya kepemimpinan
merupakan suatu pola tingkah laku yang disukai pemimpin dalam
peroses fnengarahkan dan mempengaruhi pekerja. Setiap pemimpin
mempunyai gaya kepemimpinanya sendiri. Pemimpin dapat
melaksanakan pekerjaannya dengan baik apabila pemimpin tersebut
dapat menyesuaikan dengan situasi kerja yang dihadapinya. |

Menurut Hasibuan (2008:135), jika karyawan kurang
berprestasi maka sulit bagi organisasi perusahaan dapat memperoleh
hasil yang baik. Hal' ini mengharuskan pemimpin menggunakan
kewenangan untuk mengubah sikap dan perilaku karyawan supaya mau
berkerja giat serta berkeinginan mencapai hasil optimal. Untuk
mempengaruhi  sikap dan perilaku karyawan yang diinginkan,
pemimpin harus meningkatkan kinerja karyawan yang diinginkan,
pemimpin harus meningkatkan kinerja karyawan supaya dapat
mendorong karyawan mau bekerja dengan baik.

Dengan demikian, keberhasilan organisasi pada dasarnya
ditopang oleh kepemimpinannya yang efektif, dimana dengan
kepemimpinannya itu dia dapat mempengaruhi bawahannya untuk
membangkitkan motivasi kerja mereka agar berpartisipasi terhadap
tujuan bersama. Pemimpin merupakan orang yang menerapkan prinsip

dan teknik yang memastikan motivasi, disiplin, dan produktivitas jika
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bekerjasama dengan orang, tugas, dan situasi agar dapat mencapai
sasaran organisasi. Tugas pemimpin adalah mengidentifikasi dan
memotivasi dengan baik, yang pada akhirnya akan meningkatkan
kinerja karyawan. Keadaan ini merupakan suatu tantangan bagi seorang
pemimpin untuk dapat menciptakan iklim organisasi yang dapat

meningkatkan kinerja karyawan yang tinggi.

. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai

Adapun secara parsial, variabel budaya organisasi dilihat dari
nilai thiwng < twbel (0.433 < 2.00030), tidak berpengaruh dengan kinerja
pegawai. Hal ini disebabkan nilai-nilai budaya di lingkungan Dinas
Perdagangan dan Perindustrian Kabupaten Indragiri Hilir tidak
ditetapkan secara permanen menjadi budaya kerja bagi pegawai, hal
lainnya budaya organisasi selalu berubah seiring dengan perubahan
struktur organisasi dengan adanya pergantian pimpinan.

Pola pikir dan perilaku pimpinan yang tidak sama dalam
menyikapi keberadaan lingkungan kerja schingga budaya organisasi
tidak dapat menjadi nilai-nilai yang menjadi pedoman pegawai dalam
menghadapi permasalahan eksternal dan usaha penyesuaian integrasi
dalam organisasi.

Hal tersebut ditegaskan dengan pendapat Sembiring (2012:64)

menyatakan bahwa fungsi budaya organisasi diantaranya menetapkan
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jelas antara satu organisasi dengan organisasi yang lain, budaya
memberikan rasa identitas ke anggota-anggota organisasi, budaya
mempermudah komitmen pada sesuatu yang lebih luas daripada
kepentingan diri pribadi seseorang, budaya itu meningkatkan
kemantapan sistem sosial (perekat/mempersatukan anggota organisasi).

Budaya merupakan perekat sosial yang membantu
mempersatukan organisasi itu dengan memberikan standar-standar
yang tepat mengenai apa yang harus dikatakan dan dilakukan oleh para
anggota organisasi dan budaya organisasi berfungsi sebagai mekanisme
pembuat makna dan mekanisme pengendali yang memandu dan

membentuk sikap dan perilaku para anggota organisasi.

. Pengaruh Pendidikan dan Latihan Terhadap Kinerja Pegawai
Selanjutnya secara parsial, variabel pendidikan dan latihan
dilihat dari nilai thiune < twber (0.178 < 2.00030), dengan kesimpulan
bahwa pendidikan dan latihan tidak berpengaruh dengan kinerja
pegawai. Hal ini disebabkan tidak adanya pengaruh positif dan
signifikan antara pendidikan dan pelatihan dengan kinerja pegawai
disebabkan karena tugas-tugas Dinas Perdagangan dan Perindustrian
Kabupaten Indragiri Hilir memerlukan keahlian teknis. Pendidikan dan
pelatihan yang ada pada pegawai yang ada masih dalam Kkategori

keahlian yang bersifat umum.
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Adapun Dinas Perdagangan dan Perindustrian berdasarkan
tugas dan fungsi memiliki beban tugas dalam pelaksanaan tugas teknis,
pemantauan, evaluasi, dan pelaporan pelaksanaan tugas teknis dan
pembinaan teknis penyele’nggaraan fungsi-fungsi Urusan Pemerintahan
di bidang Perdagangan dan Perindustrian tidak maksimal karena
permasalahan—permasalahan kemampuan pegawai yakni sebagian
besar pegawai tidak menguasai bidang pekerjaannya dikarenakan tidak
memiliki kemampuan dan pengalaman melaksanakan pekerjaan terkait
bidang tugas teknis.

Dan rendahnya peningkatan kapasitas pegawai melalui
pendidikan dan latihan karena tidak pegawai belum mengikuti
pendidikan dan pelatihan terutama menyangkut pendidikan dan
pelatihan teknis. Kebutuban pendidikan dan pelatihan bagi pegawai
Dinas Perdagangan dan Perindustrian adalah pendidikan dan latihan
tekhnis, dimana menurut Hardjanto (2012:690), pelatihan adalah bagian
dari pendidikan. Pelatihan bersifat spesifik, praktis, dan segera. Spesifik
berarti pelatihan berhubungan dengan bidang pekerjaan yang
dilakukan. Sehingga pendidikan dan pelatihan pegawai dapat
memberikan kontribusi pada peningkatan produktivitas, efektivitas dan
efisiensi organisasi. Pendidikan dan pelatihan bagi pegawai harus
diberikan secara berkala agar setiap pegawai terpelihara kompetensinya

untuk peningkatan kinerja organisasi.
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Oleh karena itu, program pelatihan harus mendapat
perhatian melalui perencanaan kebutuhan diklat bagi pegawai setiap
pegawai. Hal terscbut sesuai dengan Rivai (2009:213) menyatakan
pelatihan biasanya terfokus usaha peningkatan kinerja pegawai melalui
penyediaan pembelajaran keahlian-keahlian khusus atau membantu
mereka mengoreksi kelemahan—kelemahan dalam kinerja mereka.

Sejalan dengan hal tersebut, dapat diketahui bahwa terdapat
pengaruh antara diklat dan kinerja pegawai, pengaruh tersebut
dihubungkan dengan peningkatan kinerja pegawai dapat dipenuhi
apabila pegawai mendapatkan diklat terutama dalam peningkatkan
pengetahuan pegawai atas pekerjaan yang dilakukannya. Sebagaimana
pendapat Sudiro (2009:8) menyatakan bahwa untuk meningkatkan
pengetahuan pegawai dalam peningkatan kualitas SDM dapat
dilakukan melalui diklat yang dapat dilaksanakan melalui perencanaan
kebutuhan diklat. Melalui perencanaan kebutuhan diklat bagi pegawai
maka peningkatan pengetahuan, keahlian dan kemampuan teknis dan
manajerial pegawai akan meningkat, diiringi dengan pembentukan
perilaku dan sikap pegawai sesuai dengan pengembangannya melalui

diklat yang diikutinya.
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4. Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Budaya Organisasi dan

Pendidikan dan Latihan Terhadap Kinerja Pegawai
Dari hasil pengujian hipotesis yang telah dilakukan, hasil
penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan, budaya organisasi
dan pendidikan dan latihan tidak pengaruh secara positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai Dinas Perdagangan dan Perindustrian
Kabupaten Indragiri Hilir. Sumbangan pengaruh variabel gaya
kepemimpinan X, budaya organisasi X2 dan pendidikan dan latihan X3
terhadap kinerja pegawai Dinas Perdagangan dan Perindustrian
Kabupaten Indragiri Hilir (Y). Diperkuat dengan nilai koefisien
determinasi (R?) sebesar 13%. Artinya, gaya kepemimpinan X, budaya
organisasi Xz dan pendidikan dan latthan X5 hanya memberikan
pengaruh sebesar 13% terhadap kinerja pegawai Dinas Perdagangan
dan Perindustrian Kabupaten Indragiri Hilir (Y), sedangkan sisanya
87% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak dijelaskan dalam
penelitian ini.
| Penelitian ini tidak sependapat dengan penelitian yang
dilakukan Agus Toto Tribuono (2016) yang menunjukkan bahwa secara
simultan budaya organisasi, kepemimpinan, pendidikan dan pelatihan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Peternakan dan
Perikanan Kabupaten Sragen dan secara parsial variabel menyangkut
budaya organisasi, kepemimpinan dan pendidikan dan pelatihan

berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja pegawai. Hasil uji
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koefisien determinan menunjukkan bahwa nilai R? total sebesar 0,826
artinya variabel budaya organisasi, kepemimpinan, pendidikan dan
pelatihan memberikan sumbangan pengaruh sebesar 82,6% terhadap

kinerja pegawai Dinas Peternakan dan Perikanan Kabupaten Sragen.
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BABY

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan
Berdasarkan analisis yang telah dilakukan melalui pengolahan
data dapat disim_pulkan hasil penelitan sebagai berikut:

1. Berdasarkan analisis regresi linear berganda dapat diketahui bahwa
koefisien regresi variabel gaya kepemimpinan, budaya organisasi dan
pendidikan dan latihan bernilai positif artinya terjadi pengaruh positif
antara gaya kepemimpinan, budaya organisasi dan pendidikan dan
latihan dengan kinerja pegawai Dinas Perdagangan dan Perindustrian
Kabupaten Indragiri Hilir.

2. Secara simultan tidak ada pengaruh secara positif dan signifikan antara
variabel gaya kepemin‘minan X, budaya organisasi X2 dan pendidikan
dan latihan X3 terhadap kinerja pegawai Dinas Perdagangan dan
Perindustrian Kabupaten Indragiri Hilir.

3. Secara parsial hanya gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja
pegawai Dinas Perdagangan dan Perindustrian Kabupaten Indragiri
Hilir.

4. Hasil uji determinasi (R?) menunjukkan bahwa persentase sumbangan
pengaruh gaya kepemimpinan, budaya organisasi dan pendidikan dan

latthan terhadap kinerja pegawai sebesar 13%. Sedangkan sisanya
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sebesar 87% dijelaskan atau dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak

diteliti.

B. Saran
Sebagaimana kesimpulan yang ada dapat disarankan hal-hal
sebagai berikut:

1. Gaya kepemimpinan yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai adalah
pemimpin yang memiliki kemampuan untuk bisa mengarahkan sikap
dan perilaku pegawai. Untuk itu, perlu kiranya pemimpin yang mampu
mengarahkan pegawai dapat bertanggung jawab atas pelaksanaan tugas
yang dibebankan kepada pegawai.

2. Penetapan nilai-nilai budaya kerja bagi ‘pegawai dan pemberian
penghargaan bagi pegawai sebagai dorongan untuk bekerja sebagai
aturan yang jelas serta sanksi yang tegas bagi pegawai yang dikaitkan
dengan pemberian nilai SKP pegawai sehingga dapat menjadi dasar
untuk kenaikan pangkat pegawai.

3. Perlunya dukungan peningkatan SDM melalui pendidikan dan latihan
terutama teknis dengan merancang kebutuhan diklat dan anggaran bagi
pegawai pada bidang tugas teknis diantaranya Bidang Kemetrologian
terkait pengetahuan tera ulang, pengawasan kemetrologian dan Bidang
Perindustrian terkait dengan pengawasan perizinan dan informasi

industri.
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Tembilahan, April 2017

Kepada Yth:

Bapak/Ibu/Sdr. Pegawai Dinas Perdagangan dan Perindustrian
Kab. Indragiri Hilir

di-

Tembilahan

Sehubungan dengan akhir tugas mata kuliah Program Magister
Manajemen Universitas Terbuka, dengan ini kami memohon kepada
Bapak/Ibu/Sdr. pegawai di lingkungan Dinas Perdagangan dan Perindustrian
Kabupaten Indragiri Hilir, agar dapat kiranya mengisi identitas dan kuesioner
yang saya ajukan dengan penelitian tentang: Pengaruh Gaya Kepemimpinan,
Budaya Organisasi, Pendidikan dan Latihan Terhadap Kinerja Pegawai Dinas
Perdagangan dan Perindustrian Kabupaten Indragiri Hilir.

Untuk isi maupun jawaban Bapak/Ibu/Sdr. yang diberikan akan saya
jamin kerahasiaannya. Atas bantuan dan kerja sama Bapak/Ibu/Sdr. saya

ucapkan terima kasih.

Hormat saya,

Winiarti
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KUESIONER

PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN, BUDAYA ORGANISASI,
PENDIDIKAN DAN LATIHAN TERHADAP KINERJA PEGAWAI
DINAS PERDAGANGAN DAN PERINDUSTRIAN
KABUPATEN INDRAGIRI HILIR

. Identitas Responden
Nama
Umur
Jabatan |
Pendidikan

Masa Kerja

. Petunjuk Pengisian
1. Berilah tanda silang (X) pada kolom yang tersedia dan pilih satu jawaban
sesuai keadaan yang sebenarnya.

2. Ada 5 (lima) alternatif jawaban, yaitu:

Sangat setuju

Setuju

Cukup setuju

5
4
3
2

Tidak setuju

I Sangat tidak setuju




C. Instrumen Penelitian

Kinerja Pegawai (Y)

43442 .pdf

No

Pernyataan Variabel Kinerja

Pegawai

Jawaban

Sangat
Setuju
setuju

Cukup | Tidak

Setuju | setuju

Sangat Tidak
Setuju

Pegawai mampu melaksanakan
pekerjaan sesuai dengan tupoksi

yang diberikan

Pegawai mampu melaksanakan
pekerjaan sesuai dengan jumlah

target yang ditentukan

(3 ]

Setiap pegawai memiliki
kemampuan teknis dalam

melaksanakan pekerjaan

Setiap pegawai mampu
memenuhi komitmen dan batas
waktu dalam menyelesaikan

pekerjaan

Setiap pegawai mampu bekerja

sama dengan atasan dan rekan

| sekerja dalam menyelesaikan

pekerjaan

Gaya Kepemimpinan (X/)

No

Pernyataan Variabel

Gaya Kepemimpinan

Jawaban

Sangat
Setuju
setuju

Cukup | Tidak

Setuju | setuju

Sangat Tidak
Setuju

Pemimpin memiliki sifat yang

fleksibel dalam menyikapi
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No

Pernyataan Variabel

Gaya Kepemimpinan

Jawaban

Sangat

setuju

Setuju

Cukup | Tidak | Sangat Tidak

Setuju | setuju Setuju

pelaksanaan dan kesalahan pekerjaan

bawahan

Pemimpin memiliki kebiasaan yang
dapat meningkatkan motivasi

bawahan bekerja lebih efektif

[¥5]

Pemimpin memiliki temperamen
yang stabil hingga suasana bekerja
kondusif

Pemimpin memiliki watak mendidik

dalam mengarahkan pekerjaan

Pemimpin memiliki kepribadian

“yang menyenangkan hingga

membangun hubungan sosial yang

tinggi

Budaya Organisasi (X2)

No

Jawaban

Pernyataan Variabel

Budaya Organisasi

Sangat

setuju

Setuju

Cukup | Tidak | Sangat Tidak

Setuju | setuju Setuju

Organisasi memuat tindakan
konsisten sesuai dengan nilai-nilai
dan kebijakan organisasi serta kode

etik profesi

Organisasi memiliki ketentuan
berperilaku bagi pegawai sesuai
dengan peraturan kepegawaian

yang memiliki nilai dan sanksi
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No

Pernyataan Variabel

Budaya Organisasi

Jawaban

Sangat

setuju

Setuju

Cukup
Setuju

Tidak

setuju

Sangat Tidak
Setuju

[P5]

Organisasi memiliki ketentuan
bekerja secara prosedural dan SOP
dalam menjalankan komitmen

pekerjaan secara profesionalisme

Organisasi memuat keteladanan
berperilaku dalam bekerja,
membangun hubungan vertikal dan

horizontal yang harmonis

Organisasi memberikan
penghargaan pada pegawai yang
mampu memberikan kinerja untuk
meningkatkan semangat kerja bagi

pegawai lainnya.

Pendidikan dan Latihan (X3)

No

Pernyataan Variabel

Pendidikan dan Latihan

Jawaban

Sangat

setuju

Setuju

Cukup
Setuju

Tidak

setuju

Sangat Tidak
Setuju

Tersedianya dana yang dialokasikan
untuk perencanaan pelatihan bagi

PNS setiap bidang kegiatan

Terlaksananya tujuan pelatihan
sesuai dengan dana dan

kemampuan pegawai

[¥3]

Tersusunnya input, cutput, outcomes
dalam merancang program pelatihan

pegawai

Terlaksananya program pelatihan

sesuai dengan kebutuhan pelatihan
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No

Pernyataan Variabel

Pendidikan dan Latihan

Jawaban

Sangat
Setuju
setuju

Cukup | Tidak

Setuju | setuju

Sangat Tidak
Setuju

Terlaksananya capaian kinerja
pelatihan sesuai dengan evaluasi

program pelatihan

etk ok st o sk o koK
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Lampiran: Tanggapan Variabel Kepemimpinan
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Lampiran: Tanggapan Variabel Budaya Organisasi

Skor Total
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Lampiran: Tanggapan Variabel Pendidikan dan Latihan

Skor Total
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Lampiran: Tanggapan Variabel Kinerja
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Lampiran-lampiran SPSS

Validitas dan Reliabilitas

Gaya Kepemimpinan

Correlations
Item1 [tem2 Item3 Item4 Item5 Total
Iteml |Pearson Correlation 1 .109 298" - 113 .563" 705"
Sig. (2-tailed) 401 019 381 .000 .000
N 62 62 62 62 62 62
Trem? | Pearson Corrclation 109 T 40|  .117|  -151| 54
Sig. (2-tailed) 401 001 365 224 000
N 62 62 62 62 62 62
Item3 |Pearson Cotrelation 298" 405" 1 151 -.066 6617
Sig. (2-tailed) .019 .001 240 610 .00
N 62 62 62 62 62 62
Itemd |Pearson Correlation -113 117 151 1 -.192 348™
Sig. (2-tailed) 381 365 .240 135 .006
N 62 62 62 62 62 62
ltem5 | Pearson Correlation 5637 -.157 -.066 -.192 I 4307
Sig. (2-tailed) .000 224 610 135 .000
N 62 62 62 62 62 62
Total | Pearson Correlation 705" 544" 661" 348" 430" ]
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .006 .000
N 62 62 62 62 62 62

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

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
394 5
Budaya Organisasi
Correlations
Item] Item?2 ltem3 Item4 Item5 Total

Item] |Pearson Correlation 1 004 332" -.199 5587 704"

Sig. (2-tailed) 974 .008 Ja122 2000 .000

N 62 62 62 62 62 62
Item2 |Pearson Correlation .004 1 119 2917 -.123 5357

Sig. (2-tailed) 974 359 022 340 .000

N 62 62 62 62 62 62
Item3 |Pearson Correlation 3327 119 1 -.093 -.110 5247

Sig. (2-tailed) 008 359 474 396 .000

N 62 62 62 62 62 62
Item4 |Pearson Correlation -.199 291° -.093 1 -.188 279

Sig. (2-tailed) 122 022 474 143 028

N 62 62 62 62 62 62
ItemS | Pearson Correlation 558" -123 -.110 -.188 1 4387

Sig. (2-tailed) .000 340 396 _143 .000

N 62 62 62 62 62 62
Total |Pearson Correlation 7047 5357 5247 279" 438" 1

Sig. (2-tailed) 000 000 .000 .028 .000

N 62 62 62 62 62 62

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

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

Reliability Statistics

Cronbach’s Alpha

N of Items

274

5
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Pendidikan dan Latihan

Correlations
Tteml Ttem?2 Item3 Itemd Item3 Total
Item] |Pearson Correlation ] -231 135 218 .658™" 680
Sig. (2-tailed) 071 294 .089 000 .000
N 62 62 62 62 62 62
Item2 |Pearson Correlation -.231 1 317 5687 -4427 403"
Sig. (2-tailed) 071 012 .000 .000 001
N 62 62 62 62 62 62
Item3 |Pearson Correlation 135 37 1 241 -.143 5627
Sig. (2-tailed) 294 012 060 269 .000
N 62 62 62 62 62 62
Item4 | Pearson Correlation 218 568" 241 1 -.084 .698"
Sig. (2-tailed) 089 .000 .060 517 .000
N 62 62 62 62 62 62
Item5 |Pearson Correlation 65871 -.442" -.143 -.084 1 388"
Sig. (2-tailed) .000 .000 269 517 002
N 62 62 62 62 62 62
Total | Pearson Correlation 680" 4037 5627 698~ 388~ 1
Sig. (2-tailed) .000 001 .000 000 002
N 62 62 62 62 62 62

** Correlation is significant at the 0.0] level (2-tailed).

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

Reliabilify Statistics
Cronbach's Alpha | N of ltems
428 5
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Kinerja Pegawai

Correlations
Ttem1 Item?2 Itemn3 Item4 Item5 Total
Item] |Pearson Correlation 1 174 368" 031 550" 800"
Sig. (2-tailed) 176 .003 813 .000 .000
N 62 62 62 62 62 62
Item2 |Pearson Correlation 174 1 255" 087 -.103 4677
Sig. (2-tailed) 176 .046 .500 427 000
N 62 62 62 62 62 62
Item3 |Pearson Correlation 368" 255 1 .150 -.119 607"
Sig. (2-tailed) .003 046 243 356 .000
N 62 62 62 62 62 62
ltem4 |Pearson Correlation 031 .087 150 1 -114 400"
Sig. (2-tailed) 813 .500 243 376 .001
N 62 62 62 62 62 62
ltem5 |Pearson Correlation 550" -.103 -.119 -.114 1 4617
Sig. (2-tailed) .000 427 356 376 .000
N 62 62 62 62 62 62
Total | Pearson Correlation .800™ 4677 607" 4097 4617 ]
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 001 .000
N 62 62 62 62 62 62

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

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

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha | N of [tems
4472 5
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Regresi

Model Summary

Change Statistics
Std. Error
R Adjusted R
Model| R of the F Sig. F
Square | R Sguare Square dfl | di2
Estimaie Change Change
Change
1 3618 130 .085 1.786 130 2.895 3 58 043
ANOVA?
Sum of
Model df Mean Square F Sig.
Squares
1 Regression 27,709 3 $.236 2.895 .043°
Residual 185.065 58 3.191
Total 212,774 61

a. Dependent Variable: Kinerja pegawai

b. Predictors: (Constant), Pendidikan dan latiban, Budaya organisasi, Gaya kepemimpinan

Coefficients®
Unstandardized Standardized
Model Coefficients CoelTicients t Sig.
B Std. Error Beta
] (Constant) 11.699 4.640 2.521 ol4
Gaya kepemimpinan 369 128 353 2.873 .006
Budaya organisasi 055 .128 .053 433 666
Pendidikan dan latihan .022 122 022 178 859

a. Dependent Variable: Kinerja pegawai



Regression Studentized Residual

Uji Asumsi Klasik

MNormal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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Dependent Variable: Kinerja pegawal
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