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ABSTRAK

Ade Guspendi, NIM. 12 232 014, dengan judul skripsi: “Pengaruh
Kepemimpinan dan Motivass Kerja Terhadap Kinerja Pegawai di Kantor
Wilayah Direktorat Jenderal Perbendaharaan Provinsi Sumatera Barat”.
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam, Jurusan Ekonomi Syariah Konsentras
Mangjemen Syariah Institut Agama Islam Negeri (IAIN) Batusangkar.

Permasalahan yang dibahas dalam skripsi ini adalah seberapa besar
pengaruh kepemimpinan dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai di Kantor
Wilayah Direktorat Jenderal Perbendaharaan Provinsi Sumatera Barat. Tujuan
penelitian ini untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan dan motivasi kerja
terhadap kinerja. Dalam penelitian ini, penulis menggunakan jenis penelitian
lapangan (field research) yang bersifat kuantitatif deskriptif, dengan sampel
pegawai di Kantor Wilayah Direktorat Jenderal Perbendaharaan Provins
Sumatera Barat sebanyak 40 orang. Metode yang digunakan dalam penelitian ini
adalah regresi linear berganda dengan uji hipotesis yang digunakan uji koefisien
determinasi, uji T (parsial) dan uji F (Fisher).

Berdasarkan penelitian yang telah penulis lakukan, maka diperoleh
persamaan regresi Y= 12,751 + 0,259X1 + 0,397X>. Jikanilai kepemimpinan (X1)
dan motivas kerja (X2) adalah nol, maka besar nilai kinerja akan sama dengan
nila konstanta yaitu 12,751, kemudian nilai koefisien variabel kepemimpinan
(X1) sebesar 0,259 menunjukkan jika variabel kepemimpinan mengalami
perubahan sebesar satu satuan dengan asumsi variabel motivasi kerja (X2)
besarnya tetap, maka akan mengakibatkan perubahan kinerja sebesar 0,259
satuan. Selanjutnya, nila koefisien variabel motivas kerja sebesar 0,397
menunjukkan jika variabel motivas kerja mengalami perubahan sebesar satu
satuan dengan asumsi variabel kepemimpinan (X1) besarnya tetap, maka akan
mengakibatkan perubahan kinerja sebesar 0,397 satuan. Dari hasil uji koefisen
determinasi diperoleh nilai koefisien korelasi sebesar 0,619, kepemimpinan dan
motivasi kerja memiliki hubungan yang kuat sebesar 0,619. Nilai R-sguare
sebesar 0,383 memperlihatkan bahwa kepemimpinan dan motivas kerja
mempengaruhi  kinerja pegawai di Kantor Wilayah Direktorat Jendera
Perbendaharaan Provinsi Sumatera Barat sebesar 38,30%.

Melalui uji t, diketahui bahwa, Pertama, kepemimpinan berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawa di Kantor wilayah Direktorat Jenderal
Perbendaharaan Provinsi Sumatera Barat hal ini dapat dilihat dari hasil t hitung > t
tabel (2.159 > 2,026). Kedua, motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai di Kantor wilayah Direktorat Jenderal Perbendaharaan Provinsi
Sumatera Barat hal ini dapat dilihat dari t hitung > t tabel(2.743 > 2.026). Dari
hasil uji F diketahui bahwa kepemimpinan dan motivasi kerja secara bersama-
sama berpengaruh terhadap kinerja pegawa di kantor Direktorat Jenderal
Perbendaharaan Provins Sumatera Barat dengan nilai F hitung > F tabel(11,502 >
3,252)
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Mangjemen sumber daya manusia merupakan bagian dari
mangjemen keorganisasian yang memusatkan perhatian pada unsur
manusia, sumber daya manusia adalah harta atau aset yang paling berharga
dan paling penting dimiliki oleh satu organisasi/ perusahaan, karena
keberhasilan organisasi sangat ditentukan oleh unsur manusia. Manusia
berperan sebagai perencana, pelaksana, dan sekaligus pengendali
terwujudnya tujuan organisasi/perusahaan. Disamping itu tidak ada satu
pun organisasi tanpa manusia di dalamnya yang dapat menggerakkan
organisasi/perusahaan.!

Dalam rangka persaingan, organisasi/perusahaan harus memiliki
sumber daya yang tangguh, sumber daya yang dibutuhkan untuk
menjalankan suatu organisasi/perusahaan tidak dapat dilihat sebagai
bagian yang berdiri sendiri, tetapi harus dilihat sebagai satu kesatuan yang
tangguh membentuk suatu sinergi. Sumber daya manusia merupakan satu-
satunya sumber daya yang memiliki akal perasaan, keinginan,
keterampilan, pengetahuan, dorongan, daya, dan karya (rasio, rasa, dan
karsa). Semua potens sumber daya manusia tersebut berpengaruh
terhadap upaya organisasi dalam mencapai tujuan. Betapapun majunya
teknologi, perkembangan informasi, tersedianya modal dan memadainya
bahan, jika sumber daya manusianya tidak kompeten sulit bagi organisas
itu untuk mencapai tujuannya.?

| Komang Ardana, et al., Manajemen Sumber Daya Manusia, (Y ogyakarta: Graha llmu,
2012), hal. 3.

2Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, ( Jakarta: Prenada Media Group,
2012), hal. 3.



Begitu hanya dengan sumber daya manusia dalam mencapai
kinerja di suatu organisasi ada beberapa faktor yang mempengaruhi
Kinerja diantaranya yaitu kemampuan, kemauan/motivasi, teknologi,
kepemimpinan, kompensasi dan kejelasan tujuan. Faktor kepemimpinan
merupakan sumber daya yang mempunyai pengaruh yang sangat besar
terhadap kinerja yang akan dicapai. Faktor kepemimpinan dalam sebuah
organisas memegang peranan yang sangat penting karena pemimpin
itulah yang akan menggerakkan dan mengarahkan organisasi dalam
mencapai tujuan dan sekaligus merupakan tugas yang tidak mudah, karena
harus memahami setiap prilaku bawahan yang berbeda- beda. Bawahan
dipengaruhi sedemikian rupa sehingga bisa memberikan pengabdian dan
partisipasinya kepada organisas secara efektif dan efisien. Yang
digerakkan seorang pemimpin bukan benda mati, tetapi manusia yang
mempunyai perasaan dan akal, serta beraneka ragam jenis dan sifatnya.®

Kepemimpinan merupakan tugas dalam mencapal tujuan
organisasi, kepemimpinan merupakan salah satu fungs dari manajemen
untuk mewujudkan visi organisasi, kepemimpinan memiliki fungsi untuk
memengaruhi para anggota organisasi agar bertanggung jawab dalam
pekerjaannya untuk mencapaai tujuannya. Kepemimpinan merupakan
suatu faktor penting untuk menentukan perilaku individu dan kelompok
dalam organisasi.*Kepemimpinan sebagai salah satu kebutuhan pokok
dalam kehidupan organisasi, kelemahan kepemimpinan merupakan salah
satu sebab keruntuhan kinerja.

Imam dan khalifah adalah dua istilah sering yang digunakan Al-
Quran menunjukkan kata pemimpin. Kata Imam asal katanya * amma’
karena ia berada didepan (amam), mengasuh (ummah), menyempurnakan
(atamah), menenangkan (yanamma). Menurut Al- Jauhary Imam adalah

340.

3Sutrisno, Manajemen..., hal. 213
4 Wilson Bangun, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Erlangga, 2012), hal 339-



orang yang memberi petunjuk (yugtada).® Secara terminologis, kata
khalifah mengandung setidaknya dua makna ganda. Di satu pihak,
khalifah diartikan sebaga kepala negara dalam pemerintah dan kergjaan
Isam masa lalu, yang dalam konteks kergjaan pengertiannya sama
dengan sultan. Di lain pihak, khalifah juga berarti dua macam. Pertama,
diwujudkan dalam jabatan sultan atau kepala negara. Kedua, fungs
manusia itu sendiri di muka bumi sebaga ciptaan Allah SWT yang
sempurna.®

Daam Al- Quran Surat Al- An’am ayat 165:

.. ,//Mf’; SO .’/9,.9 T L .{,.4/}/

WJJW@%M@JﬁWJQ\@&r@&gr\HJAj
P P o e ® P v
f:ggsov)}u) mbuw\cﬂvbk)u\ﬁl G S5k

Artinya: “Dan dia lah yang menjadikan kamu penguasa-penguasa
di bumi dan dia meninggikan sebahagian kamu atas sebahagian (yang
lain) beberapa derajat, untuk mengujimu tentang apa yang diberikan-Nya
kepadamu. Sesungguhnya Tuhanmu amat cepat siksaan-Nya dan
Sesungguhnya dia Maha Pengampun lagi Maha Penyayang™.

Dari ayat Al- An’am 165 menjelaskan, Tuhanlah yang telah
menjadikan kamu (manusia) sebagai khalifah di bumi menggantikan umat-
umat yang telah lalu dan kamu akan meninggalkan sesuatu di bumi ini
untuk generas yang akan datang. Oleh karena itu tidaklah layak dan tidak
patut kita bermusuh- musuhan di bumi ini. Allah mengangkat sebagian
dari kamu beberapa dergjat Iebih tinggi diatas sebagian yang lain, seperti
ilmu, amal, dan kekayaan. Tuhan berbuat yang demikian untuk menguji

kamu pada segala apa yang tel ah diberikan kepadamu.’

Pemimpin dalam Alguran juga disebut waly al-amr. Waly
artinya”’pemilik”, dan al- amr berarti urusan atau perintah. Jadi waly al-

5 Aep Saefullah, Kiat Menjadi Pemimpin Sukses, (Bandung: Pustaka Reka Cipta, 2010),
hal. 105.

Sveithzal Rivai dan Arviyan Arifin, ISamic Leadership Membangun superleadership
melalui kecerdasan spiritual, ( Jakarta: Bumi Aksara, 2009), hal. 112.

" Teungku Muhammad Hasbi Ash- Shiddieqy, Tafsir Al-Quranul Madjid An- Nur, jilid 2
(Cakrawala Publishing, 2011) , hal. 88.



amr adalah orang yang mendapat amanat untuk menangani urusan dan
kepentingan umat sekaligus memiliki wewenang untuk memerintah. Tugas
utama yang harus dijalankan seorang pemimpin adalah memberikan
contoh dan suri teladan yang baik untuk para bawahannya dalam
menjalankan tugas- tugas perusahaan/ organisasi. la mewajibkan dirinya
untuk berperilaku lurus dan sesuali dengan prosedur yang ada, serta teguh
dalam menjalankan tanggung jawab dengan penuh kesabaran, amanah dan
pengorbanan. Semua tindakan yang dilakukan harus sesuai dengan
ketentuan yang telah diturunkan Allah.

Dalam Al-Quran Surat Ash- Shaff ayat 2-3:

,}}/T’
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Artinya““Wahai orang- orang yang beriman, kenapakah kamu
mengatakan sesuatu yang tidak kamu kerjakan, Amat besar kebencian
disis Allah bahwa kamu mengatakan apa- apa yang tidak kamu
kerjakan™.8

Kepemimpinan yang baik merupakan kepemimpinan yang bisa
membawa organisas yang dipimpinnya mencapai tujuan dengan
pengambilan keputusan yang tepat sekaligus bersedia memberikan
kesgahteraan dan kebahagian kepada bawahannya. Karena itu
keberhasilan seorang pemimpin dapat dinila dari produktivitas dan
prestasi yang dicapainya, juga dapat dinilai dari kepiawaiannya dalam
memimpin suatu organisasi.® Kinerja (performance) dapat diartikan
sebaga hasil pekerjaan yang dicapai seseorang berdasarkan persyaratan-
persyaratan pekerjaaan (job requirment). Peningkatan kinerja merupakan
hal yang diinginkan baik dari pihak pemberi kerja maupun para pekerja.t’

8 Abu Sinn, Ahmad Ibrahim, Manajemen Syariah, (Jakarta: PT Raja Grafindo Persada,
2008), hal. 138.

%Veithzal Rivai dan Arviyan Arifin, Isamic Leadership Membangun superleadership
melalui kecerdasan spiritual,...hal.7.

1Owilson Bangun, Manajemen Sumber Daya Manusia, ... hal. 9.



Tidak hanya faktor kepemimpinan sgja yang perlu diperhatikan
oleh instans guna meningkatkan kinerja pegawainya, akan tetapi instans
harus memperhatikan faktor motivasi. Pegawai dapat melaksanakan
tugasnya secara maksimum antara lain ditentukan oleh motivas yang
mendorong pegawa itu bekerja dengan tekun, serta disiplin yang
diterapkan sehingga dapat tercapal tujuan organisas di  bawah
kepemimpinan yang dapat menciptakan suasana kondusif terhadap
lingkungan kerja tersebut. Setiap pegawa belum tentu bersedia
mengerahkan prestasi kerja yang dimilikinya secara optimal, sehingga
masih diperlukan adanya pendorong agar seseorang mau menggunakan
seluruh potensinya untuk bekerja, daya dorong tersebut disebut motivasi.
Seseorang berkeinginan bekerja atau melakukan tindakan tertentu
disebabkan oleh adanya dorongan yang muncul dalam diri yang
bersangkutan, yang mana dorongan tersebut biasanya muncul sebagai
akibat dari pemberian dorongan pihak tertentu. Dalam peran memotivasi
hendaknya pemimpin memahamai benar- benar karakter bawahan yang
berbeda kemampuan, pengetahuan dan perilaku.t

Motivas atau dorongan untuk bekerja ini sangat penting bagi
rendahnya produktivitas organisasi, tanpa adanya motivas dari para
pegawai untuk bekerja sama untuk kepentingan organisas maka tujuan
yang telah ditetapkan tidak akan tercapai. Sebaliknya apabila terdapat
motivasi yang besar dari pegawa maka ha tersebut merupakan suatu
jaminan atas keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan.?

Motivasi merupakan tugas pimpinan untuk memperbaiki kinerja
yang disebabkan ketidakpuasan yang dirasakan oleh pekerja. Motivas
adalah proses dalam menentukan intensitas, arah, dan ketekunan individu
untuk mencapal sasaran. Motivas dapat bersumber dari dalam diri pekerja
(intrinsic motivation) yang berupa kesadaran mengenai pentingya manfaat

pekerjaan yang dilaksanakan dan motivasi yang bersumber dari luar diri

“Harbani Pasolong, Kepemimpinan Birokrasi, ( Bandung: Alfabeta, 2010) , hal. 137.
12 Véithzal Rivai dan Arviyan Arifin, Islamic Leadership Membangun superleadership
melalui kecerdasan spiritual,...hal 387.



orang yang bersangkutan (extrinsic motivation) yang berupa suatu kondisi
yang mengharuskannya mel aksanakan suatu pekerjaan secara maksimal .3

Motivas dapat diartikan sebaga keadaan kejiwaan dan sikap
mental manusia yang memberikan energi, mendorong kegiatan (moves),
dan mengarah atau menyalurkan prilaku kearah mencapai kebutuhan yang
memberikan kepuasan atau mengurangi ketidakseimbangan. Motivasi
kerja dapat memberi energi yang menggerakkan segala potensi yang ada,
menciptakan keinginan yang tinggi dan luhur, serta meningkatkan
kegairahan bersama. Masing- masing pihak bekerja menurut aturan atau
ukuran yang ditetapkan dengan saling menghormati, saling membutuhkan,
saling mengerti, serta menghargai hak dan kewagjiban masing- masing
dalam keseluruhan proses kerja operasional .}

Dalam Buku Harbani Pasolong yang dikutip dari Robbins bahwa
motivasi kerja sangat penting terhadap kinerja, jika motivas rendah maka
kinerja pun akan rendah, sehingga semangat kerja pun semakin menurun,
dan tingkat keahlian juga harus ditingkatkan guna meningkatkan kinerja.

Kantor Wilayah Direktorat Jenderal Perbendaharaan Provinsi
Sumatera Barat (Kanwil DJPB Provins Sumatera Barat) adalah Instansi
Vertikal Direktorat Jenderal Perbendaharaan yang mempunyai tugas
melaksanakan sebagian tugas pokok dan fungsi Direktorat Jenderd
Perbendaharaan di  wilayah Provinss Sumatera Barat berdasarkan
kebijakan teknis yang ditetapkan dan bertanggung jawab kepada Direktur
Jenderal Perbendaharaan. Sesuai dengan Peraturan Menteri Keuangan
Nomor 134/PMK.01/2006 tangga 22 Desember 2006 tentang Organisasi
dan Tata Kerja Instansi Vertikal Direktorat Jenderal Perbendaharaan,
Kanwil DJPB Provins Sumatera Barat memiliki tugas pokok
melaksanakan koordinasi, bimbingan teknis, pengendalian, evaluasi, dan
pelaksanaan tugas di bidang perbendaharaan berdasarkan peraturan

perundang-undangan yang berlaku.

13 Wilson Bangun, Manajemen Sumber Daya Manusia, ... hal.332.
14Gjswanto, Pengantar Manajemen, ( Jakarta: Bumi Aksara, 2015), hal. 119.



Berdasarkan pengamatan awal yang penulis lakukan pada saat
magang/PKL di Kanwil DJPB Provins Sumatera Barat masih ada
pelaksanaan pekerjaan yang belum optimal oleh pegawai, yang terlihat
berupa pengarahan dan koordinasi yang tergolong belum optimal dari
pihak pimpinan, sehingga tugas yang berikan oleh pimpinan tumpang
tindih dan tidak tepat waktu dalam penyel esaiannya.

Berdasarkan hasil wawancara yang penulis lakukan dengan salah
seorang pegawai, pekerjaan yang dilakukan hanya terfokus pada beberapa
orang sga, apa yang dikerjakan oleh beberapa orang pegawa menjadi
hasil bagi seluruh pegawa yang lainnya, hal ini menggambarkan belum
optimalnya kinerja dari pegawa yang berada di Kanwil DJPB Provinsi
Sumatera Barat untuk itu perlu dilakukan pembagian dan pemisahan
pekerjaan untuk masing- masing pegawal dengan adanya pembagian ini
jelas tanggung jawab masing- masing bagian dan pentingnya fungsi
kepemimpinan dalam melakukan kebijakan. Sehingga korelasi pimpinan
daam memberikan pelaksanaan pekerjaan perlu dievaluasi, beberapa
pel aksanaan tugas perlu evaluasi kembali 1°

Kondisi motivas kerja pada Kanwil DJPB Provinsi Sumatera Barat
dapat tercermin dari Indikator Kinerja Utama (IKU), yang terlihat dari
pencapaian hasil dan target dalam pelaksanaan pekerjaan yang dilakukan,
seperti yang terlihat dalam tabel sebagai berikut:

Tabel 1.1 Indikator Kinerja Utama (IKU) Kanwil DJPB Provinsi
Sumatera Barat Sampai Bulan Juli 2016

No. | Sasaran Strategis Indikator Kinerja Hasil | Target
Utama
Pengelola Indeks ketepatan

1 perbendaharaan negara waktu penyusunan

yang unggul di tingkat | Laporan Kajian Fiskal 3 3
regional Regional kanwil
Frekuensi
5 Pelaksanaan Tugas penyelenggaraan Forum 3 2
Non Sasaran Strategis Group Discussion
bersama Pemda

15 Bapak Piera Santos Halomoan Selaku K epala Seksi Bidang Pembinaan
Pelaksanaan Anggaran 11/PPA 11, Wawancara dengan penulis, 23 Februari 2016.



Persentase profil
3 Pelaksanaan Tugas : keuangan pemerintah 95
Non Sasaran Strategis
daerah yang tersusun
Persentase rekonsiliasi
Pengelolaan kas dan T
. . outstanding pinjaman
4 | investasi yang pruden, 95
S ! yang andal dan tepat
efisien dan optimal waktu

Sumber ; Data Olah Kanwil DJPB Provins Sumatera Barat

Dari tabel Indikator Kinerja Utama diatas dapat dilihat masih ada
target kinerja yang belum tercapai oleh beberapa orang pegawai dalam hal
pelaksanaan pekerjaan yang telah ditentukan, menurut salah seorang
pegawai pekerjaan yang dilakukan hanya terfokus pada beberapa orang
sga, masih ada beberapa pegawai yang belum termotivasi dalam
mel aksanakan pekerjaan.

Pemberian motivas kerja sangat diperlukan dalam hal tantangan tugas
yang dihadapi oleh pegawai di Kanwil DJPB Provinsi Sumatera Barat,
dari wawancara yang penulis lakukan dengan adanya tranformasi birokrasi
yang lebih efisien pegawai dituntut untuk memberikan analitis, beberapa
pegawai tidak bisa menyesuaikan kemampuannya. Adapun untuk motivas
kerja yang diberikan sesuai dengan hasil wawancara yang penulis
dapatkan mengenai motivasi yang diberikan kepada pegawai yaitu gaji
yang diterima, pemberian tunjangan untuk meningkatkan kinerja pegawai,
kegiatan outbond setiap setahun sekali dan kegiatan Gugus Kendali Mutu
yang dilakukan setiap bulan. Permasalahan dalam hal motivasi adalah
proses penerimaan pegawal terhadap motivasi yang diberikan yang sulit
untuk di motivasi karenatidak semua mau melakukan perubahan.®

Dari latar belakang fenomena yang ada di Kanwil DJPB Provinsi
Sumatera Barat yang dikaitkan dengan masalah kepemimpinan, motivas
kerja dan kinerja, maka penulis tertarik dan menganalisa lebih lanjut
melakukan penelitian dengan menuangkan dalam bentuk skripsi dengan
judul “Pengaruh Kepemimpinan dan Motivasi Kerja Terhadap
Kinerja Pegawai di Kantor Wilayah Direktorat Jenderal

Perbendaharaan Provins Sumatera Barat”.

16 Bapak Piera Santos Halomoan, Wawancara...,23 Februari 2016.



B. ldentifikas Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka dapat diidentifikasi
permasalahan yang muncul, yaitu:

1. Fungs kepemimpinan belum berjalan optimal di Kanwil DJPB Provins

Sumatera Barat.

2. Pekerjaan yang dilakukan hanya terfokus pada beberapa orang sgja,
mash ada beberapa pegawai yang belum termotivas dalam
melaksanakan pekerjaan.

3. Pengaruh kepemimpinan dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai di
Kanwil DJPB Provinsi Sumatera Barat.

C. Batasan Masalah
Berdasarkan identifikasi masalah yang penulis paparkan sebelumnya,
maka yang menjadi batasan masalah dalam penelitian ini adalah pengaruh
kepemimpinan dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai di Kanwil
DJPB Provins Sumatera Barat.

D. Rumusan Masalah
Berdasarkan batasan masalah yang telah diuraikan diatas, maka dapat
dirumuskan masalah sebagal berikut: Sebergpa besar pengaruh
kepemimpinan dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai di Kanwil
DJPB Provinsi Sumatera Barat?

E. Tujuan pendlitian
Sesuai dengan rumusan masalah, maka tujuan penelitian ini adalah:
1. Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja pegawai.
2. Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerjaterhadap kinerja pegawai.
3. Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan dan motivasi kerja secara

bersama- sama terhadap kinerja pegawai.
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F. Manfaat Penélitian
Manfaat yang diharapkan dari penelitian ini adalah:

1. Bagi organisasi/ instans

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi pemikiran
bagi pimpinan serta pegawai pada Kanwil DJPB Provins Sumatera Barat
sebagal objek penelitian untuk lebih meningkatkan kinerja pegawal ke
arah yang lebih balk. Disamping itu dapat memberi masukan bagi
pegawai tentang kinerja pegawa  serta faktor-faktor yang
mempengaruhinya dilihat dari sisi Kepemimpinan dan motivasi serta
bagaimana memotivasi dalam meningkatkan kinerja pegawa yang
akhirnya akan meningkatkan kinerja organisasi. Penelitian ini diharapkan
memberikan petunjuk bahwa hasil riset dapat diterapkan pada praktek
yang nyata atau paling tidak dapat digunakan sebagai acuan dalam
memperbaiki praktek yang sudah ada.

2. Manfaat bagi penulis

Menambah pengetahuan dan wawasan yang telah diperoleh
diperkuliahan terutama yang berkaitan teori manajemen sumber daya dan
bagaimana praktiknya dalam sebuah organisasi/ instansi terutama yang
berkaitan dengan teori kepemimpinan dan motivasi. Pendlitian ini
diharapkan mampu menjelaskan fenomena masalah yang diteliti sehingga
mampu memberikan analisis komparatif (perbandingan) antara teori

dengan fakta yang diperoleh dari hasil penelitian.

3. Bagi pihak lain

Penelitian ini dapat dijadikan sebagai bahan informasi yang bermanfaat
sesuai dengan kebutuhan, dan juga sebagai referensi bagi pendliti
selanjutnya.



BAB ||

LANDASAN TEORI

A. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Mangemen Sumber Daya Manusia (MSDM) merupakan bagian
dari mangjemen keorganisasian yang memusatkan perhatian pada unsur
manusia. Unsur manusia (man) ini berkembang menjadi suatu bidang ilmu
khusus untuk mempelgari bagaimana mengatur proses pemanfaatan
sumber daya manusia secara efektif dan efisien untuk mencapai tujuan
tertentu dan dapat memberikan kepuasan bagi semua pihak. MSDM adalah
suatu bidang mangemen yang mempelgari hubungan dan peranan
manusia dalam organisas atau perusahaan. Suatu organisasi dibentuk
untuk mencapail tujuan secara efektif diperlukan manjemen yang baik dan
benar.!” Fokus yang dipelgjari dalam MSDM adalah masalah- masalah
manusia yang berdasarkan tiga prinsip dasar yaitu sebagai berikut:

Satu, sumber daya manusia, adalah harta atau aset yang paling
berharga dan paling penting dimiliki oleh suatu organisasi/ perusahaan,
karena keberhasilan organisas sangat ditentukan oleh unsur manusia.
Manusia berperan sebagai perencana, pelaksana, dan sekaligus pengendali
terwujudnya tujuan organisasi atau perusahaan. Setiap organisasi tentu
ingin mencapal tujuan. Untuk mencapal tujuan tersebut peranan manusia
yang terlibat di dalamnya sangat penting, disamping itu tidak ada satu pun
organisas tanpa manusia didalamnya yang dapat menggerakkan

organisasi/perusahaan itu.*®

Dua, keberhasilan itu sangat mungkin dicapai, jika kebijaksanaan
prosedur dan peraturan yang berkaitan dengan manusia dari perusahaan
saling berhubungan dan menguntungkan semua pihak yang terlibat

17 Wibowo, Manajemen Kinerja, (Jakarta: PT Raja Grafindo Persada, 2011), hal. 1.
18Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, ( Jakarta: Prenada Media Group,
2012), hal. 109.
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diddam perusshaan. Pihak yang terlibat secara langsung dalam
perusahaan antara lain pemegang saham, mangjer, dan pekerja. Sedangkan
pihak yang terlibat tidak secara langsung adalah semua faktor eksternal
seperti pemasok, investor, pelanggan, pemerintah dan masyarakat.*®

Tiga, budaya dan nilai perusahaan serta prilaku manjeria yang
berasal dari budaya tersebut akan memberikan pengaruh besar terhadap
pencapaian hasil terbaik. Oleh karena itu, budaya perusahaan atau etos
kerja harus ditegakkan secara terus menerus mula dari pucuk pimpinan
sampai penyedia agar budaya tersebut dapat diterima dan dipatuhi.

B. Kepemimpinan

Istilah kepemimpinan diartikan bermacam- macam, tergantung
sudut pandang dan konteks pengertian para ahli yang membahasnya. Dalam
hubungannya dengan pencapaian tujuan organisasi, James Lipham
mengartikan kepemimpinan sebagai berikut leadership is the initation of a
new structure or procedure for accomplishing an organization’s goals and
objectives or for changing an organization’s goals and
objectives.?°Pengertian tersebut menunjukkan bahwa kepemimpinan erat
sekali hubungannya dengan organisasi antara lain sangat bergantung pada
kepemimpinan yang digunakan oleh pemimpin.

Pemimpin (Leader) adalah seseorang yang memiliki kemampuan
untuk mempengaruhi orang lain agar bisa bekerja sama sesuai dengan
rencana demi tercapainya tujuan yang telah ditetapkan ada dua pendapat
atau konseps tentang timbulnya kemampuan seseorang untuk
menggerakkan orang lai dalam bekerja sama untuk mencapai tujuan,
yakni:?! Pertama, Teori Genetik (Pembawaan sejak lahir), dimasa lalu
banyak orang percaya bahwa seseorang dapat menjadi pemimpin karena

darah atau keturunan. Kedua, teori sosial, teori ini mengatakan bahwa

191 Komang Ardana, et a.l, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Y ogyakarta: Graha [Imu,

2012), hal. 3,

209.

hal.

1

2Hendyat Soetopo, Perilaku Organisasi, ( Bandung: PT Remaja Rosdakarya, 2012), hal.

2LAep Saefullah, Kiat Menjadi Pemimpin Sukses, (Bandung: Pustaka Reka Cipta, 2010),
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kepemimpinan bukannya diperoleh berdasarkan keturunan, tetapi karena
pengaruh situasi dan kondisi masyarakat.

Kepemimpinan itu tampak pada prilaku pemimpin ketika
mel aksanakan praktik kepemimpinan. Kepemimpinan itu berkaitan dengan
pemimpin, pengikut (yang dipimpin). Kedua hal itu, yakni pemimpin
(leader) dan yang dipimpin (follower) merupakan komponen utama dalam
kepemimpinan. Komponen lainnya adalah prilaku atau sikap pemimpin
ketika memimpin. Sikap atau prilaku pemimpin itu akan menjadi stimuli
yang menimbulkan tanggapan para yang dipimpin berupa umpan balik.
Wujud nyatanya berupa sikap kepatuhan para pengikut atau reaksi

menentang.?

1. Fungs Kepemimpinan

Kepemimpinan merupakan unsur yang terpenting dalam
organisasi, karena menyangkut hubungan antara pimpinan dengan anggota
kelompok tersebut dalam hal ini pegawai. Komponen dari kepemimpinan
merupakan suatu proses untuk memengaruhi bawahannya dalam rangka
mencapal tujuan organisasi. Mengena pendekatan tingkah laku menurut
Kouzes Posner dalam Veithtzal Rivai mengatakan beberapa kebiasaan dan
tingkah laku pemimpin yaitu:?

Menentang proses. mencari kesempatan, percobaan mengambil resiko

Memberi inspirasi vis bersama: menggambarkan masa depan,

membantu orang lain.

3. Memungkinkan orang lain bertindak: mempererat kerja sama,
memperkuat orang lain.

4. Membuat model pemecahan: memberi contoh, merencanakan
keberhasilan

5. Memberi semangat: mengakui kontribusi individu, merayakan prestas

kerja.

NP

Dalam kepemimpinan terdapat kegiatan pengaruh mempengaruhi
serta menggerakkan bawahannya untuk mencapal tujuan. Agar dapat

berhasil di dalam memimpin bawahannya, selain harus memiliki kualitas

2 Gatot Sutardji dan Engelbertus Martono, IImu dan Seni Kepemimpinan, (Bandung:
Pustaka Rineka Cipta, 2014), hal. 12.

BVeihtzal Rivai dan Deddy Mulyadi, Kepemimpinan dan Prilaku Organisasi, (Jakarta:
Rajawali Pers, 2011), hal. 128.
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maupun sifat, juga dituntut untuk dapat mempengaruhi dan mengarahkan
bawahannya, seorang pemimpin harus mampu melaksanakan fungsi-

fungsi kepemimpinan, diantaranya:

Koordinasi

Koordinas adalah aktivitas membawa orang- orang, materill,
pikiran- pikiran, teknik- teknik dan tujuan- tujuan ke dalam hubungan
yang harmonis dan produktif dalam mencapa suatu tujuan. Untuk dapat
menggerakkan bawahan, seorang pemimpin harus dapat melakukan
koordinasi, yaitu menghubungkan, menyatupadukan dan menyelaraskan
hubungan antara orang- orang, pekerjaan- pekerjaan, dan satuan- satuan
organisas yang satu dengan yang lain sehingga semua berjalan harmonis.
Melalui koordinas yang baik, pembagian kerja akan lebih jelas sehingga
bawahan akan lebih memahami apa yang harus dikerjakan dan tidak
menimbulkan salah persepsi serta keragu- raguan dalam melaksanakan
pekerjaan. Seorang pemimpin harus mampu mengoordinasikan segaa
aktivitas yang menjadi tanggung jawabnya. Dengan demikian, koordinasi
yang baik dapat merupakan indikator bahwa kepemimpinannya baik.?*
. Pengambilan keputusan

Pengambilan keputusan merupakan proses utama dalam mengelola
organisasi. Proses pengambilan keputusan pada dasarnya merupakan
penetapan suatu alternatif pemecahan masalah yang terbaik dari sgjumlah
aternatif yang ada. Untuk itu diperlukan teknik pengambilan keputusan
dengan membuat langkah- langkah yang logis dan sistematis yang
meliputi: merumuskan masalah, mengumpulkan informasi, memilih
pemecahan yang paling layak dan melaksanakan keputusan. Pemimpin
yang bijak menghadapi berbagai masalah kepemimpinan berpedoman
pada landasan bahwa pemecahan masalah kepemimpinan itu merupakan
tantangan yang harus dihadapi, bukan suatu beban penghimpit reputasinya.
Setiap masalah harus dicarikan jalan pemecahannya secara arif, keputusan

yang diambil mencerminkan keunggulan kepemimpinannya.?®

% Rivai dan Mulyadi, Kepemimpinan..., hal. 129.
% sutardji dan Martono, Ilmu..., hal. 161.
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Komunikasi

Kemampuan berkomunikasi seorang pemimpin memegang peranan
yang penting karena seorang pemimpin memegang peranan penting karena
seorang pemimpin akan berhadapan dengan bermacam pribadi yang
berbeda watak maupun latar belakangnya. Komunikasi yang dilakukan
oleh seorang pemimpin dapat berbentuk instruks atau perintah, saran,
bimbingan, petunjuk, nasihat, maupun kritik yang sifatnya membangun.
Komunikas dari bawah juga sangat penting untuk diperhatikan,
komunikasi dari bawah bisa berupa laporan, keluhan, harapan- harapan
serta penyampaian ide- ide yang perlu mendapat perhatian, karena hal

semacam ini sering lepas dari perhatian pimpinan.?

Perhatian pada bawahan

Unsur manusia menentukan berhasil atau tidaknya pencapaian
tujuan organisasi. Pemimpin harus memberikan perhatian kepada bawahan
di daam melaksanakan pekerjaan, agar bawahan merasa diperlukan
kehadirannya dan bukan dianggap sebagai adat atau mesin dalam
organisasi. Pemimpin harus bisa membantu bawahan apabila mengal ami
kesulitan dalam melaksanakan tugasnya, memberikan rangsangan yang
berupa insentif bila bawahan mempunyai prestasi atau hasil kerja yang
baik.?’

Tugas Pokok Kepemimpinan

Kepemimpinan itu baru berarti kalau ada kemampuan praktik
memimpin. Kemampuan dan keterampilan memimpin itu membutuhkan
kemampuan mengendali manusia yang dipimpin dengan memanfaatkan
bantuan sarana peradatan dan teknik memimpin yang tepat. Tugas
kepemimpinan itu meliputi:
Tugas menanggapi situasi hidup masyarakat
Tugas menilai situasi hidup masyarakat dan,

% Rivai dan Mulyadi, Kepemimpinan...,hal. 130.
27 Rivai dan Mulyadi, Kepemimpinan...,hal. 131.
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3) Tugas menentukan sikap/ tindakan terhadap situas hidup (termasuk tugas
mengambil keputusan)?®

3. GayaKepemimpinan

Gaya kepemimpinan mencakup tentang bagaimana seseorang

bertindak dalam konteks organisasi, cara termudah untuk mengetahui
berbagal jenis gaya idah dengan menggambarkan jenis organisas atau
situas yang dihasilkan oleh atau yang cocok bagi suatu gaya tertentu.
Banyak gaya yang dewasa ini digunakan mengidentifikasikan tipe-tipe
pemimpin. Salah satu tipologi yang umum dikenal ialah yang menyatakan
bahwa para pemimpin pada dasarnya dikategorikan lima tipe, yaitu: 2°

a) Birokratis, ini adalah satu gaya yang ditandai dengan keterikatan yang
terus- menerus kepada aturan- aturan organisasi. Gaya ini menganggap
bahwa kesulitan- kesulitan akan dapat diatasi apabila setiap orang
mematuhi peraturan. Keputusan- keputusan dibuat berdasarkan prosedur-
prosedur baku. Pemimpinnya adalah seorang diplomat dan tahu bagaimana
memaka sebagian besar peraturan untuk membuat orang- orang
melaksanakan tugasnya. Kompromi merupakan suatu jalan hidup karena
untuk membuat satu keputusan diterima oleh mayoritas, orang sering harus
mengalah kepada orang lain.

b) Permisif. Di sini keinginannya adalah membuat setigp orang dalam
kelompok tersebut puas. Membuat orang- orang tetap senang adalah aturan
mainnya. Gaya ini menganggap bahwa apabila orang- orang merasa puas
dengan diri mereka sendiri dan orang lain, maka organisasi tersebut akan
berfungsi, dengan demikian pekerjaan akan bisa diselesaikan. Koordinasi
sering dikorbankan dalam gayaini.

c) Laissez Faire. Persegpsi pimpinan yang Laissez Faire tentang pentingnya
pemeliharaan keseimbangan antara orientas pelaksanaan tugas dan
orientasi pemeliharaan hubungan sering terlihat bahwa aksentuas

2], Riberu, Dasar- dasar kepemimpinan, (Jakarta: CV Pedoman IImu Jaya, 1982), hal.
13, seperti dikutip oleh Gatot Sutardji dan Engelbertus Martono, I1mu dan Seni Kepemimpinan,
(Bandung: Pustaka Rineka Cipta, 2014), hal .67.

2Veithzal Rivai dan Arviyan Arifin, Islamic Leadership Membangun superleadership
melalui kecerdasan spiritual, ( Jakarta: Bumi Aksara, 2009), hal. 305.
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diberikan pada hubungan ketimbang pada penyelesaian tugas. Titik tolak
pemikiran yang digunakan ialah bahwa jika dalam organisasi terdapat
hubungan yang intim antara seorang pemimpin dengan para bawahan,
dengan sendirinya para bawahan itu akan terdorong kuat untuk
menyel esaikan tugas-tugas yang diberikan kepadanya secara bertanggung
jawab. Masalahnya terletak pada perseps pimpinan yang didasarkan pada
asumsi-asumsi tertentu yang tidak sesuai dengan sifat dasar manusia.
Partisipatif. Gaya ini dipakai oleh mereka yang percaya bahwa cara untuk
memotivasi orang- orang adalah dengan melibatkan merekandalam proses
pengambilan keputusan. Hal ini diharapkan akan menciptakan rasa
memiliki sasaran dan tujuan bersama. Masalah yang timbul adalah
kemungkinan lambatnya tindakan dalam menangani masa- masakrisis.
Otokratik. Watak kepemimpinan dimana pemimpin menganggap bahwa
kepemimpinan adalah hak pribadinya sehinggaiatidak perlu berkonsultasi
dengan orang lain dan tidak ada orang lain yang boleh ikut
campur.®*Dalam ha ini pengambilan keputusan seorang manajer yang
otoratik akan bertindak sendiri dan memberitahukan kepada bawahannya
bahwa ia telah mengambil keputusan tertentu dan para bawahannya itu
hanya berperan sebagai pelaksana karena mereka tidak dilibatkan sama
sekali dalam proses pengambilan keputusan.

Daam memelihara hubungan dengan para bawahannya, manajer
yang Otokratik biasanya menggunakan pendekatan formal berdasarkan
kedudukan dan statusnya. Seorang pemimpin yang bergaya otokratik
biasanya berorientasi pada kekuasaan, bukan berorientasi relasional. Dapat
dismpulkan bahwa gaya otokratik bukan yang didambakan oleh para
bawahan dalam mengelola suatu organisasi karena unsur manusia sering
diabaikan.

Orientas Kepemimpinan

Pada dasarnya ada dua orientasi kepemimpinan, yaitu orientasi
terhadap (yang penting tugas selesai tanpa memperhatikan aspek manusia)

%0Saefullah, Kiat..., hal. 4.
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dan orientasi kepada manusia ( yang penting orangnya sejahtera, tugas
selesal terlambat tidak apa- apa)

Secara umum ada dua klasifikasi gaya yang menggambarkan orientasi

kepemimpinan, yaitu:3!

Gaya kepemimpinan yang berorientas pada tugas, yaitu kepemimpinan
yang lebih menaruh perhatian pada tingkah laku pemimpin yang mengarah
pada penyusunan rencana kerja, penetapan pola organisasi, saluran
komunikasi, metode kerja, dan prosedur pencapaian tujuan.

Gaya kepemimpinan yang berorientasi pada manusia atau hubungan, yaitu
kepemimpinan yang lebih menaruh perhatian pada tingkah laku pemimpin
yang mengarah pada kesgjawatan, saling mempercayai, saling menghargai,
dan penuh kehangatan dalam hubungan antara pimpinan dan anggota
stafnya.

Kepemimpinan yang sukses berusaha bagaimana menguasai para
bawahannya secara individu maupun kelompok. Sebaliknya,
kepemimpinan yang efektif melukiskan kondisi internal atau predisposisi
bawahan secara individu atau kelompok. Oleh karena itu, sikap dan
prilaku tersebut alamiah.®?

Kepemimpinan dalam Islam

Kepemimpinan dalam Islam diistilahkan dengan beberapa kata
yang menggambarkan tentang kepemimpinan yaitu:
Kata Imam asal katanya * amma’ karena ia berada didepan( amam),
mengasuh (ummah), menyempurnakan ( atamah), menenangkan(
yanamma). Menurut Al- Jauhary Imam adalah orang yang memberi
petunjuk (yugtada).
Amir yang memberi perintah (seperti dalam ayat: amarna mutrafiha), juga

sesuatu yang mengagumkan (seperti dalam ayat lagad ji’ta syai’an imra)

31 Soetopo, Prilaku..., hal. 217.
%2 Siswanto, Pengantar..., hal. 163.
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3. Wadliyy: dekat, akrab ( jalasa mimma yali= duduk dengan orang
didekatnya), tempat memberikan loyalitas (Allahumma man waliya min
amri ummati)

4. Qadah/ qgiyadah: penggiring ternak, orang yang memberi petunjuk,
pemandu atau petunjuk jalan.

5. Khalifah, para fugaha mendefeniskannya sebaga suatu kepemimpinan
umum yang mencakup urusan keduniaan dan keagamaan, sebagaimana
yang dilakukan oleh nabi SAW yang wajib dipatuhi oleh seluruh ummat
Islam.®3

a) Kepemimpinan dalam Al- Quran

Pemimpin dalam Alquran juga disebut waly al- amr. Waly
artinya”pemilik”, dan al- amr berarti urusan atau perintah. Jadi waly al- amr
adalah orang yang mendapat amanat untuk menangani urusan dan
kepentingan umat sekaligus memiliki wewenang untuk memerintah. Tugas
utama yang harus dijalankan seorang pemimpin adalah memberikan contoh
dan suri teladan yang baik untuk para bawahannya dalam menjaankan tugas-
tugas perusahaan/ organisasi. la mewgjibkan dirinya untuk berprilaku lurus
dan sesuai dengan prosedur yang ada, serta teguh dalam menjalankan
tanggung jawab dengan penuh kesabaran, amanah dan pengorbanan. Semua
tindakan yang dilakukan harus sesuai dengan ketentuan yang telah diturunkan
Allah, berpegang teguh terhadap firman Allah: “Wahai orang- orang yang
beriman, kenapakah kamu mengatakan sesuatu yang tidak kamu kerjakan,
Amat besar kebencian disis Allah bahwa kamu mengatakan apa- apa yang
tidak kamu kerjakan” (Al-Shaff [61]: 2-3).3*
Terdapat beberapa kriteria kepemimpinan dalam Al- Quran:®®

1. Memiliki loyalitas yang mutlak: sesungguhnya pemimpin kamu hanyalah
Allah, Rosul-Nya, dan orang- orang yang beriman, mendirikan shalat dan
menunaikan zakat, seraya mereka tunduk ( kepada Allah). Dan barang

BSaefullah, Kiat..., hal. 105- 106.

3 Abu Sinn, Ahmad Ibrahim, Manajemen Syariah, (Jakarta: PT Raja Grafindo Persada,
2008), hal. 138.

% Saefullah, Kiat..., hal. 106-107.
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sigpa mengambil Allah, Rosul-Nya dan orang- orang beriman menjadi
pemimpinnya, maka sesungguhnya pengikut ( agama) Allah itulah yang
pasti menang.

Kuat dan amanah: berkata salah seorang diantara anaknya (syuaib): wahai
ayahanda, jadikanlah ia sebaga pegawai, karena sebaik- baik pegawai
adalah yang kuat lagi bisa dipercaya

Sehat dan berilmu: sesungguhnya ALLAH SWT telah memilihnya (thalut)
sebagal rgjamu, karena ia memiliki kekuatan fisik dan berilmu.
Sesungguhnya Allah memberikan kekuasaannya kepada siapa yang
dikehendaki- Nya, sesungguhnya ia Maha luas (ilmu-Nya) lagi Maha
Mengetahui.

Merupakan ujian Allah SWT: Dan ingatlah, ketika Ibrahim diuji Tuhannya
dengan Beberapa kalimat ( Perintah dan Larangan), lalu Ibrahim
menunaikannya. Allah Berfirman: sesungguhnya Aku akan menjadikanmu
imam bagi seluruh manusia. lbrahim Berkata: Dan saya memohon juga
dari keturunanku. Allah Berfirman: Janji-Ku (ini) tidak mengenai orang-
orang yang zalim

Merupakan tanda ketagwaan: Dan orang- orang yang berkata:” Ya Tuhan
kami, anugerahkanlah kepada kami istri- istri kami dan keturunan kami
sebagai penyenang hati (kami), dan jadikanlah kami imam bagi orang-
orang yang bertagwa.

K epemimpinan dalam As- Sunnah®®

Kriteria kepemimpinan dalam As- Sunnah:

Jujur dan tidak Menipu: Nabi SAW melaknat Pemimpin yang dipercaya
untuk mengurus urusan umat lalu ia malah menipu atau menyengsarakan
mereka, sebagaimana dalam sabdanya Nabi Saw:” Ya Allah, Siapa saja
yang diberikan kekuasaan untuk mengurusi umatku lalu ia menyengsaraka
mereka, maka persulitlah ia. Dan Siapa sgja yang diberi kekuasan lalu ia
mempermudah mereka, maka mudahkanlah ia” dalam islam menyatakan

bahwa pemimpin yang tidak memperhatikan kebutuhan, kedukaan dan

%Saefullah, Kiat..., hal. 107-109.
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kemiskinan umat maka Allah SWT tidak akan memperhatikan kebutuhan,
kedukaan dan kemiskinannya pada hari kiamat kelak

. Adil dan Amanah: Islam menempatkan pemimpin yang adil dan amanah
daam derga manusia yang tertinggi, yang memperoleh berbagai
penghargaan dan kehormatan. Diantaranya ia termasuk kelompok pertama
yang dinaungi oleh Allah SWT diantara 7 kelompok utama yang dinaungi-
Nya pada hari kiamat kelak, iapun akan berada diatas mimbar dari cahaya
nanti di hari kiamat. Dan pemimpin yang demikianlah yang akan
senantiasa dicintal dan didoakan oleh rakyatnya, sehingga dalam salah satu
hadistnya, nabi Saw sampai mengatakan bahwa pemimpin yang demikian
termasuk 3 golongan manusia yang paling utama dan paling berhak masuk
jannah, disamping orang- orang yang lembut dan penyanyang pada
keluarganya dan orang miskin yang menjaga dirinya dari meminta- minta.

. Tidak wagjib taat pada pemimpin yang memerintahkan Maksiat, oleh
karena itu dalam islam pemimpin yang memiliki sifat- sifat sebagaimana
disebutkan diataslah yang berhak dan wajib ditaati ( tafsir QS An Nisaa’ 4:
59), syarat taat pada pemimpin dalam ayat tersebut adalah mu’allag/
tergantung pada apakah ia taat pada Allah SWT dan Rosul Saw atau tidak,
dimana cirinya adalah ia senantiasa kembali pada Allah Swt dan Rosul-
Nya, jika terjadi perbedaan pendapat atau perselishan dan bukan
pemimpin yang memiliki sifat sebaliknya maka tidak wajib sama sekali
untuk didengar dan ditaati.

. Tidak ada batasan ras/ kebangsaan: Tentang siapa pemimpin itu islam
tidak membatasi ia dari ras dan kelompok apapun, asal mengikuti dan
menegakkan syariat maka wajib ditaati, sekalipun ia adalah seorang yang
berkulit sangat hitam yang kepalanya bagaikan kismis, kendatipun
demikian, afdhal memilih pemimpin disesuaikan dengan suku/ kebangsaan
rakyat yang dipimpinnya.

. Pemimpin wajib memilih bawahan yang jujur: seseorang pemimpin yang
adil tentunya akan memilih pembantu- pembantu, wakil- wakil dan
menteri- menteri yang adil pula. Tidak mungkin seorang yang baik akan

mengangkat atau memilih wakil dan menteri yang merupakan musuh
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Allah Swt, seperti para koruptor, kaum oportunis apalagi para kolaborator
asing. Benarlah pernyataan nabi Muhammad Saw:” jika Allah Swt
menghendaki kebaikan kepada seorang penguasa, maka la akan
memberikan untuknya menteri- menteri yang jujur, yaitu yang ketika ia
khilaf maka selau mengingatkan dan jikaiaingat selalu dibantu/ didorong.
Dan jika Allah Swt menghendaki keburukan kepada seorang pengusas,
maka Allah akan memberikan untuknya para menteri yang jahat. Jika
penguasa itu lupa, maka tidak diingatkan dan jika ia ingat maka tidak
didorong/ dibantu.

. Motivas
Pengertian Motivas

Motivas pada dasarnya berasal dari bahasa latin yaitu “ movere”
yang artinya “bergerak”. Berdasarkan kata tersebut, maka lahirlah berbagai
defenisi tentang motivasi. Defenisi dasar motivasi menurut Draft, adalah
dorongan yang bersifat internal atau eksternal pada diri individu yang
menimbulkan antusiasme dan ketekunan untuk menggar tujuan-tujuan
spesifik. Apakah motivasi hanya berasal dari dalam diri seseorang atau
semata- mata karena pengaruh faktor eksternal, ataukah ada konsiderasi
dan kesepakatan pengaruh antara keduanya.®’

Motivass pada dasarnya adalah proses untuk mencoba
memengaruhi seseorang agar melakukan yang kita inginkan. Dengan kata
lain dorongan dari luar terhadap seseorang agar mau melaksanakan
sesuatu. Dengan dorongan (driving force) disini dimaksudkan desakan
yang aami untuk memuaskan kebutuhan- kebutuhan hidup, dan
kecendrungan untuk mempertahankan hidup. Kunci terpenting untuk itu
tak lain adalah pengertian yang mendalam tentang manusia.®®

Selain itu, daam bukunya | komang Ardana, Motivas
didefiniskan  sebagal sesuatu yang menimbulkan dorongan atau
pendorong kerja dan semangat kerja. Pengertian motif itu sendiri sebagai
daya pendorong atau tenaga pendorong yang mendorong manusia untuk

$’Harbani Pasolong, Kepemimpinan Birokrasi, (Bandung: Alfabeta, 2010), hal. 138.
%BRivai dan Arifin, Idamic..., hal. 386.
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bertindak atau suatu tenaga didalam diri manusia yang menyebabkan
manusia bertindak. Incentive adalah alat motivasi, sarana motivas atau
sarana yang menimbulkan dorongan. Factor yang dapat mempengaruhi
motivasi kerja adalah atasan, rekan, sarana fisik, kebijaksanaan dan
peraturan, imbalan jasa uang dan non uang, jenis pekerjaan dan tantangan
kerja.®®

Payaman J. Simanjuntak dalam Suradji dan Martono, motif berarti
suatu perangsang atau dorongan dari dalam (Linner Drive) yang
menyebabkan seseorang berbuat sesuatu . Sedangkan motivasi dalam
rangka kepemimpinan merupakan proses bagaimana menumbuhkan dan
menimbulkan dorongan supaya seseorang berbuat dan bekerja. Adapun
motif dijelaskan pula oleh Ermaya Suradinata bahwa motif yaitu berupa
perbuatan atau penggerak, baik berupa ucapan maupun tindakan serta
perilaku dalam cara-cara tertentu yang dilakukan seseorang.*

Bernard Berelson dan Gary A. Steiner yang dikutip dari Siswanto,
mendefinisikan motivasi sebagai all those inner striving conditions
variously described as wishes, desires, needs, drives, and the like.
Motivas dapat diartikan sebaga keadaan kejiwaan dan sikap mental
manusia yang memberikan energi, mendorong kegiatan (moves), dan
mengarah atau menyalurkan prilaku kearah mencapai kebutuhan yang
memberikan kepuasan atau mengurangi ketidakseimbangan. Motivasi
kerja dapat memberi energi yang menggerakkan segala potensi yang ada,
menciptakan keinginan yang tinggi dan luhur, serta meningkatkan
kegairahan bersama. Masing- masing pihak bekerja menurut aturan atau
ukuran yang ditetapkan dengan saling menghormati, saling membutuhkan,
saling mengerti, serta mengharga hak dan kewgiban masing- masing
dalam keseluruhan proses kerja operasional.*

Dapat dismpulkan secara keseluruhan bahwa motivasi dapat
diartikan sebagai pemberi daya penggerak yang menciptakan kegairahan

seseorang agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif dan terintegrasi

% Ardana, et. al, Manajemen..., hal. 193.
“syradji dan Martono, Ilmu..., hal 181
“giswanto, Pengantar ..., hal. 119.
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dengan segala upayanya untuk mencapal kepuasaan. Dalam pengertian
sehari-hari motivasi dapat diartikan sebagal sesuatu yang mendorong
seseorang untk berperilaku tertentu. Motivass membuat seseorang
memulai, melaksanakan, dan mempertahankan kegiatan tertentu. Motivasi
dapat didefinisikan pula sebagai kesediaan unutuk mengeluarkan tingkat
upaya yang tinggi arah tujuan — tujuan yang hendak dicapainya, yang
dikondisikan oleh kemampuan upaya untuk memenuhi suatu kebutuhan
individual.

2. Teori motivas

Teori yang berkaitan dengan motivas dalam faktor yang
mempengaruhi motivas dan sikap karyawan menjalankan kerja dan
tanggung jawab dengan sebaik-baiknya. Banyak teori yang bersangkutan
dengan motivas diataranya:

a) Teori Hirarki Kebutuhan

Teori ini dikemukakan oleh Abraham Maslow , teori ini
menjelaskan bahwa setigp manusia mempunyai kebutuhan (need) yang
munculnya sangat bergantung pada kepentingannya secara individu.
Berdasarkan hal tersebut Maslow membagi kebutuhan manusia tersebut
menjadi lima tingkatan, sehingga teori motivasi ini disebut sebagai” the five
hierarchy need” mulai dari kebutuhan pertama sampai pada kebutuhan yang
tertinggi, adapun kelima tingkatan kebutuhan tersebut antara lain:*?

1) Kebutuhan fisik

Merupakan kebutuhan yang paling dasar dari manusia yang akan
memotivasi mereka untuk bekerja. Kebutuhan ini berupa sandang, pangan,
papan, kebutuhan seksual dan kebutuhan biologisnya. Dalam sebuah
kebutuhan perusahaan lainya seseorang mendapatkan upah minimum yang
mereka kehendaki, lingkungan pekerjaan yang nyaman, serta lokasi yang

bersih.

316.

“Wilson Bangun, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Erlangga, 2012), hal.
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2) Kebutuhan keamanan *3
Setelah kebutuhan fisik terpenuhi maka ada kebutuhan kedua yaitu
kebutuhan akan keamanan. Kebutuhan ini bukan hanya sebatas aman sgja
dari berbagai gangguan fisik dan mental namun juga perasaan aman akan
ketidakpastian di masa yang akan datang. Contohnya, rencana pasca
pensiunan dari pekerjaaan, tunjangan di hari tua, dan lain sebagainya.
3) Kebutuhan sosid
Kebutuhan ini muncul apabila kebutuhan keamanan telah
terpenuhi. Kebutuhan socia ini adalah kebutuhan untuk berinteraksi dan
diterima di lingkungan sosia. Perusahaan dapat memenuhi kebutuhan
tersebut melalui penciptaan kondisi yang memungkinkan para tenaga kerja
untuk berinteraks satu sama lainya dalam pekerjaan secara fleksibel dan
terbuka
4) Kebutuhan akan penghargaan
Kebutuhan ini dapat berupa penghargaan dari atasan, maupun
adanya kejelasanatas penghargaan bagi tenaga kerja yang berprestasi.
Perusahaan dapat memenuhi kebutuhan ini dengan menerapkan system
pemberian penghargaan yang jelas bagi setiap tenaga kerja dan juga
menciptakan budaya organisasi yang mengharga setiap apa Yyang
diciptakan.
5) Kebutuhan aktualisasi diri
Merupakan kebutuhaan yang menyangkut dengan menempatkan
diri individu dalam lingkungan dan penempatan diri. Kebutuhan ini adanya
tuntutan pengembangan Kkarir yang jelas. Pekerjaan yang menantang,
perusahaan dapat memenuhi kebutuhan ini melalui pemberian promosi bagi
tenaga kerja yang menunjukan prestasi atau kegiatan yang menantang.
b) Teori ERG
Teori ini diperkenalkan oleh Clayton Alderfer. Pada dasarnya
Alderfer setuju dengan maslow bahwa kebutuhan manusia yang mendorong

sesuatu untuk termotivasi dalam melakukan sesuatu hirarki, namun Alderfer

“Rivai dan Arifin, ISamic..., hal. 388.
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memiliki setidaknya dua perbedaan dibandingkan dengan Maslow,

Perbedaan tersebut adalah:**

1. Alderfer hanya membagi tingkatan kebutuhan manusia menjadi
kebutuhan existence (kebutuhan dasar), kebutuhan relatedness
(kebutuhan untuk melakukan investasi). Kebutuhan growth (kebutuhan
untuk menyalurkan kreativitas dan bersikap produktif)

2. Alderfer cenderung berpandangan bahwa kebutuhan sesorang sekalipun
hierarkis, akan tetapi bersifat tidak tetap, artinya jika kebutuhan
sesorang telah mencapai suatu kebutuhan relatedness setelah
sebelumnya kebutuhan existence terpenuhinya, maka ada kemungkinan
kebutuhan seseorang akan membutuhkan lagi kebutuhan existensinya.

c) Teori duaFactor dari Hezberg

Teori dua faktor membedakan hal-ha yang akan mempengaruhi
kesungguhan para karyawan dalam bekerja kepada dua kelompok faktor,
yaitu faktor yang akan menentukan tingkat ketidakpuasan karyawan dalam
pekerjaanya. Riset menyimpulkan terdapat dua faktor yang berpengaruh,
yaitu faktor pemuas dan faktor kesehatan. Hal ini dapat dilihat pada tabel
berikut:4

Tabel 2.1 Teori Higiene- Factor

Faktor Motivas (Intrinsik) Faktor Kesehatan (Ekstrinsik)
1. Prestasi (achievement) 1. Supervisi
2. Penghargaan (recognition) 2.Kondis kerja
3. Pekerjaan itu sendiri 3.Hubungan interpersonal
4.Tanggung jawab 4.Bayaran dan keamanan
5. Pertumbuhan dan 5.Kebijakan organisas
perkembangan

Teori dua faktor biasa juga disebut sebagai teori motivasi- higiene.
Faktor higiene adalah faktor- faktor seperti kebijakan dan administrasi

“Ardana, et al., Manajemen ..., hal. 195.
45 Pasolong, Kepemimpinan..., hal. 144.
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organisasi, gaji yang memada dalam pekerjaan, menentramkan pekerjaan,
bilafaktor ini tidak memadai, orang- orang akan tidak terpuaskan.

d) Teori X-Y

Teori X-Y dikembangkan oleh Dauglos Mcgregor dalam buku the
human side enterprise. Dimana para manger/ pemimpin organisasi
perusahan memiliki dua jenis pandangan terhadap para pegawai/karyawan
atas dasar kareteristik manusia merupakan anggota organisasi dalam
hubunganya dengan penampilan organisas secara keseluruhan dan
penampiilan individu dalam mel aksanakan tugas-tugasnya.

Teori ini sering dikaitkan dengan sebuah pendekatan motivasi yaitu
pendekatan sumber daya manusia. Teori mecgregor berasums bahwa kedua
teori x-y adalah berbeda, seperti yang ditunjukan tabel dibawah ini:

Tabel 2.2 Teori X dan'Y Mcgregor

Manusiatipe x Manusiatipey

1. Malas bekerjadan atau bekerja 1. Rgin belgar dan atau bekerja
(pasif) (aktif). Bekerja adalah bermain

2. Mau bekerjakalau diperintah, sehingga menyenangkan.
diancamn , atau dipaksa 2. Bekerja atas kesadaran diri,

3. Senang menghindar dari kurang senang diawasi dan kreatif
tanggung jawab dalam memecahkan masal ah.

4. Tidak berambisi dan cukup 3. Bertanggung jawab

>

menjadi anak buah Berambisi
5. Tidak mempunya kemampuan 5. Mampu mengendalikan dirinya
untuk mandiri sendiri mencapal tujuan
organisasinya

Pemimpin yang menyukai teori X cendrung menyuka gaya
kepemimpinan otoriter dan sebaliknya, seorang pemimpin yang menyukai
teori Y lebih menyukai gaya kepemimpinan demokratis. Dengan
memahami asumsi dasar teori Y, Megregor menyatakan selanjutnya bahwa
merupakan tugas yang penting bagi managjemen untuk melepaskan tali
pengendali dengan memberikan kesempatan mengembangkan potensi
yang ada pada masing-masing individu, motivas yang sesuai bagi orang-

orang untuk mencapai tujuanya sendiri sebaik mungkin dengan
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memberikan pengarahan usaha- usaha mereka untuk mencapai tujuan

organisasi .*

€) Teori Harapan ( Expectation)

Teori ini mengatakan berpandangan bahwa orang berprilaku
termotivasi dengan cara yang menghasilkan manfaat yang dihargai, dalam
expectancy theory, perseps memegang peran sentral karena menekankan
kemampuan kognitif untuk mengantisipasi kemungkinan konsekuensi
prilaku.

Victor Vroom mengemukakan ada tiga konsep kunci yaitu:

1. Expectancy adalah merupakan keyakinan individu bahwa tingkat usaha
tertentu akan diikuti oleh tingkat kinerja tertentu.

2.Instrumentality, merupakan keyakinan orang bahwa hasil tertentu adalah
tergantung padatingkat kinerja spesifik.

3.Valence, mencerminkan preferensi pribadi, kebanyakan pekerja mempunyai
valence positif atas tambahan uang dan recognisi, sebaliknya stress kerja
dan diberhentikan akan menjadi valence negatif bagi banyak individu.*’

3. Faktor-Faktor Mempengaruhi Motivasi

Faktor yang harus diperhatikan dalam motivasi memiliki faktor-faktor
yang mempengaruhi motivasi sehingga motivas menjadi turun diantaranya
adalah:

a. Faktor Internal
Ada bebergpa yang mempengaruhi pemberian motivasi pada
seorang intern adalah:
1) Keinginan untuk hidup
Keinginan untuk dapat hidup merupakan kebutuhan
setigp manusia yang hidup dimuka bumi ini. Untuk

mempertahankan hidup ini orang mau mengerjakan apa saja,

“Douglass Mcgregor, The Human Sde Of Enterprise, ( New York McGraw- Hill, 1960)
seperti dikutip oleh Husaini Usman, Manajemen Teori Praktik dan Riset Pendidikan, (Jakarta:
Bumi Aksara, 2008), hal. 255.

47 Wibowo, Manajemen..., hal. 397- 398.
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apakah pekerjaan itu baik atau jelek, apakah halal atau haram,
dan sebagainya. Misalnya, untuk mempertahankan hidup
manusia perlu makan dan untuk memperoleh makan ini,
manusia mau mengerjakan apa sga asal hasilnya dapat
memenuihi kebutuhan untuk makan. Keinginan untuk dapat
hidup meliputi kebutuhan untuk:
a) Memperoleh kompensasi yang memadai
b) Pekerjaan yang tetap walaupun penghasilan tidak begitu
memadai
¢) Kondis kerjayang aman dan nyaman
2) Keinginan untuk dapat memiliki
Keinginan untuk dapat memiliki benda dapat
mendorong seseorang mau melakukan pekerjaan. Hal banyak
kita dami dalam kehidupan, contohnya keinginan untuk
dapat memiliki sepeda motor dapat mendorong seseorang
mau melakukan pekerjaan.*®
3) Keinginan untuk memperoleh penghargaan
Seseorang mau bekerja disebabkan adanya
keinginan untuk diakui, dihormati oleh orang lain. Untuk
memperoleh status sosia yang lebih tinggi, orang mau
mengeluarkan uangnya untuk memperoleh uang itu
kembali, meskipun dengan bekerjakeras.
4) Keinginan untuk memperoleh pengakuan
Keinginan untuk memperoleh pengakuan meliputi hal-hal:
(1) Adanya penghargaan terhadap prestasi
(2) Adanya hubungan kerja yang harmonis dan kompak
(3) Pimpinan yang adil dan bijaksana
(4) Perusahaan tempat bekerja dihargai oleh masyrakat
5) Keinginan untuk berkuasa
Kenginan untuk berkuasa akan mendorong seseorang
untuk bekerja, keinginan untuk berkuasa akan menjadi

48 Sutrisno, Manajemen..,.Hal 118
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pimpinan merupakan positif yaitu ingin dipilih menjadi

ketua, dan hal itu baik jika didasarkan pada niatnya.*
Kemampuan kerja orang berbeda, tetapi pada

dasarnya ada hal yang umum yang harus dipenuhi untuk

kepuasaan kerja. Karyawan akan puas jika:

a) Hak otonomi

b) Varias dalam melakukan pekerjaan

¢) Kesempaatn untuk memberikan sumbangan pemikiran

d) Kesempatan memperoleh umpan balik tentang hasil

pekerjaan yang telah dilakukan

b. Faktor Eksternal
Faktor eksternal yang melemahkan motivasi adalah sebagai berikut :

a. Kondis lingkungan kerja
Dalam kondis  Lingkungan pekerjaan adalah
keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang ada di sekitar
karyawan yang sedang melakukan pekerjaan yang dapat
mempengaruhi  pelaksanaan pekerjaan. Lingkungan Kkerja
meliputi tempat beekrja, fasilitas, dan aat bantu pekerjaan,
keberhasilan, pencahayaan, ketenangan, dan hubungan kerja
ditempat.
b. Kompensas yang memadai
Kompensasi merupakan sumber penghasilan utama
bagi para karyawan untuk menghidupi diri beserta
keluarganya. Kompenssass yang memadal merupakan aat
motivasi yang paing ampuh bagi perusahaan untuk
mendorong para karyawan bekerja dengan baik. Adapun yang
kurang memadal akan membuat mereka kurang tertarik untuk

4 Qutrisno, Manajemen ..,Hal 119
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bekerja keras, dan memungkinkan mereka beekrja tidak
tenang.®
C. Supervise yang baik
Fungsi supervise dalam suatu pekerjaan adalah
memberikan pengarahan, membimbing kerja para karyawan,
agar dapat melaksanakan kerja dengan baik tanpa membuat
kesalahan. Bila supervise melaksanakan tugas dan dekat dengan
karyawan akan meninggikan semangat kerja, tapi jika angkuh
dan tidak mau mendengarkan dari  karyawan akan
mempengaruhi motivasi.
d. Adanyajaminan pekerjaan®
Setiap orang akan bekerja mati-matian mengorbankan
apa yang ada pada dirinya untuk perusahaan. Bila perusahaan
memberikan jaminan karier untuk masa depan, baik jaminan
promosi jabatan maupun jaminan memberikan kesempatan
mengembangkan potensi diri. Sebaliknya perusahaan akan
meninggal kan perusahaan bilajaminan pekerjaan tidak ada.
e. Status dan tanggung jawab
Status atau kedudukan dalam jabatan merupakan
dambaan setigp karyawan, mereka bukan hanya mengingkan
kompensasi semata, tetapi berharap menduduki jabatn
pekerjaan, dengan itu akan memberikan dorongan pada
individu.®
f. Peraturan yang fleksibel
Bagi perusahaan besar, yang sudah ditetapkan peraturan
yang akan dipatuhi karyawan, semua ini menghubungkan
peraturan kewajiban karyawan untuk mematuhi semua aturan
perusahaan dari pimpinan, dari segi kompensasi, promos,

mutasi dan sebagainya.>

%0 Sutrisno, Manajemen..,Hal 120
518utrisno, Manajemen..,Hal 120
S28utrisno, Manajemen..,Hal 123

53 Zulhendri,. Ilmu.,,Hal 185
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Selanjutnya, Menurut Myers bahwa faktor yang
mempengaruhi  kepuasaan kerja disebut motivator yaitu
mencakup pengakuan, penghargaan, tanggung jawab, kemajuan
atau promosi bagi pekerja itu sendiri dan kemampuan untuk
meningkatkan diri seseorang, menurut beliau ada 4 faktor dasar
yang ada perilaku manusia mempengaruhi motivasi yaitu:

1) Psikososiobiologi yaitu faktor memperbaiki genetic sama
seperti pengaruh lingkungan asal dan tempat belgar,
banyak menentukan bagaimana belgar menginterprestasi
dunia dan meniptakan makna.

2) Psikososial yaitu kebutuhan, asprirasi, kecakapan, dan
tujuan pribadi yang mempengaruhi apa yang dilakukan.

3) Sosia yaitu peranan kelompok  teman sebaya dan
kelompok kerja akan mempengaruhi pilihan mereka
mengenai apa yang harus dilakukan.

4) Organisasi yaitu sifat pekerjaan, lingkunagn fisik tempat
bekerja, peraatan yang digunakan, sistem imbalan, bentuk
pengawasanyang diterima, kecukupan, keakuratan, dan
kecepatan informasi yang diperoleh dan struktur serta
tujuan organisasi.>*

Jadi, Untuk mencapai tujuan organisasi yang telah
ditentukan seorang manager dapat mempengaruhi
karyawanya. Dengan memberikan imbalan yang setimpal,

dan kepuasaanya.

4. Hal-Hal yang harus Diperhatikan dalam Pemberian Motivasi
Pemberian motivas kepada karyawan merupakan kewajiban para
pimpinan, agar para karyawan lebih meningkatkan volume dan mutu
pekerjaan, ada hal hal yang harus diperhatikan:
a) Memahami Perilaku Bawahan, Pimpinan harus dapat memahami perilaku
bawahan, artinya seorang pimpinandalam tugas keseluruhan hendaknya

> Ferli Zulhendri. Ilmu dan Seni Kepemimpinan..(Bandung: Pustaka Reka Cipta,
2014), hal 186
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dapat memperhatikan, mengamati perilaku para bawahan masing-masing
dengan memahami perilaku mereka akan lebih memudahkan tugas
memberi motivasi pekerja.>®

b) Harus berbuat dan berperilaku realistis, mengetahui kemampuan bawahan
tidak sama, sehingga dapat memberikan tugas yang kira sama dengan
kemampuan mereka masing-masing. Dalam memberi motivasi, bawahan
harus menggunakan pertimbangan yang logis dan dapat dilakukan
bawahan.

c) Mampu menggunakan keahlian, seorang pemimpin diharapkan menguasai
seluk beluk pekerjaan mempunyal kiat sendiri dalam menyelesaikan
masalah, apalagi masalah yang dihadapi bawahan dalam melaksanakan
tugas.>®

d) Harus dapat memberi keteladanan, seorang pimpinan harus mengawasi
dan mengetahui apa yang diingikan karyawan agar tidak ada maslah yang
akan datang dan mengganggu kestabilan perusahaan.

5. Elemen Penggerak Motivas

Siswanto mengutip elemen penggerak motivasi menurut Sager

sebagai berikut:
a. Kinerja

Seseorang yang berkeinginan berprestasi sebagai suatu kebutuhan
atau (needs) dapat mendorongnya mencapai sasaran. David Mc Cleland
menyatakan bahwa tingkat needs of achievement(n-Ach) yang telah
menjadi naluri kedua (second nature), merupakan kunci keberhasilan
seseorang. N-Ach biasanya juga dikaitkan dengan sikap positif, keberanian
mengambil resiko yang diperhitungkan (bukan gambling) untuk mencapai
sasaran yang telah ditentukan.’

b. Penghargaan

Menurut Sager, Penghargaan, pengakuan atas suatu kinerja yang

telah dicapa oleh seseorang merupakan stimulus yang kuat. Penghargaan

55 Sutrisno, Manajmen Sumber Daya Manusia..., hal. 144.
%6 Sutrisno, Manajmen Sumber Daya Manusia..hal 146.
57 Siswanto, Pengantar Manajemen...,hal. 122.
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atas suatu kinerja akan memberikan kepuasaan batin yang lebih tinggi dari
pada penghargaan dalam bentuk materi atau hadiah. Penghargaan atau
pengakuan dalam bentuk piagam penghargaan dapat menjadi stimulus
yang kuat.>®
c. Tantangan
Sager mengatakan, adanya tantangan yang dihadapi merupakan
stimulus yang kuat bagi manusia untuk mengatasinya. Sasaran yang tidak
mudah biasanya tidak mampu menjadi stimulus, bahkan cendrung
kegiatan rutin, tantangan akan mudah bergairah untuk mengatasinya.
d. Tanggung Jawab
Adanya rasa ikut serta memiliki (sense of belonging) atau rumoso
handarbeni akan menimbulkan motiuvas untuk ikut bertanggung jawab.
Dalam hal ini peningkatan mutu terpadu dari Negara jepang yang berhasil
membnerikan tekanan pada karyawan, bahkan dalam tahapan proses dapat
membantu dalam proses produksi.
e. Pengembangan
Pengembangan kemampuan seseorang balk untuk pengalaman
kerja atau kesempatan untuk mau dapat menjadi stimulus kuat bagi
karyawan untuk bekerjalebih giat atau lebih bergairah.
f. Keterlibatan
Rasa ikut terlibat atau involved dalam suatu proses pengambilan
keputusan atau dalam bentuk kotak saran yang dijadikan masukan untuk
mangemen perusahaan menjadi lebih bak. Rasa terlibat akan
menumbuhkan rasa ikut, rasa dihargai,serta berprestas  untuk
mengembangkan usaha.
g Kesempatan
Kesempatan untuk maju dalam bentuk jenjang karier , dari tingkat

bawah sampai tingkat manajemen puncak yang cukup kuat bagi karyawan.

8 Siswanto, Pengantar Manajemen..., hal.123.
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D. Kinerja
1. Pengertian Kinerja

Kinerja berasal dari pengertian performance. Ada pula yang
memberikan pengertian performance sebagai hasil kerja atau prestasi
kerja. Namun, sebenarnya kinerja mempunyai makna yang lebih luas,
bukan hanya hasil kerja, tetapi termasuk bagaimana proses pekerjaan
berlangsung.>®

Kinerja adalah pencapaian/ prestasi seseorang berkenaan dengan
tugas- tugas yang dibebankan kepadanya. Kinerja dapat pula dipandang
sebagai perpaduan dari hasil kerja (apa yang harus dicapai oleh seseorang)
dan kompetens ( bagai mana seseorang mencapainya).®

Menurut Salim Peter kinerja digunakan apabila seseorang
menjalankan tugas atau proses dengan terampil sesua dengan prosedur
dan ketentuan yang ada. Selanjutnya, Kotter dan Hesket mengartikan
kinerja sebagai hasil kerja yang dihasilkan oleh seorang pegawai dalam
satuan waktu tertentu. Pandangan itu menunjukkan bahwa kinerja
merupakan hasil karya nyata dari seseorang atau perusahaan yang dapat
dilihat, dihitung jumlahnya, dan dapat dicatat waktu perolehannya.®

Robbins mengartikan kinerja adalah produk dari fungs
kemampuan dan motivasi. Jika diformulasikan :

Kinerja=f (Kemampuan x Motivasi)

Pandangan Robbins tersebut menunjukkan bahwa kinerja
dinyatakan sebagai suatu produk, yakni produk kerja dari orang maupun
dari lembaga. Sejalan dengan pendapat Robbins tersebut, Hunsaker
memberikan rumus sebagai berikut :

Performance = Ability x Motivation
Ability = Aptitude x Training x Resources

Motivation =desire x Commitment

5Wibowo, Manajemen ..., hal. 2.

8 Marwansyah, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Bandung: Alfabeta, 2014), hal .228.

61 Husaini Usman, Manajemen Teori Praktik dan Riset Pendidikan, (Jakarta: Bumi
Aksara, 2008), hal. 457.



36

Rumus diatas dapat kita lihat bahwa dalam pencapaian kinerja
seseorang, yang harus dimilikinya adalah kemampuan dan motivasi yang
tinggi. Tanpa ada unsur dari kedua tersebut, maka suatu kinerjatidak akan
dapat terlihat. Suatu kemampuan dimiliki seseorang dari bakat, latihan
yang selalu dilakukan dan sumber pengetahuan yang ia miliki. Sedangkan
motivasi muncul dari keinginan yang tinggi dan diiringi oleh komitmen
yang tinggi juga.®?

Dari pendapat tersebut disimpulkan bahwa pada hakikatnya kinerja
memiliki pengertian yang sama, perbedaannya hanyalah terletak dari
redaksional penyampaiannya sgja. Banyak batasan yang diberikan para
ahli mengenai istilah kinerja dan semua memiliki pandangan yang agak
berbeda pula, tetapi secara prinsip mereka setuju bahwa kinerja mengarah
pada suatu usaha yang dilakukan dalam rangka mencapai prestasi yang
lebih baik.%

Ada lima faktor dalam penilaian kinerja yang populer, yaitu: 1)
Kudlitas pekerjaan, meliputi: akurasi, ketelitian, penampilan dan
penerimaan keluaran; 2) Kuantitas pekerjaan, meliputi: Volume keluaran
dan konstribusi; 3) Supervis yang diperlukan, meliputi: saran, arahan, dan
perbaikan; 4) Kehadiran, meliputi: regulasi, dapat dipercaya /diandalkan
dan ketepatan waktu; 5) Konservasi, meliputi: pencegahan pemborosan,

kerusakan, dan pemeliharaan peral atan.

. Penilaian Kinerja

Penilaian kinerja adalah merupakan proses mengevaluasi seberapa
baik karyawan mengerjakan pekerjaan mereka ketika dibandingkan
dengan satu set standar dan kemudian mengomunikasikan informasi
tersebut. Penilaian yang dilakukan tersebut nantinya akan menjadi bahan
masukan yang berarti dalam menilai kinerja yang dilakukan dan
selanjutnya dapat dilakukan perbaikan, atau biasa disebut perbaikan yang

berkel anjutan.%*

62 Usman, Manajemen..., hal. 457.
8Usman. Manajemen..., hal. 456-457
% Irham Fahmi, Manajemen Kinerja, (Bandung: Alfabeta, 2013), hal.65.
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Tujuan Penilaian Kinerja

Penilaian kinerja adalah salah satu alat motivasi paling ampuh
yang tersedia bagi pemimpin atau mangjer, penilaian kinerja memiliki tiga
tujuan utama yaitu sebagai berikut:%°
Untuk mengukur kinerja secara fair dan objektif berdasarkan persyaratan
pekerjaan. Ini memungkinkan karyawan yang efektif untuk mendapat
imbalan atas upaya mereka dan karyawan yang tidak efektif mendapat
konsekuensi sebaliknya atas kinerja buruk.
Untuk meningkatkan kinerja dengan mengidentifikasikan tujuan- tujuan
pengembangan yang spesifik.
Untuk mengembangkan tujuan karir sehingga karyawan dapat selalu
menyesuaikan diri dengan tuntutan dinamika organisasi. Semakin lama,
setigp pekerjaan dalam organisas menjadi semakin menantang dengan
persyaratan- persyaratan baru. Seorang karyawan yang efektif kinerjanya
saat ini beum terjamin akan efektif pula kinerjanya dimasa depan. la perlu
diberi peluang berkembang dalam pekerjaannya dan dalam organisasi.
Tujuan penilaian kinerja adalah untuk :%

a) Lebih menjamin objektivitas dalam pembinaan calon pegawa dan
pegawa berdasarkan sistem karier dan sistem pekerjaan. Untuk
maksud tersebut pemerintah telah mengeluarkan PP No. 10 Tahun
1979 Tentang Penilaian Pel aksanaan Pekerjaan PNS (DP3);

b) Memperoleh bahan-bahan pertimbangan objektif (masukan) dalam
pembinaan capeg dan PNS dalam membuat kebijakan promosi,
demosi, transfer (mutasi), hukuman, pemecatan, dan bonus;

c) Memberikan masukan untuk mengatasi masalah yang ada, misalnya
kurang terampil atau perlu keterampilan baru (untuk menentukan
jenis pelatihan dan pengembangan karier calon pegawa dan
pegawai);

d) Mengukur validitas metode penilaian kinerja yang digunakan,
apakah skor penilaian berkorelasi dengan kinerja;

e) Mendiagnosa masalah-masalah organisasi;

f)  Umpan balik bagi calon pegawai dan pegawai, serta pimpinan

Aspek-Aspek Yang Dinilai Dalam Kinerja
Dari hasil studi Lazer dan Wikstrom Faktor yang paling umum
adalah pengetahuan tentang pekerjaannya, kepemimpinan, insiatif, kualitas

% Marwansyah, Manajemen..., hal. 232- 233.
%6Usman. Manajemen..., hal. 459
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pekerjaan, kerja sama, pengambilan keputusan, kredtivitas yang dapat
diandalkan, perencanaan, komunikasi, inteligensi (kecerdasan), pemecahan
masal ah, pendelegasian, sikap, usaha, motivasi, dan organisasi.

Dari aspek-aspek yang dinilai tersebut dapat dikel ompokkan menjadi:

a  Kemampuan teknis, yaitu kemampuan menggunakan pengetahuan,
metode, teknik, dan peralatan yang digunakan untuk melaksanakan tugas
serta pengalaman dan pelatihan yang diperolehnya.

b. Kemampuan konseptual, yaitu kemampuan yang memahami kompleksitas
perusahaan dan penyesuaian dibidang gerak dari masing-masing unit ke
daam bidang operasional perusahaan secara menyeluruh, yang pada
intinya individual tersebut memahami tugas, fungs serta tanggung
jawabnya sebagal seorang karyawan.

c. Kemampuan hubungan interpersonal, yaitu antara lain kemampuan untuk
bekerja sama dengan orang lain, memotivas karyawan, melakukan
negosiasi, dan lain-lain.%’

3) Unsur Yang Dinilai Untuk Penetapan Kinerja

Secara garis besar kinerja diketahui melalui apa yang perlu dan
harus diukur dari perilaku kerja yang mencerminkan unsur-unsur penilaian
pelaksanaan pekerjaan, yaitu aspek kondis lingkungan kerja fisik dan
sosial, dan aspek kepribadian tenaga kerja. Terdapat beberapa unsur yang
dinilai untuk menetapkan prestasi pekerja baik dari sisi masukan, maupun
dari sisi proses dan keluaran. Sahlan Asnawi dikutip dari Umar
menetapkan enam belas faktor, yaitu:%®

Pengetahuan karywan terhadap tugas yang dibebankan.

Inisiatif karywan terhadap penyelesaian tugas.

Ketgiaman prestas karyawan terhadap bobot pekerjaan.

Kemampuan pengambilan keputusan.

Kualitas kerja yang mampu diselesaikan.

o g~ w D PF

Jumlah pekerjaan yang mampu disel esaikan sesuai jadwal.

67V eithzal Rivai dan Ella Jauvani Sagala. Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk
Perusahaan, (Jakarta: PT. Raja Grafindo Persada, 2010), hal.563.

®Husein Umar. Desain Penelitian MSDM dan Perilaku Karyawan.(Jakarta: PT.
RajaGrafindo Persada, 2010). hal. 212
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7. Kesehatan fisik untuk menyelesaikan kewagjiban kerja.

8. Kesadaran akan tugas yang dibebankan.

9. Rasapercayadiri karyawan menyelesaikan pekerjaan.

10. Rasa bahwa karyawan dapat dipercaya oleh orang lain.

11. Persahabatan karyawan dengan kolega kerja.

12. Sikap terhadap pengawasan atasan dan rekan sekerja.

13. Stabilitas emos karyawan dalam bekerja.

14. Kemampuan karyawan dalam menyesuaikan diri.

15. Kemampuan karyawan dalam bekerja sama menyelesaikan
masal ah.

16. Kepuasan atas sikap dan hasil kerja karyawan.

4) Mengukur Kinerja Karyawan

a)

b)

Standar pekerjaan dapat ditentukan dari isi suatu pekerjaan, dapat
dijadikan sebagai dasar penilaian setiagp pekerjaan. Untuk memudahkan
penilaian kinerja karyawan, standar pekerjaan harus dapat diukur dan
dipahami secara jelas. Suatu pekerjaan dapar diukur melalui jumlah,
kualitas, ketepatan waktu mengerjakannya, kehadiran, kemampuan bekerja
sama yang dituntut suatu pekerjaan tertentu.

Jumlah Pekerjaan. Dimensi ini menunjukkan jumlah pekerjaan yang
dihasilkan individu atau kelompok sebagal persyartan yang menjadi
standar pekerjaan. Setiap pekerjaan memiliki persyaratan yang berbeda
sehingga menuntut karyawan harus memenuhi persyaratan tersebut bak
pengetahuan, keterampilan maupun kemampuan yang sesuai.

Kualitas pekerjaan. Setiap karyawan dalam perusahaan harus memenunhi
persyaratan tertentu untuk dapat menghasilkan pekerjaan sesuai dengan
kualitas yang dituntut dalam suatu pekerjaan tertentu. Setiap pekerjaan
memiliki standar kualitas tertentu yang harus disesuaikan oleh karyawan
untuk dapat mengerjakannya sesuai ketentuan. Karyawan memiliki kinerja
baik bila dapat menghasilkan pekerjaan sesuai kualitas yang dituntut
pekerjaan tersebut.

%Wilson Bangun. Manajemen Sumber ..., Hal. 233-234
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c) Ketepatan waktu. Setiap pekerjaan memiliki karakteristik yang berbeda,
untuk jenis pekerjaan tertentu harus diselesaikan tepat waktu, karena
memiliki ketergantungan atas pekerjaan lainnya. Jadi, bila pekerjaan pada
suatu bagian tertentu tidak selesai tepat waktu akan menghambat pekerjaan
pada bagian lain, sehingga mempengaruhi jumlah dan kualitas hasil
pekerjaan. Demikian pula, suatu pekerjaan harus diselesaikan tepat waktu
karena batas waktu pesanan pelanggan dan penggunaan hasil produksi..

d) Kehadiran. Suatu jenis pekerjaan tertentu menuntut kehadiran karyawan
dalam mengerjakannya sesuai waktu yang ditentukan. Ada tipe pekerjaan
yang menuntut kehadiran karyawan selama del apan jam sehari untuk lima
hari kerja dalam seminggu. Kinerja karyawan ditentukan oleh tingkat
kehadiran karyawan dalam mengerjakannya.

e) Kemampuan kerja sama. Tidak semua pekerjaan dapat diselesaikan oleh
satu orang karyawan sga. Untuk jenis pekerjaan tertentu mungkin harus
diselesaikan oleh dua orang karyawan atau lebih, sehingga membutuhkan
kerja sama antarkaryawan sangat dibutuhkan. Kinerja karyawan dapat

dinilai dari kemampuannya bekerjasama dengan rekan sekerjalainnya.

3. Faktor- Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja
Faktor- faktor yang mempengaruhi kinerja dalam suatu organisasi
diantaranya adalah sebagai berikut:
1) Kemampuan
Kemampuan menurut Robbins adalah suatu kapasitas individu untuk
mengerjakan berbagai tugas dalam suatu pekerjaan. Kemampuan tersebut
dapat dilihat dari dua segi: (1) kemampuan intelektual, yaitu kemampuan
yang diperlukan untuk melakukan kegiatan mental, dan (2) kemampuan
fisik, yaitu kemampuan yang diperlukan untuk melakukan tugas- tugas
yang menuntut stamina, kecekatan, kekuatan dan keterampilan.”™

2) Kemauan atau motivasi

0 S,P Robbins, Teori Organisasi: Struktur, Desain & Aplikasi. Alih bahasa: Y usuf Udaya,
(Jakarta: Arcan, 1995), hal. 50, seperti dikutip oleh Harbani Pasolong, Kepemimpinan Birokrasi,
(Bandung: Alfabeta, 2010), hal. 222.



41

Pengukuran kinerja bertujuan meningkatkan motivasi pegawal.
Dengan adanya pengukuran kinerja yang dihubungkan dengan manajemen
kompensasi, maka pegawa yang berkinerja tinggi akan memperoleh
reward, hal tersebut akan memotivasi pegawa untuk berkinerja lebih
tinggi dengan harapan akan memperoeh kompensasi yang tinggi.
Pengukuran Kinerja juga mendorong manager untuk memahamal proses
memotivasi, bagaimana individu membuat pilihan tindakan berdasarkan
preferens, reward, dan prestasi kerjanya.”

3) Energi
Mihaly Cskszentmihalyi dalam risetnya mengatakan energi
sebagal unsur terpenting dalam keberhasilan intelektual dan kreatif. Hasl|
risstnya menunjukkan bahwa orang- orang menjadi sukses dalam
melakukan tugas jika mampu mencapai suatu keadaan yang disebut flow
atau mengalir. Ketika berada dalam keadaan mengalir, tingkat energi
menjadi tinggi dan ketgjaman mental serta konsentrasi mengelola
pekerjaan lebih tinggi. Orang yang mengalir energinya jarang terhenti atau
ragu pikirannya dan sangat tanggap terhadap tugas sehingga tindakannya
hampir bersifat naluri.”
4) Teknologi
Berkenaan dengan teknologi, Gibson mengatakan: tindakan fisik
dan mental oleh seseorang untuk mengubah bentuk atau isi dari objek atau
ide, teknoogi dapat dikatakan sebagal tindakan yang dikerjakan individu
atau objek dengan atau tanpa alat atau mekanikal, untuk membuat
beberapa perubahan terhadap objek tersebut.”
5) Kepemimpinan
Pemimpin melakukan interaksi sosial dengan anak buah atau
pengikut. Wujud interaksi sosia itu adalah prilaku pemimpin mendapat
tanggapan dari pengikut. Mereka berprilaku kerja sebagal reaks atas

I Mahmudi, Manajemen Kinerja Sektor Publik, edisi ketiga, (Y ogyakarta: Sekolah Tinggi
ilmu Mangjemen YPKN, 2015), hal.17- 18.

72 Jordan E. Ayan, Bengkel Kreativitas, ( Bandung: Mizan, 2002), hal. 47, seperti dikutip
oleh Harbani Pasolong, Kepemimpinan Birokrasi, (Bandung: Alfabeta, 2010), hal. 223.

"3lvancevich Donelly Gibson, Organisasi Prilaku Struktur Proses, Jilid 2, ( Jakarta:
Binarupa Aksara, 1997), hal. 197, seperti dikutip oleh Harbani Pasolong, Kepemimpinan
Birokrasi, (Bandung: Alfabeta, 2010), hal.223.
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prilaku pemimpinnya. Prilaku dalam interaksi sosial kedua belah pihak itu
mengakibatkan terjadi resultans prilaku, yakni keberhasilan kepemimpinan
atau tidak terjadi keberhasilan kepemimpinan.’
Kegjelasan tujuan

Kgelasan tujuan merupakan faktor penentu dalam pencapaian
kinerja. Oleh karena pegawal yang tidak mengetahui dengan jelas tujuan
pekerjaan yang hendak dicapai, maka tujuan yang tercapai tidak efisien
dan atau kurang efektif.

Hubungan Antara Kepemimpinan Terhadap Kinerja

Kepemimpinan merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi
kinerja karena tugas pokok seorang pemimpin adalah melaksanakan
fungsi- fungs mangemen vyang terdiri dari: merencanakan,
mengorganisasikan, menggerakkan, dan mengawasi. Kepemimpinan yang
baik dalam suatu organisasi sangat berperan penting dalam pencapaian
tujuan organisasi. Terlaksananya tugas- tugas tersebut tidak dapat dicapai
oleh pimpinan seorang diri, tetapi dengan menggerakkan orang- orang
yang dipimpinnya. Agar orang- orang yang dipimpin mau bekerja secara
efektif seorang pemimpin harus memiliki inisiatif dan kreatif harus
memperhatikan hubungan manusiawi. Secara lebih rinci tugas seorang
pemimpin meliputi, pengambilan keputusan, menetapkan sasaran dan
menyusun kebijaksanaan, mengorganisasikan dan menempatkan pekerja,
mengkoordinasikan kegiatan- kegiatan baik secara vertikal (antara
bawahan dan atasan) maupun secara horizontal ( antar bagian atau unit),

serta memimpin dan mengawasi pel aksanaan pekerjaan.”

Hubungan Antara Motivas Terhadap Kinerja
Motivass pada dasarnya adalah proses untuk mencoba
mempengaruhi seseorang agar melakukan yang kita inginkan, dengan

demikian motivas kerja adalah sesuatu yang menimbulkan dorongan atau

"Suradji dan Martono, IImu..., hal. 227.
Saefullah, Kepemimpinan..., hal.5
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semangat kerja.”® Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pada dasarnya
dapat diungkapkan bahwa kinerja (performance) adalah hasil dari
pengaruh antara motivasi kerja, kemampuan (abilities), dan peluang
(opportunities). Jika motivas kerja rendah maka kinerja rendah pula
meskipun kemampuannya ada dan bak, serta peluangnya pun
tersedia./’Dalam organisasi terdapat dua pihak saling tergantung yaitu
atasan dan bawahan, untuk itu perlu dilakukan penilaian terhadap kinerja
bawahan dan bawahan mempunyai penilaian terhadap atasannya, apakah
pimpinannya merupakan pribadi yang dapat dicontoh sebagai teladan atau
orang yang mampu memberikan motivasi kepada bawahannya sesuai
dengan kemampuannya.’®

Salah satu pendekatan teori motivasi adalah pendekatan modern yang
didasarkan pada human relation yang beranggapan bahwa manusia akan
bekerja bila ia terjamin, dalam lingkungan yang menyenangkan, dengan
pimpinan yang penuh pengertian dan jujur sehingga pekerja akan merasa
senang dan akan memacu bekerja lebih giat.” Dalam peran memotivasi
hendaknya pemimpin memahami benar- benar karakter bawahan yang
berbeda kemampuan, pengetahuan, prilaku dan sebagainya pemimpin akan
berhasil memberikan motivas yang tinggi bagi bawahannya apabila ia
mengenal tingkat kebutuhan pegawai .&°

. Pendlitian Yang Relevan
Penelitian skripsi yang dibuat oleh Ginanjar Sigit Nursasongko
tahun 2012, pada Fakultas Ekonomika Dan Bisnis Universitas Diponegoro
Semarang dengan judul Analisis Pengaruh Kepemimpinan,
Lingkungan Kerja Dan Kompensas Terhadap Kinerja Pegawai (
Studi Pada Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Pemalang)

penelitian ini menyimpulkan ada pengaruh positif dan signifikan antara

76 Rivai dan Arifin, Membangun..., hal.387.
""Pasolong, Kepemimpinan..., hal. 141.

8 Rivai dan Mulyadi, Kepemimpinan..., hal. 127.
® Suradji dan Martono, llmu..., hal. 184

8 pasolong, Kepemimpinan..., hal. 137.
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variabel kepemimpinan terhadap kinerja, selanjutya variabel lingkungan
kerjafisik berpengaruh terhadap kinerja dan kompensasi terhadap kinerja.
Perbedaannya dengan penelitian penulis adalah pada penelitian ini
penulis hanya menggunakan variabel kepemimpinan dan motivas
terhadap kinerja, sedangkan penelitian diatas menggunakan variabel
independen kepemimpinan, lingkungan dan kompensasi terhadap kinerja
Penelitian skripsi yang dibuat oleh Febria Kurniadi Fajri tahun
2011, pada Jurusan Mangemen Fakultas Ekonomi Universitas Andalas
Padang Dengan Judul Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Budaya
Organisasi, Dan Motivas Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Badan
Kepegawaian Daerah Kabupaten Agam, dengan hasil penéditian
pimpinan Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Agam lebih dominan
pada gaya kepemimpinan transformasional dari pada gaya kepemimpinan
transaksional. Secara parsid gaya kepemimpinan yaitu kepemimpinan
transformasional berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja
karyawan. Ini berarti bahwa kepemimpinan transformasional tidak
memberikan dampak terhadap kinerja karyawan. Kemudian budaya
perusahaan berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja
karyawan. Ini berarti budaya organisas tidak memberikan dampak
terhadap peningkatan kinerja karyawan. Terakhir hasil penelitian tentang
motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.
Perbedaannya dengan penelitian penulis yaitu pada penelitian
Febria Kurniadi Fari diatas meneliti tentang gaya kepemimpinan
transformasional  sedangkan penelitian penulis meneliti tentang fungsi
kepemimpinan dan prilaku kepemimpinan.
Penelitian skripsi yang dibuat oleh Suwesty Yunia Pratiwi tahun
2011, pada Jurusan Mangemen Fakultas Ekonomi Universitas Negeri
Semarang Dengan Judul Pengaruh Kepemimpinan Dan Lingkungan
Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan Kerja Sebagai
Variabel Intervening (Studi pada Perusahaan Daerah Air Minum
Kabupaten Wonosobo) dengan hasil penelitian  Kepemimpinan
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan Perusahaan Daerah Air
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Minum Kabupaten Wonosobo. Apabila kepemimpinan kepada karyawan
lebih ditingkatkan, maka kinerja karyawan akan meningkat pula, begitu
juga sebaliknya apabila kepemimpinan yang diberikan kepada karyawan
rendah maka kinerja karyawan akan menurun. Kepemimpinan
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan Perusahaan Daerah
Air Minum Kabupaten Wonosobo. Apabila kepemimpinan yang diberikan
kepada karyawan baik, maka kepuasan kerja karyawan akan tercipta
sehingga karyawan akan lebih bersemangat dalam bekerja. Begitu pula
sebaliknya apabila kepemimpinan yang diberikan kepada karyawan rendah
maka kepuasan kerja karyawan tidak akan tercipta pada diri karyawan.
Lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan
Perusahaan Daerah Air Minum Kabupaten Wonosobo. Apabilalingkungan
kerja kepada karyawan lebih ditingkatkan, maka kinerja karyawan akan
meningkat pula, begitu juga sebaliknya apabila lingkungan kerja yang
diberikan kepada karyawan rendah maka kinerja karyawan akan menurun.

Perbedaannya dengan penelitian penulis yaitu pada penelitian
Suwesty Yunia Pratiwi menggunakan kepuasan kerja sebagai variabel
intervening sedangkan penelitian penulis hanya menggunakan variabel
independen dan variabel dependen.

H. Definisi Operasional

Daam penditian ini, kesdluruhan variabel yang ada
dikelompokkan menjadi dua kategori. Pertama variabel bebas atau
independen (independent variable) dan variabel terikat (dependent
variabel). Dimana variabel bebas merupakan variabel stimulus atau
variabel yang mempengaruhi variabel lain. Variabel bebas merupakan
variabel yang variabelnya diukur, dimanipulasi, atau dipilih oleh peneliti
untuk menentukan hubungannya dengan suatu gejala yang diobservasi.
Kedua variabel terikat atau dependen adalah variabel yang memberikan
respon/ reaks jika dihubungkan dengan variabel bebas.®'Untuk
menghindari meluasnya pembahasan, maka pada penelitian ini peneliti

8LJonathan Sarwono, Analisis Data Penelitian Menggunakan SPSS, (Y ogyakarta: CV. Andi
Offset, 2006), hal. 38.
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memberikan defenisi mengenal variabel penelitian yang akan diteliti pada
Kanwil Direktorat Jenderal Perbendaharaan Provins Sumbar.
Kepemimpinan (X1)

Menurut Anoraga dalam Sutrisno, kepemimpinan adalah
kemampuan untuk mempengaruhi pihak lain, melalui komunikasi baik
langsung maupun tidak langsung dengan maksud untuk menggerakkan
orang- orang agar dengan penuh pengertian, kesadaran, dan senang hati
bersedia mengikuti kehendak pimpinan itu.82 Dalam hal ini kepemimpinan
yang dimaksudkan mengenai kepemimpinan kepala kantor yang berkaitan
dengan fungs dan prilaku kepemimpinan di kantor yaitu koordinas,

pengambilan keputusan, komunikasi dan perhatian pada bawahan.

. Motivas Kerja(X2)

Stephen P. Robbins mengatakan motivasi sebagal proses yang
menyebabkan intensitas (intensity), dan usaha terus- menerus (per sistence)
individu menuju pencapaian tujuan. Intensitas menunjukkan seberapa
keras seseorang berusaha. Motivasi mempunyai usaha terus- menerus yang
merupakan ukuran berapa lama seseorang dapat menjaga usaha mereka.
Individu yang termotivas akan menjalankan tugas cukup lama untuk
mencapai tujuan mereka.® Motivasi yang dimaksudkan dalam pendlitian
ini adalah motivasi instrinsk dan ekstrinsik yaitu tanggung jawab,

supervise dan penghargaan terhadap tugas.

Kinerja(Y)

Kinerja adalah pencapaian/ prestasi seseorang berkenaan dengan
tugas- tugas yang dibebankan kepadanya. Kinerja dapat dipandang sebagai
perpaduan dari hasil kerja (apa yang harus dicapa oleh seseorang) dan
kompetens (bagaimana seseorang mencapainya).8* Kinerja yang
dimaksudkan dalam hal ini adalah berkaitan dengan kualitas kerja,
ketepatan waktu, inisiatif dan kemampuan.

828utrisno, Manajemen..., hal.214.
8 Wibowo, Manajemen..., hal .378.
8 Marwansyah, Manajemen..., hal .228.
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Kerangka Ber pikir

Banyak faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja diantaranya
kepemimpinan dan motivasi. Komponen dari kepemimpinan merupakan
suatu proses untuk memengaruhi bawahannya dalam rangka mencapai
tujuan organisas. Untuk dapat menggerakkan bawahan, seorang
pemimpin harus dapat melakukan koordinasi, yaitu menghubungkan,
menyatupadukan dan menyelaraskan hubungan antara orang- orang,
pekerjaan- pekerjaan, dan satuan- satuan organisasi yang satu dengan yang
lain sehingga semua berjalan harmonis. Kepemimpinan dapat mendorong
peran pegawai kearah posis yang memiliki tanggung jawab yang lebih
besar, peran perhatian pimpinan terhadap kelancaran pelaksanaan tugas
dapat membangkitkan semangat kerja atau memotivas pegawai. Perhatian
pimpinan dapat dilihat dari prilaku seorang pemimpin, wujud tanggapan
atau reaks dapat berupa sikap dan prilaku yang dipimpin. Reaksinya
mempengaruhi bawahan agar beraktivitas melakukan kinerja sesuai

dengan sasaran dan hasil.

Gambar 2.1
X1 Kerangka Berpikir
Kepemimpinan
Koordinas
2. Pengambilan Y
Keputusan . . .
o Kinerja Pegawai Kanwil
Komunikasi DJPB Provins Sumatera
Perhatian pada Barat
bawahan Kualitas kerja
2 2. Ketepatan
waktu
— - - Inisiatif
Motivas Kerja pegawali
kemampuan
1. Tanggung jawab
2. Supervis
3. Penghargaan

terhadap tugas
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J. Hipotesis

Pengertian hipotesis menurut Sugiyono adalah jawaban sementara

terhadap rumusan penelitian di mana rumusan masalah penelitian telah

dinyatakan dalam bentuk kalimat pernyataan. Hipotesis merupakan dugaan

sementara yang mungkin benar dan mungkin salah, sehingga dapat

dianggap atau dipandang sebagai konsklusi atau kesimpulan yang sifatnya

sementara, sedangkan penolakan atau penerimaan suatu hipotesis tersebut

tergantung dari hasil penelitian terhadap faktor-faktor yang dikumpulkan,

kemudian diambil suatu kesimpulan:&

Hoz

Ha

Ho2

Ha

Hos

Has

:Kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawa Kanwil DJPB Provins Sumatera Barat.
:Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai
Kanwil DJPB Provinsi Sumatera Barat.

:Motivas tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai
Kanwil DJPB Provinsi Sumatera Barat.

‘Motivas berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawa Kanwil

DJPB Provinsi Sumatera Barat.

‘Kepemimpinan dan motivasi kerja tidak secara bersama- sama
mempengaruhi kinerja pegawai Kanwil DJPB Provinsi Sumatera
Barat.

‘Kepemimpinan dan motivas kerja secara bersama- sama

mempengaruhi kinerja pegawai Kanwil DJPB Provinsi Sumatera
Barat.

8Riduwan, Metode Dan Teknik Menyusun Tesis, (Bandung: Alfabeta, 2010), hal. 35.
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METODE PENELITIAN

A. Jenis Pendlitian
Penelitian yang penulis lakukan ini merupakan penelitian field
research atau sebuah penelitian lapangan, metode penelitian yang penulis
gunakan adalah metode deskriptif kuantitatif yaitu menjelaskan tentang
Pengaruh Kepemimpinan dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
di Kantor Wilayah Direktorat Jenderal Perbendaharaan Provinsi Sumatera
Barat.

B. Tempat dan Waktu Penelitian
Penelitian ini dilakukan pada Kantor Wilayah Direktorat Jenderal
Perbendaharaan Provinss Sumatera Barat (Kanwil DJPB Provins
Sumatera Barat) yang dilaksanakan pada bulan Agustus- Oktober tahun
2016.

C. Populasi dan Sampel
1. Populas
Populas: menurut Sugiyono adalah wilayah generalisasi yang terdiri
dari objek atau subjek yang menjadi kuantitas dan karakteristik
tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelgjari dan kemudian
ditarik kesimpulannya.8Populasi dari pendlitian ini adalah sebanyak
65 orang pegawai pada Kanwil DJPB Provinsi Sumatera Barat.

2. Sampel
Sampel adalah bagian dari populasi yang mempunyal ciri- ciri atau
keadaan tertentu yang akan ditditi.?” Pada penelitian ini, dalam

8 Sugiyono, Metode Penelitian Manajemen, (Bandung: Alfabeta, 2014), hal. 148.
2Riduwan, Metode Dan Teknik Menyusun Thesis, (Bandung: Alfabeta, 2010), hal. 56.
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menentukan jumlah sampel minimal yang diambil menggunakan
pendekatan Slovin, dengan rumus:®

N
n=———
1+ Ne?
Dimana:
N = ukuran populasi
n = ukuran sampel
n= 65 = 39, 39 (dibulatkan menjadi 40 orang)
1+ 65(0,1)?

Dalam penelitian ini ditetapkan bahwa nila e atau parsentase
kelonggaran ketidakpastian karena kesalahan pengambilan sampel yang
masih dapat diukur adal ah sebesar 10% atau O,1.

Adapun teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah
dengan menggunakan metode convenience sampling (pemilihan sampel

berdasarkan kemudahan).&°

D. Sumber Data dan Teknik Pengumpulan Data
1. Sumber data
a. Sumber Data Primer
Sumber data primer dalam penelitian ini adalah pegawai di
Kanwil DJPB Provinsi Sumatera Barat.

b. Sumber Data Sekunder
Pada penelitian ini Sumber data sekunder yang penulis gunakan
adalah dokumen-dokumen dan arsip-arsip yang ada kaitannya

8Amos Neolaka, Metode Penelitian dan Statistik, (bandung: PT Remaja Rosdakarya,
2014), hal. 91.

8 Juliansyah Noor, Metodologi Penelitian: Skripsi, Tesis, Disertasi, dan Karya IImiah,
Edis Pertama, (Jakarta: Prenada Media Group, 2011), hal. 155.
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dengan pendlitian yang dilakukan serta informasi tentang Kanwil
DJPB Provinsi Sumatera Barat.

2. Teknik Pengumpulan Data
Dalam rangka memperoleh data yang diperlukan untuk
menunjang penelitian ini, penulis menggunakan teknik angket
(kuisioner) merupakan teknik atau cara pengumpulan data secara
langsung dengan cara membagi daftar pertanyaan kepada responden

agar memberikan jawaban.®

Angket atau kuisoner yang akan disebarkan sebanyak 40 kuisioner
dan diberikan kepada responden dalam hal ini adalah pegawai di
Kanwil DJPB Provinss Sumatera Barat, terlebih dahulu diberi
penjelasan oleh penulis tentang kegunaan dan cara pengisiannya
Metode ini digunakan untuk mengetahui jawaban responden tentang
pengaruh Kepemimpinan dan Motivas kerja terhadap Kinerja pegawai
di Kanwil DJPB Provinsi Sumatera Barat.

3. Teknik Pengolahan Data

Dari data yang diperoleh kemudian dianalisis untuk melihat
bagaimana pengaruh kepemimpinan dan motivasi kerjaterhadap kinerja
pegawai di Kanwil DJPB Provins Sumatera Barat. Penulis
mengolahnya secara kuantitatif dengan menggunakan program SPSS
(Satistik Product and Service Solution). Dalam angket ini nantinya
akan terdapat pembobotan dengan menggunakan skala likert. Skala
likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi
seseorang atau sekelompok tentang keadian atau gejala sosial.
Rancangan pertanyaan berhubungan dengan masalah penelitian dan
tiap-tigp pernyataan akan dimulai berdasarkan bobot yang sudah
ditentukan. Untuk pembobotan penilaian sebagai berikut :%*

% Abdul Halim Hanafi, Metodologi Penelitian Bahasa, (Jakarta: Diadit Media Press,
2011) hal. 129.
9IRiduwan, Metode..., hal. 86.
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Tabel 3.1

Skor Alternatif Pertanyaan

Alternatif Jawaban Angka
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S) 4
Ragu- ragu (RR) 3
Tidak Setuju (TS) 2
Sangat Tidak Setuju (STS) 1

Sumber: Skala Likert

Untuk mengukur bagaimana tanggapan responden terhadap indikator
penelitian, maka dapat dicari dengan menggunakan rumus: %
Bobot Tertinggi- Bobot Terendah ~ 5-1

Interval = = — =08
Jumlah kelas 5

Tabel 3.2

Pedoman Untuk Mengukur Tanggapan Responden

Kriteria Penilaian Keterangan
1,00- 1,80 Sangat Rendah
1,81- 2,60 Rendah
2,61- 3,40 Cukup Tinggi
3,41- 4,20 Tinggi
4,21- 5,00 Sangat Tinggi

Sumber: Sugiyono (2009)

4. ldentifikas dan Pengukuran Variabel
Dalam penelitian ini, variabel yang digunakan adalah 2 variabel,
yaitu variabel dependen (KinerjalVariabel Y) dan variabel Independen
(Kepemimpinan dan Motivas kerja/Variabel X1 dan X>).

92 Sugiyono, Satistik Untuk Penelitian, (Bandung: Alfabeta, 2009)
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Tabd 3.3
Kisi-kisi Instrumen Pendlitian

Instrumen Kepemimpinan, Motivasi Kerja dan Kinerja
Variabel Indikator Nomor
Pertanyaan
Kepemimpinan 1. Koordinasi 1,28 dan9
(X1) 2. Pengambilan 3, 4, dan 11
Keputusan 6dan7
3. Komunikasi 5, 10, 12, 13,
4. Perhatian pada | 14, dan 15
bawahan
Motivas Kerja 1. Tanggung jawab 1,2 3 4,5,6,
(X2) 2. Supervis dan7
3. Penghargaan terhadap | 8, 9, dan 10
tugas 11 dan 12
Kinerja(Y) 1. Kuaitaskerja ldan 2
2. Ketepatan waktu 3dan4
3. Inisatif 5,6,dan7
4. Kemampuan 8, 9, 10, dan
11

Sumber: Olahan Sendiri

E. Teknik AnalisisData
Dalam penelitian dengan metode analisis deskriptif kuantitatif
yaitu metode yang berusaha mengumpulkan data yang sesuai dengan
keadaan yang sebenarnya, menygjikan dan menganalisisnya sehingga
dapat memberikan perbandingan yang cukup jelas mengenai objek yang
diteliti yang kemudian dapat ditarik suatu kessmpulan. Dalam penelitian
ini penulis menggunakan beberapa analisis sebagai berikut:
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1. Uji Validitasdan Uji Realibilitas
a. Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk mengetahui valid atau tidaknya suatu
angket. Suatu angket dikatakan valid jika pertanyaan pada angket
mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh angket
tersebut. Suatau skala pengukuran dikatakan valid apabila skala
tersebut digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya diukur.®
Rumus yang dipakai dalam uji validitas ini adalah:

I xy= n(ZXY) —(X) (£Y)

JInIXi— CXHHT Y- 1)

K eterangan :

I'xy koefisien korelasi product moment

n jumlah individu dalam sampel
X =skor pertanyaan setiap nomor
Y = sKkor total

Dengan kriteria:
JikarO = r tabel ; instrumen dikatakan valid
JikarO < r tabdl ; instrumen dikatakan tidak valid

b. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas adalah aat untuk mengukur suatu angket yang
merupakan indikator dari variabel. Suatu angket dikatakan reliable
atau handa jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah
konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Reliabilitas menunjuk pada
adanya konsistensi dan stabilitas nilai hasil skala pengukuran tertentu,
reliabilitas berkonsentras pada masalah akurasi pengukuran dan
hasilnya®*Uji  reliabilitas berdasarkan Cronbach Alpha dimana

apabila Cronbach Alpha lebih besar atau sama dengan 0,6 maka

% Jonathan Sarwono, Analisis Data Penelitian Menggunakan SPSS, (Y ogyakarta: CV.
Andi Offset, 2006), hal. 218.
%Sarwono, Analisis..., hal. 219.
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menunjukan variabel tersebut dinyatakan reliabel atau jawaban
responden cenderung sama walaupun diberikan pada waktu yang
berbeda. M aka digunakan rumus sebagai berikut:

- )

K eterangan:

T = Reliabilitas instrument

k = Banyaknya butir pertanyaan
Ya 2  =Jumlah variansbutir

of = Varianstotal

2. Uji Asumsi Klasik
1) Uji Normalitas

Uji normalitas dilakukan untuk melihat apakah dalam model
regresi variabel bebas dan variabel terikat memiliki data yang berdistribusi
normal atau tidak, asumsi yang harus dimiliki oleh data adalah bahwa data
tersebut harus berdistribusi secara normal. Untuk menguji apakah data
berdistribusi secara norma atau tidak, dapat dilakukan dengan
menggunakan metode PP Plot.%

2) Uji Multikolinieritas
Uji multikolinieritas merupakan uji yang ditunjukkan untuk
menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel
bebas (variabel independen). Model uji regresi yang baik selayaknya tidak
terjadi  multikolinieritas.® Untuk mendeteks ada atau tidaknya
multikolinieritas dapat dilihat dengan membandingkan nilai koefisien
determinasi individual (r?) dengan nilai determinasi serentak.®’ Kriteria

pengujian sebagal berikut:

%Riduwan, Metode..., hal. 179.

%Tony Wiijaya, Cepat Menguasai SPSS 19 untuk olah dan interpretasi data penelitian
skripsi, (Yogyakarta: Cahaya Atma, 2011), hal.121.

9 Duwi Priyanto, Cara Kilat Belajar Analisis Data dengan SPSS 22, (Y ogyakarta:
CV.Andi Offset, 2012), hal
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r? > R? makaterjadi Multikolinieritas

r? < R? makatidak terjadi multikolinieritas

3) Uji Heteroskedastisitas
Heteroskedastisitas adalah varian residual yang tidak sama pada
semua pengamatan di dalam model regresi. Regresi yang baik seharusnya
tidak terjadi heteroskedastisitas.® Salah satu cara untuk melihat adanya
problem heteroskedastisitas adalah dengan melihat grafik plot antara nilai
prediks variabel terikat (ZPRED) dengan residualnya (SRESID).

3. Pengujian Hipotesis
a. AnalissKorelas
Korelas adalah istilah statistik yang menyatakan dergjat hubungan

linear antara dua variabel atau lebih. Dalam korelasi dikenal penyebab dan
akibatnya. Data penyebab atau yang mempengaruhi disebut dengan
variabel bebas yang disebut juga dengan independen yang biasanya
dilambangkan dengan huruf X, sementara data akibat atau yang
dipengaruhi disebut variabel terikat atau yang di istilahkan dengan
dependen dan dilambangkan dengan huruf Y.*® Rumus analisis korelas
Product Moment adalah sebagai berikut:%°

rxiy = N(ZX1Y) —(ZX1) (ZY)

JZX12 — (XD Y2 - (Z¥)3

rx2y = n(ZX2Y) —(ZX2) (Y)
JnZX22 — (ZX2)THnz ¥ — (Z¥)3}

% Duwi Priyanto, SPSS22... hal. 108.

®Husaini Usman dan Purnomo Setiady Akbar, Pengantar Statistika, (Jakarta: Bumi
Aksara, 2006), hal.197-198

10gyharsimi Arikunto, Manajemen Penelitian, (Jakarta: PT. Rineka Cipta, 2013), hal.
327.
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Dimana:

Rxy =Koefisien korelasi product moment antara X dan'Y
n = Besar sampel

X1 = Variabel Kepemimpinan

X2  =Variabel Motivas Kerja

Y =Variabel Y (Kinerja)

Nilai koofesien korelas berkisar antara -1 sampai + 1 dengan kriteria
sebagai berikut; 1%t

Tabel 3.4

Interval Koefisien Korelasi

Interval Koefisien Tingkat Hubungan
0,00- 0, 199 Sangat rendah
0,20- 0, 399 Rendah
0,40- 0, 599 Sedang
0,60- 0, 799 Kuat
0,80- 1,000 Sangat kuat

Sumber: Interval Korelasi (Amos Neolaka, Metode Penelitian dan Statistik)

b. Metode Regresi Linear Berganda
Regresi adalah bentuk hubungan fungsional antara variabel-
variabel, sedangkan analisis regresi adalah mempelgjari bagaimana antar
variabel saling berhubungan. Analisis regres ganda adalah suatu alat
analisis peramalan nilai pengaruh dua variabel bebas atau lebih terhadap
variabel terikat untuk membuktikan ada atau tidaknya hubungan fungsi
atau hubungan kausal antara dua variabel bebas atau lebih.1%2

101 Amos Neolaka, Metode Penelitian dan Statistik, ( Bandung: PT Remaja Rosdakarya,
2014), hal. 129.
192Riduwan, Metode..., hal. 152.
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Bentuk persamaan regresi linear berganda adalah sebagai berikut :

Y’=a + biX1+b2X2

Dimana

Y = KinerjaPegawai Direktorat Jenderal Perbendaharaan
X1 =Kepemimpinan

X2  =Motivas kerja

a = Konstanta

b1, b, = Koofesien arah regresi

c. Uji Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi adalah tingkat pengaruh koefisien
variabel X atau yang dalam penelitian ini dikenal dengan variabel (X1)
kepemimpinan dan (X2) motivas (variabel bebas/independent)
terhadap variabel Y dimana dalam penelitian ini adalah variabel
kinerja (varibel terikat/dependent) yang dinyatakan dalam persentase
(%). Persentase ini di peroleh dengan terlebih dahulu mengkuadratkan
koefisien korelasi kemudian di kalikan 100%.

Dengan rumus sebagai berikut:1%

Koefisien Determinasi (KD) =12 x 100%

Keterangan:
KD =Koefisien Determinasi
re () = indeks korelasi product moment

d. Uji T (Parsial)
Uji t digunakan untuk mengetahui apakah variabel independen
berpengaruh secara signifikan atau tidak terhadap variabel dependen.
dalam penelitian ini untuk mengetahui apakah variabel kepemimpinan

dan motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

18gupardi dan Darwyansyah, Pengantar Satistik Pendidikan, (Jakarta: UIN Jakarta
Press, 2009), hal.105
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Pengujian dilakukan dengan tingkat signifikansi 0,05. Jika signifikansi<
0,05 maka HO diterima dan sebaliknya jika signifikansi > 0,05 maka HO
ditolak. selanjutnya jika thiung™ tiape Maka hipotesis diterima dan jika
thitung< tabs Maka hipotesis di tolak.1®* Penglitian ini dianalisa dengan
menggunakan analisa statistik dengan sistem SPSS agar ditemukan
hasil yang lebih akurat dan dapat dipercaya kebenarannya.

Uji t dapat di lakukan dengan rumus sebagai berikut:

_ rvimn— 2
Vv1-—r2
Dimana:
t= n||a| [ hitung
r = koefisien regresi
n = jumlah data

e. Uji F(Fisher)

Uji F digunakan untuk mengetahui pengaruh semua variabel
independen yang dimaksudkan dalam model regres secara bersama-
sama terhadap variabel dependen yang diuji pada tingkat signifikan
0,05 (5%). Kriteria pengujian F adalah, apabila nilai signifikan F
hitung lebih rendah dari 0,05 (5%), maka dapat disimpulkan bahwa
semua variabel independen yang diteliti secara bersama- sama
mempengaruhi variabel dependen.1®

Fy =K /K
(1-K< )/ (n-k-2)

Dimana:
Fh=nilai f hitung

K? = Koefisien korelasi ganda
k =jumlah variabel independen bebas

n = jumlah anggota sampel

104 Duwi Priyanto, SPSS22... hal. 117.
105 Duwi Priyatno, SPSS22...hal. 157.



A

BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

. Sgarah Berdirinya Kantor Wilayah Direktorat Jenderal
Perbendaharaan Negara Provins Sumatera Bar at

Kantor Wilayah Direktorat Jenderal Perbendaharaan Provins
Sumatera Barat berdiri berdasarkan Keputusan Menteri Keuangan RI
Nomor 303/KMK.01/2004 dengan nama Kantor Wilayah Ill Direktorat
Jenderal Perbendaharaan Padang, yang merupakan penggabungan Kantor
Wilayah 11l Direktorat Jenderal Anggaran Padang dan Kantor Akuntansi
Regional (KAR) Padang serta menghapus Kantor Verifikas dan
Pel aksanaan Anggaran (Kasipa) Padang.'%

Sgak resmi  berdiri  Kantor Wilayah Direktorat Jenderal
Perbendaharaan Provins Sumatera Barat menempati gedung eks Kantor
Wilayah |11 Direktorat Jenderal Anggaran Padang yang berlokasi di Jalan
Khatib Sulaiman No. 3 Padang sampai tanggal 30 September 2009.

Gempa bumi yang melanda Sumatera Barat dan Jambi tanggal 30
September 2009 dengan kekuatan 7,9 SR yang meluluhlantahkan Kota
Padang dan sekitarnya, merobohkan pula gedung Kantor Wilayah
Direktorat Jenderal Perbendaharaan Provins Sumatera Barat yang berlokasi
di Jalan Khatib Sulaiman No. 3 Padang. Akibatnya mulai tanggal 5 Oktober
2009 untuk melaksanakan fungsi pelayanan kepada masyarakat kegiatan
perkantoran dan pelayanan dipindahkan ke gedung eks Kantor Verifikasi
dan Pelaksanaan Anggaran (Kasipa) Padang yang berlokasi di Jalan Khatib
Sulaiman No. 53 Padang, sambil menunggu dibangunnya gedung baru.

artikel/

106K anwil DJPB Prov. Sumbar, https://kanwil03 sumbar.wordpress.com /category/

60
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Pada tahun 2011 gedung Kantor Wilayah Direktorat Jenderal
Perbendaharaan Provinsi Sumatera Barat di Jalan Khatib Sulaiman No.3
Padang dibangun kembali dan diresmikan oleh Direktur Jenderal
Perbendaharaan Agus Supriyanto pada tanggal 22 Juni 2012. Gedung ini
mulal dipergunakan pada 12 Maret 2012 hingga sekarang.

VISI DAN MI1S

Kantor Wilayah Direktorat Jenderal Perbendaharaan Provins
Sumatera Barat mempunyai visi :17

Menjadi Pengelola Keuangan Negara Yang Profesional , Modern dan
Akuntabel Guna Mewujudkan Manajemen Keuangan Pemerintah Yang
Efektif dan Efisien

Pengelola perbendaharaan negara mengandung pengertian bahwa
Kantor Wilayah Direktorat Jenderal Perbendaharaan Provins Sumatera
Barat mempunyai tugas melaksanakan pengelolaan dan pertanggung
jawaban keuangan negara sesuai UU No. 1 Tahun 2004 tentang
Perbendaharaan Negara.

Dalam mewujudkan visi tersebut Kantor Wilayah Direktorat Jenderal
Perbendaharaan Provinsi Sumatera Barat mengemban misi sebagai berikut :

1. Mewujudkan Pelaksanaan Anggaran Berbasis Kinerja Secara Tertib, Taat
pada Peraturan Perundang-undangan, Efesien, Efektif, Transparan dan
Bertanggung Jawab serta Memperhatikan Rasa K eadilan dan K epatutan;

2. Mewujudkan Pengelolaan Kas Negara yang Efesien, Efektif, Transparan
dan Akuntabel;

3. Menghasilkan Pelayanan di Bidang Perbendaharaan dan Informasi

Keuangan yang Cepat, Tepat dan Akurat;

107 K anwil DJPB Prov. Sumbar, http://www.djpbn.kemenkeu.go.id /portal/id/profil /profil
-organisasi/visi-misi.html
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4. Mewujudkan Pengelolaan Piutang Pemerintah yang dananya Bersumber
dari daam dan luar negeri dan kredit Program secara Profesional,
berkelanjutan dan akuntabel;

5. Mewujudkan Penygjian Informasi dan Akuntansi Keuangan Negara
dadam Rangka Menghasilkan Pertanggungjawaban APBN yang
Akuntabel, Transparan, Tepat Waktu dan Akurat.1%®

Dalam menjalankan misinya Kantor Wilayah Direktorat Jenderal

Perbendaharaan Provinsi Sumatera Barat mempunyai motto:

“Kami Berkomitmen Mereformas Diri Untuk Anda”

Adapun janji layanannya :

“Kami Memberikan Pelayanan yang Profesional,Cepat, Tepat, Aman, dan

Tanpa Biaya”

B. Struktur Organisas Kantor Wilayah Direktorat Jenderal

Perbendaharaan Provins Sumatera Bar at

Struktur organisasi merupakan salah satu faktor yang turut
mendukung suatu pencapaian tujuan yang telah di tetapkan suatu instans
atau lembaga. Kantor Wilayah Direktorat Jenderal Perbendaharaan yang
selanjutnya dalam Peraturan Menteri Keuangan ini disebut kantor wilayah
adalah Instansi Vertikal Direktorat Jenderal Perbendaharaan yang berada
dibawah dan bertanggung jawab kepada Direktur Jenderal .1

Kantor wilayah di pimpin oleh seorang kepala kantor wilayah
mempunyai tugas yaitu melaksanakan koordinasi, pembinaan, penyuluhan,
bimbingan, teknis, penelahaan, monitoring, evaluasi, penyusunan laporan,
verifikasi dan pertanggungjawaban di bidang perbendaharaan berdasarkan
peraturan perundangan yang berlaku.

Gambar 4.1 struktur organisasi Kantor Wilayah Direktor at

Jenderal Perbendaharaan Provinsi Sumbar (Terlampir)

108K anwil DJPB Prov. Sumbar, http://www.djpbn.kemenkeu.go.id /portal/id/profil /profil
-organisasi/visi-misi.html

109 Kanwil DJIPB Prov. Sumbar, http://www.djpbn. kemenkeu. go.id/portal /id/profil/
profil-organisasi/ struktur -organisasi- kantor-vertikal. html
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C. Kegiatan Utama Instansi**?
1. Bagian Umum

Bagian umum mempunya tugas melaksanakan urusan
kepegawaian, keuangan, tata usaha, rumah tangga, dukungan teknis,dan
kehumasan serta penyelesaian temuan hasil pemeriksaan. Daam
melaksanakan  tugas sebagaimana dimaksud, bagian umum
menyel enggarakan fungsi:

a. Pelaksanaan urusan kepegawaian

b. Pelaksanaan urusan keuangan

c. Pelaksanaan urusan tata usaha dan rumah tangga

d. Pelaksanaan urusan dukungan teknis dan pemeliharaan terhadap

perangkat lunak dan perangkat keras.

2. Bidang Pelaksanaan Anggaran

Bidang pelaksanaan anggaran mempunyai tugas melaksanakan
bimbingan, teknis, pembinaan penyuluhan ,penelaahan, monitoring,
evaluasi, penyusunan laporan berkaitan dengan dokumen pelaksanaan
anggaran serta penyelesaian temuan hasil pemeriksaan pada bidang
pelaksanaan anggaran. Dalam melaksanakan tugas sebagaimana, Bidang
Pelaksanaan anggaran menyelenggarakan Fungsi :

a. Pemberian petunjuk, penyuluhan dan bimbingan teknis

mengenal pel aksanaan anggaran

b. Penyiapan bahan pengesahan dokumen pel aksanaan anggaran

c. Pengumpulan dan pengolahan data dokumen pelaksanaan

anggaran

d. Penelahaan dan pengesahan dokumen pelaksanaan anggaran

e. Penyelesaian revisi dokumen pelaksanaan anggaran

f. Penyusunan |aporan realisasi anggaran

g. Monitoring dan evaluas pelaksanaan anggaran

10K anwil DJPB Prov. Sumbar http://www.d;jpbn. kemenkeu.go.id /portal /id/profil/profil-
organisasi/tugas-dan-fungsi.html
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h. Pembinaan dan bimbingan teknis penyusunan dokumen
pel aksanaan anggaran
i. Monitoring dan evaluasi pelaksanaan pedoman dan peraturan
di bidang pelaksanaan anggaran
j. Penyelesasian temuan hasil pemeriksaan pada bidang
pel aksanaan anggaran.
Bidang pelaksanaan anggaran terdiri dari
a) Seks pelaksanaan anggaran A
b) Seks pelaksanaan anggaran B
c) Seks pelaksanaan anggaran C
d) Seks pelaksanaan anggaran D
Seks pelaksanaan anggaran ABCD mempunyai tugas melakukan
bahan pengesahan dokumen pelaksanaan anggaran, monitoring dan
evaluas pelaksanaan pedoman dan peraturan di bidang pelaksanaan
anggaran, penelaahan dan pengesahan dokumen pelaksanaan anggaran,
pembahasan dan pengesahan revisi dokumen pelaksanaan anggaran,
penyusunan laporan realisasi anggaran, pembinaan, dan bimbingan teknis
penyusunan dokumen pelaksanaan anggaran, penyelesaian temuan hasil
pemeriksaan pada bidang anggaran, yang pembagian kementrian /lembaga
pemerintah non departemennya diatur lebih lanjut oleh Direktur Jenderal.

3. Bidang Pembinaan Perbendaharaan |

Bidang pembinaan perbendaharaan | mempunya tugas
melaksanakan pembinaan, teknis, penyuluhuan, monitoring, penyusunan
laporan, verifikasi, dan pertanggungjawaban di bidang perbendaharaan
dalam melaksanakan tugas sebagaimana di maksud. Bidang Pembinaan
Perbendaharaan | menyel enggarakan fungsi:

a. Pembinaan ,bimbingan teknis, dan penyuluhan di bidang
perbendaharaan

b. Pembinaan dan bimbingan teknis pelaksanaan fungs kuasa
BUN pada KPPN
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c. Bimbingan teknis pelaksanaan, penatausshaan dan
pertanggungjawaban anggaran

d. Pelaksanaan verifikass atas pertanggungjawaban belanja
pensiun dan belanja asuransi kesehatan

e. Pelaksanaan verifikas dan penatausahaan pertanggungjawaban
dana perhitungan pihak ke tiga (PFK)

f.  Pemberian dispensasi pencairan anggaran

g. Monitoring dan evaluasi pelaksanaan pedoman dan peraturan
di bidang perbendaharaan

h. Monitoring dan penilaian terhadap kinerja bank operasional
dan persepsi

i.  Monitoring pel aksanaan pengel olaan kas (cash forecasting) dan
treasury single account

j-  Monitoring dan penelitian laporan kas posis

k. Pembinaan, bimbingan teknis, monitoring dan evaluas serta
pel aporan pelaksanaan investasi

|.  Pembinaan, bimbingan teknis, monitoring dan evaluas serta
pelaporan pelaksanaan BLU

m. Pembinaan, bimbingan teknis, monitoring, dan evaluasi serta
pel aporan pelaksanaan PNBP

n. Pembinaan, bimbingan teknis, monitoring, dan evaluasi serta
pelaporan pelaksanaan penerusan pinjaman

0. Penyelesasian temuan hasil pemerikssan pada bidang
Pembinaan Perbendaharaan |

Bidang pembinaan perbendaharaan | terdiri dari

a) Seks pembinaan perbendaharaan 1A
b) Seks pembinaan perbendaharaan 1B
c) Seks pembinaan perbendaharaan 1C

Seksi pembinaan perbendaharaan 1A, IB, IC mempunya tugas
melaksanakan pembinaan, bimbingan teknis, dan penyuluhan di bidang

perbendaharaan, pembinaan, dan bimbingan teknis pelaksanaan fungsi
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kuassa BUN pada KPPN, pelaksanaan dan penatausshaan serta
pertanggunggjawaban  anggaran, pelaksanaan  verifikas atas
pertanggungjawaban belanja pensiun dan belanja asuransi kesehatan,
pelaksanaan verifikass dan penatausahaan pertanggungjawaban dana
perhitungan pihak ketiga (PFK) ,pemberian dispensasi, pencairan
anggaran, monitoring dan penilaian terhadap kinerja bank operasiona dan
persepsi, monitoring, pelaksanaan pengelolaan kas (cash forecasting) dan
treasury single account, monitoring dan evaluas serta pelaporan
pelaksanaan investasi, BLU, PNBP, dan penerusan pinjaman serta
penyelesaian temuan hasil pemeriksaan pada bidang pembinaann
perbendaharaan 11 yang pembagian kementerian/ lembaga pemerintah non

departemennya di atur lebih lanjut oleh direktur.

4. Bidang Akuntansi dan Pelaporan

Bidang akuntansi dan pelaporan mempunyai tugas melaksanakan
akuntans dan pelaporan keuangan, konsolidasi laporan keuangan
pemerintah pusat (LKPP), verifikasi, rekonsiliasi, monitoring, evaluas,
dan pembinaan ,bimbingan teknis, penyuluhan ,serta penyelenggaraan
sistem informasi di bidang akuntansi.

Daam melaksanakan tugas sebagaimana dimaksud  bidang
akuntansi dan pelaporan penyelenggaraan memiliki fungsi:

a. Pembinaan dan bimbingan teknis sistem akuntansi

b. Pelaksanaan akuntans dan penyusunan laporan keuangan
pemerintah pusat ( LKPP)

c. Monitoring dan evaluasi penyusunan LKPP tingkat kuasa BUN

d. Rekonsilias laporan keuangan tingkat unit akuntansi pembantu
pengguna anggaran wilayah ( UAPPA-W)

e. Pelaksanaan bimbingan teknis dan atau penyuluhan dalam
rangka implementasi standar akuntansi pemerintahan dan sitem
akuntansi pemerintah daerah

f. Veifikas dan pengolahan data transaksi keuangan pemerintah
pusat
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g. Penyelesaian temuan hasil pemeriksaan pada bidang akuntansi

dan pelaporan.

Bidang akuntansi dan pelaporan terdiri dari:

1. Seks bimbingan teknis dan penyuluhan sistem akuntansi pemerintahan
2. Seks pengolahan data akuntansi

3. Seks pelaporam keuangan

Seksi bimbingan teknis dan penyuluhan system akuntansi
pemerintahan mempunya tugas melakukan pembinaan dan bimbingan
teknis sistem akuntansi, melakukan bimbingan teknis dan penyuluhan
dalam rangka implementasi standar akuntansi pemerintahan dan sistem
akuntans pemerintah daerah serta peneyelesaian temuan hasl
pemeriksaan.

Seks pelaporan keuangan mempunyai  tugas melakukan
rekonsiliasi laporan keuangan tingkat unit akuntansi pembantu pengguna
anggaran wilayah, konsolidasi, unit akuntansi pemabantu, monitoring,dan
penyelesaian temuan hasil pemeriksaan.

5. Bidang Pembinaan Pelaksanaan Anggaran

Bidang pelaksanaan anggaran mempunya tugas melaksanakan
penelahaan, pengecekan kesesuaian antar dokumen pelaksanaan anggaran
dengan undang-undang APBN dan peraturan perundangan lainya dan
reviss dokumen pelaksanaan anggaran pembinaan atas pelaksanaan
anggaran dengan, penelahaan dan penilaian keserasian antar dokumen
pelaksanaan anggaran dengan pelaksaan, pemantauan dan evaluasi
penyaluran dana perimbangan serta penyelesaian temuan hasil
pemeriksaan dalam melaksanakan tugas, bidang pembinaan pelaksanaan
anggaran menyelenggarakan fungsi:

a. Pemberian petunjuk, penyuluhan dan bimbingan pelaksanaan anggaran
b. Pengumpulan dan pengel ohan data dokumen pelaksanaan anggaran

c. Penelaah dokumen pelaksanaan anggaran

d. Penyiapan bahan pengesahan dokumen pel aksanaan anggaran

e

Penyelesaian revisi dokumen pel aksanaan anggaran
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f. Pemantauan dan penilaian keserasian antara dokumen pelaksanaan
anggaran dengan realisasi pelaksanaannya.

g. Penyusunan |aporan anggaran

h. Pembinaan dan pemantauan pelaksanaan penyaluran dana

perimbangan.

6. Bidang Supervisi KPPN dan Kepatuhan Internal ( SKKI)
Berdasarkan Peraturan Menteri Keuangan RI NOMOR 169
/PMK.01/12 tentang organisas dan tata kerja Instansi Vertikal Direktorat
Jenderal Perbendaharaaan, mulai tahun 2013 tugas pelayanan bidang
pembinaan perbendaharaan di alihkan ke bidang Superviss KPPN dan
Kepatuhan Internal ( SKKI). Supervisi dan kepatuhan internal, berikut
tugas /kegiatan:
1. Bimbingan teknis pengel olaan keuangan pemerintah pusat
2. Bimbingan teknis pengel olaan keuangan pemerintah pusat
3. Operasionalisasi forum  komunikasi dengan  kementerian
Negara/instansi
4. Penyusunan laporan redlisasi dan andlisis pelaksanaan anggran
pemerintah pusat dalam rangka spending review

. Deskriptif Umum Responden

Berdasarkan kepada perumusan masalah dan hipotesis, penelitian
ini bertujuan untuk mendapatkan bukti empiris pengaruh kepemimpinan
dan motivas kerja terhadap kinerja pegawai di kantor Direktorat Jenderal
Perbendaharaan Provins Sumatera Barat. Untuk menjawab dan
membuktikan hipotesis terlebih dahulu dilakukan pengumpulan data dan
informasi yang dibutuhkan.

Proses pengumpulan informas dan data dilakukan dengan
menyebarkan angket kepada responden, total jumlah angket yang
disebarkan berjumlah 40 rangkap. Setelah seluruh data dan informas
dikumpulkan, proses klasifikasi angket dilakukan secara manua dengan

bantuan program Excel untuk membentuk tabulasi data. Setelah tahapan
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tersebut selesal tahapan pengolahan data dapat segera dilaksanakan.
Berdasarkan hasil penyebaran angket yang telah dilakukan dapat
dikelompokkan demografis yang dimiliki responden dalam penelitian ini
seperti terlihat dibawah ini:

1. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Berdasarkan jenis kelamin responden, terdiri atas dua kelompok
yaitu laki-laki dan perempuan. Hasil analisis data berdasarkan responden
dapat ditunjukan padatabel berikut :

Tabel 4.1

Karakteristik Responden Berdasarkan JenisKelamin

JenisKelamin Jumlah Per sentase (%)
Perempuan 24 60%
L aki-laki 16 40%

Total 40 100%

Sumber: Data Primer yang diolah, 2016

Berdasarkan tabel 4.1 diatas maka jumlah responden yang paling
banyak adalah responden perempuan yaitu sebanyak 24 orang dan
sebanyak 16 orang lagi adalah responden laki-laki. Hal ini menunjukkan
bahwa pegawa di Kantor Direktorat Jenderal Perbendaharaan Provins

Sumatera Barat sebagian besar berjenis kelamin perempuan.

2. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan

Diddlam melaksanakan pekerjaan salah satu faktor yang
menentukan kesuksesan seorang pegawa adalah kompetensi yang mereka
peroleh dari pendidikan formal yang dimiliki. Pada penelitian ini dapat
dikelompokkan pendidikan formal dari setiap responden terlihat pada tabel
berikut:
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Tabel 4.2

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenjang Pendidikan

Pendidikan Jumlah Per sentase (%)
SMP 1 2.5%
SMA 21 52.5%
Dl 2 5%
DIl 2 5%
Sl 14 35%

Total 40 100%

Sumber: Data Primer yang diolah, 2016

Pada tabel 4.2 terlihat sebagian besar responden memiliki
pendidikan formal setingkat S1 atau Sarjana yaitu berjumlah 14 orang,
kelompok responden yang memiliki pendidikan Dipoloma Il sebanyak 2
orang, kelompok responden yang memiliki pendidikan Diploma |
sebanyak 2 orang, kelompok responden yang memiliki pendidikan
setingkat Sekolah Menengah Atasasebanyak 21 orang, sedangkan 1 orang
lainnya memiliki pendidikan dasar setingkat Sekolah Menengah Pertama
(SMP). Ha ini menunjukkan bahwa responden di kantor Direktorat
Jenderal Perbendaharaan Provinsi Sumatera Barat sebagian besar berlatar
belakang pendidikan Sekolah Menengah Atas.

3. Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Salah satu faktor pendorong meningkatnya nilai kompetensi yang
dimiliki individu dalam bekerja adalah lama bekerja, semakin lama
seorang individu dalam menjalankan sebuah pekerjaan tentu semakin
mendorong kemahiran dan kematangan dalam melaksanakan dan
menyelesaikan pekerjaan. Secara umum responden dalam penelitian ini

memiliki lama masa bekerjaterlihat padatabel berikut ini:
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Tabel 4.3

Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Lama Bekerja Jumlah Per sentase (%)
(tahun)
6- 10 tahun 2 5%
11- 20 tahun 7 17.5%
21- 30 tahun 1 2.5%
31- 40 tahun 30 75%
Total 40 100%

Sumber: Data Primer yang diolah, 2016

Berdasarkan tabel 4.3 terlihat sebagian besar responden telah
mengabdi di dalam organisasi lebih dari 31 tahun berjumlah 30 orang.
Kelompok responden yang telah mengabdi di kantor selama lebih kurang
21 orang sebanyak 1 orang. Sedangkan jumlah pegawai yang mengabdi
selama 11 tahun lebih sebanyak 7 orang dan pegawai yang mengabdi Iebih
dari 6 tahun sebanyak 2 orang.

E. Hasll Tanggapan Responden

Setelah dilakukan penelitian dengan membagikan angket kepada
pegawai di Kanwil DJPB Provinsi Sumatera Barat dapat diketahui bahwa
tanggapan responden mengenai kepemimpinan, motivasi kerja dan kinerja
sebagai berikut:

1. Tanggapan Responden Terhadap Kepemimpinan

Tabel 4.4

Tanggapan Responden Terhadap Indikator Kepemimpinan

Tanggapan Responden )
Vzilijgbel Indikator SS S RR | TS | STS | Jumlah Rrgig Kriteria
OEEONNCO RG]
KPL 18 21| 1| - 177 | 442 | SN
Tinggi
kP2 23 | 17| - | - 183 | 457 | o
Koordinasi Tinggi
KP8 15 | 24| 1| - 174 | 435 | SN
Tinggi
KP9 16 | 21 3 - 167 4,17 Tinggi
Pengambilan | pg 22 | 18| - | - 182 | as5 | N
Keputusan Tinggi
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KP4 23 |16 1| - ; 182 455 | Sengat

Tinggi

KP11 18 | 21| 1| - ; 177 442 | Senga

Tinggi

KP6 23| 16| 1| - ; 182 455 | Sengat

o Tinggi
Komunikasi -
KP7 18 | 17 | 5 . ; 173 432 | Sagd

Tinggi

KP5 16 | 18 | 6 | - ; 170 425 | Sanga

Tinggi

KP10 182 | 2| - ; 176 440 | Sngat

Tinggi

Sangat

partatian | KP12 18|16 6 | - . 172 430 | T
Padabawahan | | o, 5 19 | 20| 1| - . 178 445 | Sangad
Tinggi

KP14 16 | 21| 3 | - ; 173 432 | Senga

Tinggi

KP15 182 |2 | - | - 176 | 440 | SN

Tinggi

Sumber: data primer yang diolah, 2016

K eterangan: 11
1,00- 1,80 = Sangat Rendah
1,81- 2, 60 = Rendah
2,61- 3,40 = Cukup Tinggi
3,41- 4,20 =Tinggi
4,21- 5,00 = Sangat Tinggi

Berdasarkan tabel diatas, tanggapan responden terhadap variabel
kepemimpinan memiliki rata- rata sangat tinggi yang berada pada rentang
4,21- 5,00. Satu pernyataan tentang koordinasi memiliki rentang skor
tinggi berada pada rentang 3,41- 4,20. Artinya Pemimpin harus
memberikan perhatian kepada bawahan di dalam melaksanakan pekerjaan,
agar bawahan merasa diperlukan kehadirannya dan bukan dianggap
sebagal dat atau mesin dalam organisasi. Pemimpin harus bisa membantu
bawahan apabila mengalami kesulitan dalam melaksanakan tugasnya.
Dapat ditarik kesimpulan bahwa pegawai di Kanwil DJPB Provins
Sumatera Barat menyatakan sikap sangat setuju terhadap pernyataan
fungs kepemimpinan dengan indikator koordinasi, pengambilan

keputusan, komunikasi dan perhatian pada bawahan.

111 sugiyono, Satistik Untuk Penelitian, (Bandung: Alfabeta, 2009)
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2. Tanggapan Responden Terhadap Motivas Kerja

Tabel 4.5

Tanggapan Responden Terhadap Indikator Motivas Kerja

Tanggapan Responden Rata-
Sub. Variabel | Indikator SS S RR | TS | STS Jumlah rata Kriteria
G 1 @D @] 1
M1 13 | 27| - | - ] 173 432 | Sngd
Tinggi
M2 18 | 2| - | - - 178 445 | Sngad
Tinggi
M3 14 | 25| - | - - 170 425 | Snod
Tinggi
Tanggung Sanoat
Jawab M4 16 | 24 | - - - 176 4,40 anga
Tinggi
M5 19 | 21| - | - - 179 447 | SHod
Tinggi
M6 19 | 18| 3 | - - 176 440 | Shod
Tinggi
M7 6 | 21| 3 | - - 173 432 | Snod
Tinggi
M8 13 | 27| - | - - 173 432 | Sangd
Tinggi
Supervis | M9 6 | 21| 3 | - - 173 432 | Snod
Tinggi
M10 15 | 20| 5 | - - 170 425 | Sangat
Tinggi
Penghargaan | M11 6 | 24| - | - - 176 4,40 ??‘”ga.t
inggi
Terhadap Sancal
Tugas M12 17 | 23 | - - - 177 4,42 angd
Tinggi

Sumber: data primer yang diolah, 2016

Keterangan:

1,00- 1,80 = Sangat Rendah
1,81- 2, 60 = Rendah

2,61- 3,40 = Cukup Tinggi
3,41- 4,20 =Tinggi

4,21- 5,00 = Sangat Tinggi
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Berdasarkan tabel diatas, tanggapan responden terhadap variabel

motivasi kerja memiliki rata- rata dengan kriteria sangat tinggi yang

berada pada rentang 4,21- 5,00. Artinya dengan adanya tanggung jawab,

supervisi dan penghargaan terhadap tugas yang telah dicapai oleh pegawai

merupakan stimulus yang kuat. Dapat disimpulkan pegawa di Kanwil

DJPB Provins Sumatera Barat menyatakan sikap sangat setuju dengan

pernyataan motivas kerja bailk motivass secara instrinsk maupun
ekstrinsik.

3. Tanggapan Responden Terhadap Kinerja

Tabel 4.6

Tanggapan Responden Terhadap I ndikator Kinerja

Tanggapan Responden

Rata-

No. | Sub. Variabel | Indikator SS S RR | TS | STS | Jumlah rata Kriteria
OHECORENCORN®) €))

KJl 21 | 19 - 181 4,50 ??rr]‘gait

1. | KuaitasKerja Sanggt

K32 18 | 22 - 178 4,45 anga

Tinggi

Sangat

) cetepaten | KB 15 | 24 - 171 421 |

Waktu KJ 21 | 19 - 181 452 | Sanogd

Tinggi

K35 23 | 16 | 1 . 182 455 | Sangd

Tinggi

3. Inisiatif | KJ6 21 | 17 | 2 ; 179 447 | Sanod

Tinggi

KJ7 20 | 20 . 180 450 | Sanod

Tinggi

KJ8 19 | 21 ; 179 447 | Sanod

Tinggi

KJ9 13| 2| 5 . 168 420 | Sanod

Tinggi

4, Kemampuan Sanoat

KJ10 17 | 23 - 177 4,42 angal

Tinggi

KJ11 19 | 21 - 179 447 | Sonod

Tinggi

Sumber: data primer yang diolah, 2016

Keterangan:

1,00- 1,80 = Sangat Rendah

1,81- 2, 60 = Rendah
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2,61- 3,40 = Cukup Tinggi
3,41- 4,20 = Tinggi
4,21- 5,00 = Sangat Tinggi

Berdasarkan tabel diatas, tanggapan responden terhadap variabel
kinerja memiliki rata- rata dengan kriteria sangat tinggi yang berada pada
rentang 4,21- 5,00. Dapat dissmpulkan pegawai di Kanwil DJPB Provinsi
Sumatera Barat menyatakan sikap sangat setuju dengan pernyataan kinerja
dengan indikator kualitas, ketepatan waktu, inisiatif dan kemampuan,
bahwa kinerja mengarah pada suatu usaha yang dilakukan dalam rangka
mencapai prestasi yang lebih baik.

F. Pengujian Instrumen Data

1. Pengujian Validitas

Uji validitas item merupakan uji instrumen data untuk mengetahui
seberapa cermat suatu item dalam mengukur apa yang ingin diukur. Item
ini dapat dikatakan valid jika adanya korelasi yang signifikan dengan skor
totalnya. Hal ini menunjukkan adanya dukungan item tersebut dalam
mengungkapkan suatu yang ingin diungkap. Dalam uji validitas, penulis

memakai metode corrected itemtotal correlation.12

Dalam metode corrected item total correlation. Jikanilai corrected
item total correlation lebih besar dari r tabel maka pernyataan tersebut
dikatakan valid. Nilai r tabel dengan N/df= n-2 yaitu 40-2=38, sehingga
nilai r tabel pada taraf signifikan 5% adalah 0.312 (r table terlampir).
Apabila nilai corrected item total correlation > dari 0.312 maka item
pertanyaan itu dinyatakan valid.

112 Duwi Priyatno, SPSS 22: Pengolahan Data Terpraktis, (Y ogyakarta: CV Andi Offset,
2014), hal. 59.
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Tabel 4.7

Uji Validitas Variabd X1 (Kepemimpinan)
M etode corrected item total correlation

Item-Total Statistics

Scale Mean if Scale Variance if Corrected Item- | Cronbach's Alpha

Item Deleted Item Deleted Total Correlation if tem Deleted
Iteml 61.78 24.948 .643 .863
Item2 61.63 26.035 .488 .869
Item3 61.65 25.874 517 .868
Item4 61.65 25.721 492 .869
Item5 61.95 24.767 1499 .870
Item6 61.65 25.464 .540 .867
Item7 61.88 25.907 .339 .878
Item8 61.85 25.362 .583 .865
Item9 61.88 24.779 591 .864
Item10 61.80 24.985 .584 .865
ltem1l 61.78 25.410 .554 .866
Item12 61.90 24.451 .532 .868
Item13 61.75 25.423 .548 .867
ltem14 61.88 25.446 476 .870
Item15 61.80 24.831 .612 .864

Sumber: Data yang diolah dari SPSS 22

Berdasarkan tabel 4.7 diatas, setelah dilakukan uji validitas pada
variabel X1 (Kepemimpinan). Dengan item pertanyaan sebanyak 15 buah.
Ternyata ke semua itemnya valid karena memiliki nilai corrected item
total correlation > 0.312.

Tabel 4.8

Uji Validitas Variabel X2 (Motivas Kerja)
M etode corrected item total correlation

Item-Total Statistics

Scale Mean if Scale Variance if Corrected Item- | Cronbach's Alpha

Item Deleted Item Deleted Total Correlation if Item Deleted
Iteml 48.10 17.938 .609 .894
Iltem2 47.97 18.384 456 .901
Item3 48.10 18.964 .299 .908
Item4 48.03 17.256 754 .887
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Iltem5 47.95 16.869 .839 .883
Iltem6 48.03 16.794 .659 .891
Iltem7 48.10 17.118 611 .894
Item8 48.10 17.785 .650 .892
Iltem9 48.10 17.169 .600 .895
Item10 48.18 16.969 .578 .897
Item1l 48.03 17.204 .768 .887
Iltem12 48.00 17.231 .753 .887

Sumber: Data yang diolah dari SPSS 22

Pada tabel 4.8 diatas, setelah dilakukan uji validitas pada variabel
X2 (Motivas Kerja), item pertanyaan sebanyak 12 buah terdapat 1 item
yang tidak valid karena memiliki nila corrected item total correlation
<0.312. yaitu item Pertanyaan no. 3 yang memiliki corrected item total
correlation sebesar 0.299 (0.299 < 0.312), Sehingga item pertanyaan
tersebut tidak valid dan dihapus dan tidak dipergunakan lagi untuk uji
selanjutnya.

Tabel 4.9

Uji ValiditasVariabd Y (Kinerja)
M etode corrected item total correlation

Item-Total Statistics

Scale Mean if Scale Variance if Corrected Item- | Cronbach's Alpha

Item Deleted Item Deleted Total Correlation if Item Deleted
Item1l 44.40 16.349 .634 911
Item2 44.48 15.948 .745 .906
Item3 44.60 16.349 .545 916
Item4 44.40 15.990 .730 .907
Item5 44.38 15.881 .684 .909
Iltem6 44.45 15.895 .617 913
Item7 44.43 16.046 714 .908
Item8 44.45 15.844 770 .905
Iltem9 44.73 15.846 .568 917
Item10 44.50 15.744 .807 .903
ltem1l 44.45 16.100 .701 .908

Sumber: Data yang diolah dari SPSS 22
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Dari tabel 4.9, setelah dilakukan uji validitas pada variabel Y
(Kinerja), item pertanyaan sebanyak 11 buah. Ternyata ke semua itemnya

valid karenamemiliki nilai corrected item total correlation > 0.312.
2. Pengujian Réliabilitas

Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui kegegan atau
konsistens alat ukur yang biasanya menggunakan kuesioner. Metode yang
sering digunakan dalam penelitian untuk mengukur skala rentangan
(seperti skala Likert 1-5) adalah Cronbach Alpha. Uji reliabilitas
merupakan kelanjutan dari uji validitas, dimana item yang masuk
pengujian adalah item yang valid sgja.

Uji reliabilitas dilakukan dengan uji Cronbach Alpha, Reliabilitas
kurang dari 0.6 adalah kurang baik, sedangkan 0.7 dapat diterima dan di
atas 0.8 adalah baik.**

Tabel 4.10
Uji Reliabilitas Variabel X1 (Kepemimpinan)
Case Processing Summary

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 40 100.0
Excluded? 0 .0
Total 40 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.
Sumber: Data yang diolah dari SPSS 22

Tabe 4.11
Uji Reliabilitas Variabe X1 (Kepemimpinan)

Reliability Statistics
Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of ltems

.875 15
Sumber: Data yang diolah dari SPSS 22

113 Duwi Priyatno, SPSS22...hal. 64.
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Tabel 4.10 adalah Case Processing Summary yaitu menjelaskan
tentang jumlah data yang valid untuk diproses dan data yang dikeluarkan
serta persentasenya. Dapat diketahui bahwa data atau case yang valid
berjumlah 40 dengan persentase 100% dan tidak ada data yang
dikeluarkan (exclude).

Tabel 4.11 adalah Reliability Satistic, ini adalah hasil dari analisis
reliabilitas dengan teknik Cronbach Alpha. Dapat diketahui nilai
Cronbach Alpha adalah 0.875. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa
hasil uji reliabilitas variabel kepemimpinan dikatakan reliabel karena
Cronbach Alpha 0.875 > 0.6.

Tabd 4.12
Uji Reliabilitas Variabel X2 (Motivasi Kerja)

Case Processing Summary

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 40 100.0
Excluded? 0 .0
Total 40 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.
Sumber: Data yang diolah dari SPSS22

Tabel 4.13
Uji Reliabilitas Variabel X2 (Motivas Kerja)
Reliability Statistics

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

.909 11
Sumber: Data yang diolah dari SPSS 22
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Tabel 4.12 adalah Case Processing Summary yaitu menjelaskan
tentang jumlah data yang valid untuk diproses dan data yang dikeluarkan
serta persentasenya. Dapat diketahui bahwa data atau case yang valid
berjumlah 40 dengan persentase 100% dan tidak ada data yang
dikeluarkan (exclude).

Tabel 4.13, Setelah dilakukan pengujian, dapat diketahui nilai
reliabilitas untuk variabel Motivasi Kerja adalah 0.909. Dengan demikian
dapat dikatakan bahwa hasil uji reliabilitas variabel Motivas Kerja
dikatakan reliabel karena Chonbach Alpha 0.909 > 0.6.

Tabel 4.14
Uji ReliabilitasVariabd Y (Kinerja)
Case Processing Summary

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 40 100.0
Excluded? 0 .0
Total 40 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.
Sumber: Data yang diolah dari SPSS22

Tabd 4.15
Uji ReliabilitasVariabd Y (Kinerja)
Reliability Statistics

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

917 11
Sumber: Data yang diolah dari SPSS 22

Tabel 4.14 adalah Case Processing Summary yaitu menjelaskan
tentang jumlah data yang valid untuk diproses dan data yang dikeluarkan
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serta persentasenya. Dapat diketahui bahwa data atau case yang valid
berjumlah 40 dengan persentase 100% dan tidak ada data yang

dikeluarkan (exclude).

Pada tabel 4.15 Setelah dilakukan pengujian, dapat diketahui nilai
reliabilitas untuk variabel Kinerja 0.917. Dengan demikian dapat
dikatakan bahwa hasil uji reliabilitas variabel Kinerja dikatakan reliabel
karena Cronbach Alpha 0.917 > 0.6.

. Uji Asumsi Klasik
1. Uji Normalitas
Uji normalitas dilakukan untuk melihat apakah dalam model
regresi variable bebas dan variabel terikat memiliki data yang berdistribusi

normal atau tidak. Untuk menguji apakah data berdistribus secara normal
atau tidak, dapat dilakukan dengan menggunakan metode PP Plot.

Gambar 4.2
Grafik PP Plot

Mermal PP Plat of Ragrezsion Standard|zed Rasldual
Depancdent Varlable; Klnera

ir T

L&

EHa e LE
Li 0

faln]
=

€1 i)

Expected Cum Prob

arc no ae rF n& 0

Cbkserved CTum Prob

Sumber: Data yang diolah dari SPSS 22



82

Dari gambar grafik diatas dapat diketahui bahwa titik- titik
menyebar sekitar garis dan mengikuti gaaris diagonal, maka data tersebut
telah terdistribusi normal .14

2. Uji Multikolinieritas
Untuk mendeteksi ada atau tidaknya multikolinieritas dapat dilihat
dengan membandingkan nilai koefisien determinasi individua (r?) dengan
nilai determinasi serentak.

Tabel 4.16

Analisis Multikolinieritas

Variabel Dependen | Variabel Independen Nilai r square (")
X! X 0,226
Nilai R’ 0,383

Sumber: Ringkasan hasil data dari SPSS22

Dari Tabel 4.16 di atas dapat ditarik kesimpulan bahwa nilai
koefisien r? yang diperoleh seluruhnya bernilai lebih kecil dari pada nilai
koefisen determinsi (R?). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa
tidak terjadi multikolinieritas antar variabel independen.'®

3. Uji Heteroskedastisitas
Heteroskedastisitas adalah varian residua yang tidak sama pada
semua pengamatan di dalam model regresi. Regresi yang baik seharusnya
tidak terjadi heteroskedastisitas.!'® Salah satu cara untuk melihat adanya
problem heteroskedastisitas adalah dengan melihat grafik plot antara nilai
prediksi variabel terikat (ZPRED) dengan residua nya(SRESID).

14 Duwi Priyatno, SPSS22...hal. 94.
115 Duwi Priyanto, SPSS22... hal. 103.
116 Duwi Priyanto, SPSS22... hal. 108.
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Gambar 4.3
Grafik Scatterplot
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Sumber: Data yang diolah dari SPSS 22

Dari gambar 4.3output Scatterplot dapat diketahui titik- titik tidak
membentuk pola yang jelas, dan titik-titik menyebar diatas dan dibawah
angka 0 pada sumbu Y. Jadi dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi
masal ah heteroskedastisitas pada model regresi. 1/

. Pengujian Hipotesis

1. AnalissKorelas

Hasil pengolahan data yang terkumpul dari kuesioner selanjutnya
dianaisis untuk memperoleh kesimpulan. Pengolahan data dalam
penelitian ini untuk menguji korelasi antara variabel X1 (Kepemimpinan),
X2 (Motivasi Kerja) Terhadap variabel Y (Kinerja).

Uji korelasi dalam penelitian ini menggunakan korelasi pearson.
Hasi| korelas antara variabel kepemimpinan dan motivas kerja terhadap
kinerja bisadilihat padatabel di bawah ini :

117 Duwi Priyanto, SPSS22... hal. 115.
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Tabd 4.17
Correlation
Correlations
Kepemimpinan | Motivasi Kerja Kinerja
Kepemimpinan Pearson » »
] 1 475 .508
Correlation
Sig. (2-tailed) .002 .001
N 40 40 40
Motivasi Kerja Pearson " "
] A75 1 .553
Correlation
Sig. (2-tailed) .002 .000
N 40 40 40
Kinerja Pearson " "
] .508 .553 1
Correlation
Sig. (2-tailed) .001 .000
N 40 40 40

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

Sumber: Data yang diolah dari SPSS 22

Dari tabel 4.17 diatas dapat dijelaskan bahwa korelas antara

Kepemimpinan dengan Kinerja memiliki nilai koefisien sebesar 0.508,
koefisien korelas tersebut berada pada interval 0.40 — 0.599, maka hasi
yang diperoleh memperlihatkan bahwa antara Kepemimpinan dan Kinerja
di Kanwil DJPB Provinsi Sumatera Barat memiliki tingkat hubungan yang
sedang. Sedangkan korelasi antara Motivasi Kerja dan Kinerja memiliki
nilai koefisien sebesar 0.553. koefisien korelasi tersebut juga berada pada
interval 0.40 — 0.599, maka hasil yang diperoleh memperlihatkan Motivasi
Kerja dengan Kinerja di Kanwil DJPB Provins Sumatera Barat juga
memiliki hubungan pada tingkat sedang.!8

2. Metode Regres Linear Berganda

Anadlisis regresi ganda adalah suatu aat analisis peramalan nilai
pengaruh dua variabel bebas atau lebih terhadap variabel terikat untuk

118 Amos Neolaka, Metode Penelitian dan Statistik, ( Bandung: PT Remaja Rosdakarya,

2014), hal. 129.
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membuktikan ada atau tidaknya hubungan fungsi atau hubungan kausal
antara dua variabel bebas atau lebih. 1

Tabedl 4.18

Model Regres Berganda

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) 12.751 7.689 1.658 .106
Kepemimpinan .259 .120 .317 2.159 .037
Motivasi Kerja .397 .145 .402 2.743 .009

a. Dependent Variable: Kinerja

Sumber:

Data yang diolah dari SPSS 22

Dari hasil regresi linear berganda yang terlihat pada tabel 4.18
diatas nilai konstanta sebesar 12,751 dan nilai koefisien regresi dari
variabel X1 (Kepemimpinan) adalah bertanda positif sebesar 0,259,
koefisien regresi dari variabel X> (Motivasi Kerja) adalah bertanda positif
sebesar 0,397.

Jadi nilai koefisien regresi masing- masing variabel diatas dapat
disubtitusikan kedalam persamaan regresi berganda sebagai berikut:

Y=12,751 + 0,259X1 + 0,397X>

Dimana

a = 12,751 yang berarti kinerja tanpa adanya faktor kepemimpinan
dan Motivasi Kerja, nila kinerja sebesar 12,751 satuan yang akan
memberikan dampak kepada kinerja di Kanwil DJPB Provinsi Sumatera
Barat.

bl = 0,259 yang bearti apabila terjadi kenaikan faktor
kepemimpinan 1 satuan maka akan meningkatkan kinerja sebesar 0,259
satuan.

119 Riduwan, Metode Dan Teknik Menyusun Thesis, (Bandung: Alfabeta, 2010), hal. 56
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b2 = 0,397 yang berarti apabila terjadi kenaikan motivas kerja 1
satuan maka akan meningkatkan kinerja sebesar 0,397 satuan.

Dari persamaan diatas dapat dissmpulkan apabila terjadi
penambahan faktor kepemimpinan sebesar 1 satuan maka akan
meningkatkan kinerja pada Kanwil DJPB Provins Sumatera Barat.
sebesar 0,259 satuan dan setiap pemberian motivas kerja sebesar 1 satuan
maka akan meningkatkan kinerja di Kanwil DJPB Provinsi Sumatera
Barat sebesar 0,397 satuan. Namun apabila tidak ada kedua variabel
tersebut maka kinerja di Kanwil DJPB Provinsi Sumatera Barat akan sama
dengan nilai konstanta yaitu sebesar 12,751 satuan.

3. Uji Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi adalah tingkat pengaruh koefisien variabel X
atau yang dalam penelitian ini dikenal dengan variabel kepemimpinan (X1)
dan motivasi (X2) (variabel bebas/independent) terhadap variabel Y
dimana dalam pendlitian ini adalah variabe kinerja (varibe
terikat/dependent) yang dinyatakan dalam persentase (%0).

Tabel 4.19
K oefisien Deter minasi (R?)

Model Summary®

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 .6192 .383 .350 3.533

Sumber: Data yang diolah dari SPSS 22

Berdasarkan tabel 4.19 terlihat bahwa nilai koefisien korelasi yang
terbentuk adalah sebesar 0,619. karena koefisien korelasi yang diperoleh
berada antara 0,60- 0,799 maka hasil yang diperoleh memperlihatkan
bahwa kepemimpinan dan motivasi kerja memiliki hubungan yang kuat
sebesar 0,619. Dengan R square sebesar 0,383 memperlihatkan bahwa
kepemimpinan dan motivas kerja mempengaruhi kinerja pegawai sebesar
38,30% sedangkan sisanya 61,70% lagi dijelaskan oleh variabel lainnya
yang mempengaruhi kinerja. Variabel tersebut seperti pelatihan,
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lingkungan kerja, kemampuan, kepuasan kerja dan beberapa variabel lain
yang berada di luar model.

4. UjiT
Uji t digunakan untuk membuktikan pengaruh variabel independen
(kepemimpinan dan motivasi) terhadap variabel dependen (kinerja).
Pengujian dilakukan dengan tingkat signifikansi 0,05. Jika signifikansi<
0,05 maka HO diterima dan sebaliknya jika signifikansi > 0,05 maka HO
ditolak. selanjutnya jika thing> tebe Maka hipotesis diterima dan jika
thitung< ttabel Maka hipotesis di tolak.'?°

Tabel 4.20
Hasil Pengujian Hipotesis
Variabel t-hit Sig Alpha | Kesimpulan
K epemimpinan 2.159 0,037 0,05 Signifikan
Motivas Kerja 2.743 0,009 0,05 signifikan

Sumber: Ringkasan hasil data dari SPSS 22

Uji ini dilakukan untuk menyelidiki lebih lanjut, mana diantara
variabel independen yang berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
Berdasarkan tabel diatas diketahui t hitung, uji t dilakukan dengan
membandingkan t hitung dengan t tabel.

Uji t dilakukan dengan membandingkan t hitung dengan t tabel,
taraf signifikansi 0,05/2= 0,025 dengan dergat kebebasan (df) = n- k-1
atau 40-2-1= 37, maka diperoleh t tabel sebesar 2,026. Sehingga didapat
hasil sebagal berikut:

Hipotesis 1
Dengan hipotesis pertama akan diuji sebagai berikut:

Ho: :Kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
pegawai Kanwil DJPB Provinsi Sumatera Barat.

Ha  :Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai
Kanwil DJPB Provinsi Sumatera Barat.

120 Duwi Priyatno, SPSS22...hal. 161.
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Variabel kepemimpinan memiliki t hitung sebesar 2.159 dengan
taraf signifikan 0,037 dibawah signifikan 0,05 dengan demikian t hitung> t
tabel (2.159 > 2,026). Maka Ho: ditolak dan Ha: diterima, sehingga dapat
dinyatakan Ha yang menyatakan “Kepemimpinan berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai Kanwil DJPB Provinsi Sumatera Barat” diterima
dan dapat dissmpulkan bahwa Kepemimpinan berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai Kanwil DJPB Provinsi Sumatera Barat.”
Hipotesis ||
Dengan hipotesis kedua akan diuji sebagai berikut:
Ho2 :Motivas tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai

Kanwil DJPB Provinsi Sumatera Barat.
Ha :Motivas berpengaruh signifikan terhadap kinerjapegawai  Kanwil

DJPB Provinsi Sumatera Barat.

Variabel Motivasi Kerja memiliki t hitung sebesar 2.743 dengan
taraf signifikan 0.009 dibawah signifikan 0,05 dengan demikian t hitung> t
tabel(2.743 > 2.026). Maka Ho. ditolak dan Ha diterima, sehingga dapat
dinyatakan Ha> yang menyatakan “ Motivasi kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai Kanwil DJPB Provinsi Sumatera Barat”
diterima, Jadi dapat disimpulkan bahwa Motivas Kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai Kanwil DJPB Provins Sumatera

Barat.”
5. Uji F (Fisher)

Hasi| uji F untuk Penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.21
Hasl Uji F
ANOVA?
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 287.062 2 143.531| 11.502 .000P
Residual 461.713 37 12.479
Total 748.775 39

a. Dependent Variable: Kinerja

b. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Kepemimpinan
Sumber: Data yang diolah dari SPSS 22
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ANOVA aau Andisis Varian merupakan uji koefisien regresi
secara bersama- sama (Uji F) untuk menguji signifikansi pengaruh
beberapa variabel dependen. Dalam hal ini peran anova adalah untuk
menguji signifikansi pengaruh Kepemimpinan dan Motivasi Kerja secara
bersama- sama terhadap kinerja pegawa Kanwil DJPB Provinsi Sumatera
Barat. Pengujian menggunakan tingkat signifikansi 0,05.12

Dari tabel 4.17 diperoleh F hitung sebesar 11.502 dan signifikansi
0,00 . F tabel dapat dilihat pada tabel statistik pada tingkat signifikansi
0,05 dengan df ( jumlah variabel-1) atau 3-1 = 2, dan df 2 (n-k-1) atau 40-
2- 1= 37 (n adalah jumlah data dan k adalah jumlah variabel independen).
Hasil yang diperoleh untuk F tabel sebesar 3,252 (lampiran).

Dengan hipotesis statistik yang akan diuji sebagai berikut:

Hoz  : Kepemimpinan dan motivas kerjatidak secara bersama- sama
mempengaruhi  kinerja pegawa Kanwil DJPB Provins
Sumatera Barat.

Has : Kepemimpinan dan motivasi kerja secara bersama- sama
mempengaruhi  kinerja pegawai Kanwil DJPB Provinsg
Sumatera Barat.

Karena nila F hitung > F tabel(11,502 > 3,252) dan signifikan<
0,05(0,00 < 0,05), maka hasil membuktikan Hos ditolak dan Hzs diterima,
sehingga dapat dismpulkan bahwa secara bersama- sama variabel
Kepemimpinan dan motivasi kerja secara bersama- sama mempengaruhi
kinerja pegawai Kanwil DJPB Provinsi Sumatera Barat.

121 Duwi Priyatno, SPSS22...hal. 157.



BAB V

PENUTUP

A. Kesimpulan

Berdasarkan analisis dan pembahasan mengenai” Pengaruh
Kepemimpinan dan Motivas Kerja Terhadap Kinerja Pegawai di Kantor
Wilayah Direktorat Jenderal Perbendaharaan Provinsi Sumatera Barat”
maka penulis dapat mengambil kesimpulan:

Kepemimpinan memiliki t hitung sebesar 2.159 dengan taraf
signifikan 0,037 dibawah signifikan 0,05 dengan demikian t hitung> t tabel
(2159 > 2,026). Maka Ho: ditolak dan Ha diterima, sehingga dapat
dinyatakan bahwa Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai di Kanwil DJPB Provins Sumatera Barat.

Motivas kerja memiliki t hitung sebesar 2.743 dengan taraf
signifikan 0.009 dibawah signifikan 0,05 dengan demikian t hitung> t tabel
(2.743 > 2.026). Maka Ho> ditolak dan Ha diterima, sehingga dapat
dinyatakan Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai
di Kanwil DJPB Provinsi Sumatera Barat.

Kepemimpinan dan Motivas kerja secara bersama- sama
berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Kanwil DJPB Provinsi Sumatera
Barat Karenanilai F hitung> F tabel (11,502 > 3,252) dan signifikan < 0,05(0,00
< 0,05), maka hasil membuktikan Hoz ditolak dan Has diterima, sehingga dapat
dinyatakan bahwa secara bersama- sama variabel Kepemimpinan dan
motivas kerja secara bersama- sama mempengaruhi kinerja pegawai di
Kanwil DJPB Provinsi Sumatera Barat.

B. Saran

Berdasarkan hasil penelitian yang penulis lakukan, penulis

mencoba memberikan saran untuk diperhatikan bagi pihak-pihak yang

90
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terkait di Kanwil DJPB Provins Sumatera Barat. Adapun saran-saran
yang penulis berikan adalah :

1. Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai, penting bagi Kanwil DJPB Provinsi Sumatera Barat
khususnya para pemimpin agar selau menerapkan koordinasi
yang baik dan adanya pembagian tugas yang jelas, sehingga
bawahan mengerti akan tugas dan tanggung jawabnya.

2. Hasil motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
oleh sebab itu, motivasi pegawai dalam kegiatan pekerjaannya
harus lebih diperhatikan terutama perhatian dari pimpinan atas

hasil kerjanya.
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DAFTAR PERNYATAAN/INSTRUMEN PENELITIAN UNTUK
RESPONDEN TENTANG
PENGARUH KEPEMIMPINAN DAN MOTIVASI KERJA
TERHADAP KINERJA PEGAWAI DI KANTOR
DIREKTORAT JENDERAL PERBENDAHARAAN PROVINSI
SUMATERA BARAT

Kepada Yth :
Bapak/Ibu/Sdr/i Responden Pendlitian
di

Tempat

Dengan hormat,

Saya Ade Guspendi Nim 12232014 adalah mahasiswa Fakultas Ekonomi
dan Bisnis Islam Jurusan Ekonomi Syariah Konsentrass Mangemen Syariah
Institut Agama Islam Negeri (IAIN) Batusangkar, bermaksud mengadakan
penelititan dengan judul “Pengaruh Kepemimpinan dan Motivasi Kerja Terhadap
Kinerja Pegawal di Kantor Wilayah Direktorat Jenderal Perbendaharaan Provinsi
Sumatera Barat”.

Dengan mengharapkan bantuan Bapak/Ibu/Sdr/i dan rasa hormat saya
kiranya dapat mengisi pernyataan ini dengan sgjujurnya sesuai dengan kenyataan
yang dirasakan oleh Bapak/Ibu/Sdr/i dalam menjalankan tugas sehari-hari.

Daftar pernyataan ini saya buat dalam rangka menyusun penulisan skripsi
untuk mencapai gelar Strata 1 (S-1) pada Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam
Jurusan Ekonomi Syariah Konsentrasi Mangemen Syariah Institut Agama Islam
Negeri (IAIN) Batusangkar. Oleh karena itu bila harapan ini terpenuhi, maka
besarlah sumbangan Bapak/lbu/Sdr/i bagi peneliti khususnya dan bagi ilmu
pengetahuan pada umumnya.

Atas bantuan Bapak/Ibu/Sdr/i diucapkan terimakasih.

Hormat saya,
Peneliti

Ade Guspendi



IDENTITAS RESPONDEN

Nomor Responden P (¢ [ ST Wo] (= WoL=T e [}

Jenis Kelamin P

Jabatan e e e

MasaKerja RPN

Pendidikan Terakhir e
PETUNJUK PENGISIAN KUISIONER

Pernyataan di dalam kuisioner ini merupakan pernyataan deskriptif.

Jika pernyataan tersebut sesuai dengan kondisi yang sedang Bapak/lbu/Sdr/i
gambarkan, maka berilah tanda ceklis (O pada salah satu aternatif jawaban dari
pernyataan yang disediakan dibawah ini :

Pilihan Jawaban : SS = SANGAT SETUJU
S = SETUU
RR = RAGU-RAGU
TS = TIDAK SETUJU

STS= SANGAT TIDAK SETUJU

Jawaban apapun yang akan dipilih tidak akan mempengaruhi jabatan atau
kedudukan atau merugikan Bapak/Ibu/Sdr/i. Oleh karena itu, peneliti mohon
partisipasi dan bantuannya, agar tidak ragu-ragu dalam menjawabnya.



DAFTAR PERNYATAAN
Kepemimpinan (X1)
Pilihan Jawaban : SS = SANGAT SETUJU
S = SETUWU

RR = RAGU-RAGU

TS = TIDAK SETUJU

STS= SANGAT TIDAK SETUJU

Per nyataan/Pertanyaan Pilihan Jawaban

SS S RR | TS

Pimpinan memberikan keterangan/
penjelasan kepada para pegawal
tentang pelaksanaan tugas/ pekerjaan
untuk menciptakan iklim yang
kondusif

Pimpinan memberikan keterangan
yang sesuai dengan tugas para
pegawai

Pimpinan mengadakan pertemuan/
rapat untuk membahas masalah yang
terjadi di tempat kerja

Adanya ketegasan pimpinan dalam
pengambilan keputusan

Pimpinan memberikan dukungan
yang positif terhadap pekerjaan yang
dilakukan

Pimpinan berkomunikasi dengan
jelas kepada para pegawai




7. Dorongan pimpinan kepada para
pegawai untuk terus belgar bagi
peningkatan kapasitas organisasi

8. | Pimpinan meningkatkan perhatian
para pegawa terhadap kesamaan
persepsi untuk meluruskan
permasal ahan dalam mencapai tujuan

9.. | Pimpinan memberikan beka kepada
para pegawa agar seladu mampu
berpikir untuk menyelesaikan
tugasnya dari berbaga dimens
pekerjaan

10. | Pimpinan  memberikan  contoh
teladan yang bak kepada para
pegawai

11. | Pimpinan mempraktikkan apa yang
mereka putuskan

12. | Pimpinan menghadapi  tantangan
tugas dengan tetap  mampu
memelihara suasana kerja yang
menyenangkan

13. | Pimpinan mendorong perubahan pola
pikir kearah yang lebih baik

14. | Pimpinan sangat simpati terhadap
para pegawa dan memberikan
nasihat apabilaterjadi kesalahan

15. | Pimpinan memberikan kesempatan
kepada para pegawa  untuk
menyampaikan perasaan dan
perhatiannya

Sumber: Veithzal Rivai Dan Ella Jauvani Sagala serta Riduwan



Motivas Kerja (X2)

Pilihan Jawaban : 8§ = SANGAT SETUJU
S = SETUWU
RR = RAGU-RAGU
TS = TIDAK SETUJU

STS= SANGAT TIDAK SETUJU

No. Per nyataan/Pertanyaan Pilihan Jawaban
S| RR |TS|STS

1. | Pekerjaan saat ini memberi daya tarik
dan tantangan tersendiri bagi saya

2. | Ddam melaksanakan tugas, saya
memperhatikan petunjuk dan prosedur
kerja

3. | Saya menyelesaikan tugas dengan baik,
demi meningkatkan kualitas pekerjaan

4. | Saya bangga dengan tugas (jabatan)
yang sayajalani sekarang

5. | Sadar atas tugas dan tanggung jawab
terhadap masdah yang sedang
dikerjakan

6. | Menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan
kebiasaan

7. | Untuk mencapal prestas yang tinggi
saya mempedomani hasil kerja rekan
saya yang berpengalaman

8. | Atasan meningkatkan motivasi kerja
pegawai

9. | Atasan memperhatikan masalah tugas

dan tanggung jawab pegawai




10.

Atasan Senantiasa memberikan
perhatian kepada para pegawai terhadap
masalah yang dihadapi dalam proses
pekerjaan

11. | Ggji yang saya terima sesua dengan
tantangan tugas yang saya kerjakan
12. | Adanya tunjangan yang diberikan oleh
kantor dalam hal pekerjaan atau tugas
yang dilakukan
Sumber:Veithzal Rivai Dan Ella Jauvani Sagala
1. Kinerja(Y)
Pilihan Jawaban : SS = SANGAT SETUJU
S = SETUWU
RR = RAGU-RAGU
TS = TIDAK SETUJU
STS= SANGAT TIDAK SETUJU
No. Per nyataan/Pertanyaan Pilihan Jawaban
S RR | TS| STS
1. | Saya lebih mengutamakan kualitas
pekerjaan dari pada Kkuantitas
pekerjaan
2. | Saya mampu mencapa Standar
kualitas yang diinginkan oleh kantor
3. | Saya tepat waktu dalam
menyel esaikan tugas yang diberikan
4. | Bila pekerjaan saya belum selesa
sayatidak akan pulang kantor




Saya tidak pernah meninggalkan
pekerjaan, meskipun ada keperluan
pribadi yang mendesak

Memiliki antusiasme (semangat
kerja) tinggi dalam melaksanakan

Pekerjaan

Tanpa disuruh oleh atasan, saya
kerjakan tugas yang menjadi
tanggung jawab saya

Selalu mengikuti standar operasional
prosedur yang telah ditetapkan dalam
mel aksanakan pekerjaan

Menemukan temuan baru dalam
menyel esaikan pekerjaan dan
masal ah yang dihadapi

10.

Menyelesailkan pekerjaan dengan
ketelitian tinggi

11.

Saya dapat menyelesaikan tugas
sesual dengan permintaan pimpinan

Sumber: Veithzal Rivai Dan Ella Jauvani Sagala




Lampiran 1. Tabulas Data

1) Tabulasi Data Kepemimpinan

Skor

Total

63

75

75

64
67

64
66

62

69
60
75

65

75

66

75

60
67

60
75

62

70
60
60
62

61

Kepemimpinan

KPL| KP2 | KP3|KP4| KP5 | KP6 | KP7 | KP8 | KP9 | KP10 | KP11 | KP12 | KP13 | KP14 | KP15

R

10
11
12
13

14
15

16
17
18
19
20
21

22
23
24
25




66

70
69
60
60
72

63

71

71

63

69
73

63

60
60
2648

177] 172] 178| 173 176

176 |

177 ] 183 182] 182] 170 182| 173| 174| 173]

26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
38
39
40

2) Tabulas DataMotivas

Skor
Total

53

60
60
54
50
60
55

49

48

48

Motivas Kerja
M1 |M2 [ M3 [M4 [ M5 [M6 [M7 [M8 [M9 [M10 | M11 |M12

10




60
53

60
49

48

48

57
51

54
48

58
48

48

48

54
53

55

48

48

48

50
50
58
56
51

56
47

60
48

48
2097

176 | 177

170 |

173 | 178] 173 | 176 | 179 176 | 173 | 173| 173 |

11
12
13

14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25

26
27
28
29
30
31

32

33

34
35

36
37

38
39
40




3) Tabulas DataMotivasi Setelah Uji Validitas

Total Skor

48

55

55

51

45

55

51

45

42

44
55

49

55

44
44

44
53

47

49

44
54
44
44
44
50
49

51

M9 [M10 [m11 [ m22

Motivas Kerja

M1 |M2|M4|M5 M6 |M7 | M8

R

10
11
12
13

14
15

16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27




42

44
44
46

45

53

52

46

52

43

55

44
44
1921

177

169 | 176 |

173 | 172 |

173 | 178 | 176 | 179 | 175 | 173

28
29
30
31

32

33

34
35

36
37

38
39
40

4) Tabulas DataKinerja

Total

48

55

55

43

47

55

50
49

55

44
55

55

Kinerja
KJ1| KJ2 | KJ3| KJ4| KI5 | KJI6 | KJI7 | KJI8 | KJI9| KJ10 | KJ11 | Skor

R

10
11
12




55

45

44
44
51

48

53

44
52

44
44
44
49

46

55

48

44
44

46

52

54
44
47

49

51

50
44
55
1957

179

177 |

181 | 178 | 173 | 181 182] 179| 180| 179| 168 |

13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25

26
27
28
29
30
31

32

33

34
35

36
37
38
39
40




Lampiran 2: Uji Validitas dan Reliabilitas

1) Uji vaiditas
a. Kepemimpinan

Correlations

Total
Iltem1 Iltem?2 Item3 | Iltem4 | ltem5 | Item6 Iltem7 | Item8 | Item9 | Item10 | Item11 | Item12 | Item13 | Item14 | Item15 Skor

Item1 Pearson

Correlation 1 A8T™ .338" | .646™ | .445" .308 234 | .354" .339" 4117 3217 .316" 4527 .263 569" | 701"

Sig. (2-

tailed) .001 .033 .000 .004 .053 147 .025 .032 .008 .044 .047 .003 .100 .000 .000

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Item2 Pearson

Correlation 487" 1 .239 311 .018 | .403" 334" | 379" .293 416" .394" .220 .338" .210 .243 .558"

Sig. (2-

tailed) .001 .138 .051 912 .010 .035 .016 .066 .008 .012 173 .033 193 131 .000

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Item3 Pearson

Correlation .338" .239 1| .451™ | .324 .267 136 | .315° .318" .362" 431" .380" .286 .236 .362" | .584™

Sig. (2-

tailed) .033 .138 .003 .041 .096 404 .048 .045 .022 .006 .016 .074 143 .022 .000

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Item4 Pearson

Correlation .646™ .311 | 451" 1 .295 244 324" | 461" .140 173 .055 .090 4297 .140 .566" | .568™

Sig. (2-

tailed) .000 .051 .003 .064 .130 .041 .003 391 .286 .736 581 .006 391 .000 .000

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Item5 Pearson

Correlation 445" .018 .324" .295 1 4277 301 .306 .280 .368" .313" .351" .164 .280 .368" | .595™




Sig. (2-

tailed) .004 912 .041 .064 .006 .060 .055 .080 .019 .049 .026 312 .080 .019 .000

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Item6 Pearson

Correlation .308 403" .267 244 | 427" 1 124 | 4617 | 517" .330° 224 .282 .345" 4417 .252 611"

Sig. (2-

tailed) .053 .010 .096 .130 .006 447 .003 .001 .037 .165 .077 .029 .004 117 .000

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Item7 Pearson

Correlation .234 .334" .136 .324" 301 124 1| .516™ -.014 .238 301 .209 .077 -.014 .238 451"

Sig. (2-

tailed) 147 .035 404 .041 .060 447 .001 934 .140 .059 194 .637 934 .140 .004

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Item8 Pearson

Correlation .354" 379" .315" | 461" .306 | .461" 516" 1 347" 277 .354" .319" 322" 113 4407 | 647"

Sig. (2-

tailed) .025 .016 .048 .003 .055 .003 .001 .028 .084 .025 .045 .043 487 .005 .000

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Item9 Pearson

Correlation .339" .293 .318" .140 .280 | 517" -.014 | .347 1 .339" 415" 755" 464" 526" .268 .663"

Sig. (2-

tailed) .032 .066 .045 391 .080 .001 934 .028 .033 .008 .000 .003 .000 .094 .000

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Item10 Pearson

Correlation 4117 416" .362" .173 | .368" .330" .238 277 .339" 1 .569" 372" .299 .339" 485" | .654™

Sig. (2-

tailed) .008 .008 .022 .286 .019 .037 .140 .084 .033 .000 .018 .061 .033 .002 .000

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Item1l Pearson

Correlation 321" 394" | 431" .055 | .313" 224 .301 | .354" | .415" .569" 1 .316" .283 .263 490" | 623"




Sig. (2-

tailed) .044 .012 .006 .736 .049 .165 .059 .025 .008 .000 .047 .077 .100 .001 .000

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Item12 Pearson

Correlation .316" .220 .380" .090 | .351" .282 .209 | .319" | .755" 372" .316" 1 .359" .351" 192 .625"

Sig. (2-

tailed) .047 173 .016 581 .026 .077 194 .045 .000 .018 .047 .023 .026 .235 .000

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Item13 Pearson

Correlation 4527 .338" .286 | .429™ .164 .345" .077 | .322" | .464™ .299 .283 .359" 1 539" 377 | 618"

Sig. (2-

tailed) .003 .033 .074 .006 312 .029 .637 .043 .003 .061 .077 .023 .000 .016 .000

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Item14 Pearson

Correlation .263 .210 .236 .140 .280 | .441" -.014 113 | 526" .339" .263 .351" .539" 1 409" | 562"

Sig. (2-

tailed) .100 193 143 391 .080 .004 934 .487 .000 .033 .100 .026 .000 .009 .000

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Item15 Pearson

Correlation .569" .243 .362" | .566™ | .368" .252 .238 | .440™ .268 485" 490" 192 377 409" 1 .678"

Sig. (2-

tailed) .000 131 .022 .000 .019 117 .140 .005 .094 .002 .001 .235 .016 .009 .000

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
TotalSkor Pearson

Correlation 701" 558" | .584" | 568" | .595™ | .611™ A451™ | 647" | .663" .654" .623" .625" .618" 562" .678" 1

Sig. (2-

tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .004 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40

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

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




b. Motivas kerja

Correlations

Item1l Item2 Item3 | Iltem4 | Item5 | Item6 ltem7 | ltem8 | Iltem9 | Item10 | Item11 | ltem12 | TotalSkor
Item1 Pearson
Correlation 1 338" | .388" | .632” | 516" | .325° | .595™ | .544" .244 .303 | .414™ | .483" 672"
Sig. (2-
tailed) .033 .013 .000 .001 .041 .000 .000 .130 .058 .008 .002 .000
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Item2 Pearson
Correlation .338" 1 402" | 492" | 548" 145 .343" | .338" .343" .038 .287 442" 542"
Sig. (2-
tailed) .033 .010 .001 .000 373 .030 .033 .030 .816 .072 .004 .000
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Item3 Pearson
Correlation .388" 402" 1| 4727 272 .216 141 .183 .299 -.091 .079 144 403"
Sig. (2-
tailed) .013 .010 .002 .089 181 .387 .260 .061 576 .629 376 .010
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Item4 Pearson
Correlation 632" 4927 | 4727 1| .756™ | .539" 571" | .523™ | .403" .386" AT797 537" 799"
Sig. (2-
tailed) .000 .001 .002 .000 .000 .000 .001 .010 .014 .002 .000 .000
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Item5 Pearson
Correlation .516™ .548" 272 | .756™ 1| .593" .645™ | 516™ | .562™ 549" .654" 701" .870"
Sig. (2-
tailed) .001 .000 .089 .000 .000 .000 .001 .000 .000 .000 .000 .000




N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40

Item6 Pearson
Correlation .325" .145 .216 | .539™ | .593" 1 448" | 325" | 448" 726" 703" 502" 734"

Sig. (2-
tailed) .041 373 181 .000 .000 .004 .041 .004 .000 .000 .001 .000
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40

Item7 Pearson
Correlation 595" .343" 141 | 5717 | .645™ | .448" 1| .595™ .255 .358" 403" 456 693"

Sig. (2-
tailed) .000 .030 .387 .000 .000 .004 .000 112 .023 .010 .003 .000
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40

Item8 Pearson
Correlation 544" .338" .183 | .523™ | .516" .325" 595" 1| .507" 464" 523" 483" 708"

Sig. (2-
tailed) .000 .033 .260 .001 .001 .041 .000 .001 .003 .001 .002 .000
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40

Item9 Pearson
Correlation 244 .343" 299 | .403™ | .562™ | .448" .255 | .507" 1 420" 5717 622" .683"

Sig. (2-
tailed) .130 .030 .061 .010 .000 .004 112 .001 .007 .000 .000 .000
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40

Item10 Pearson
Correlation .303 .038 | -.091 .386" | .549" | .726" .358" | .464" | .420™ 1 q72" .516™ 672"

Sig. (2-
tailed) .058 .816 576 .014 .000 .000 .023 .003 .007 .000 .001 .000
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40

Item1l Pearson
Correlation 4147 .287 .079 | .479™ | .654™ | .703" 403" | 523" | 571" q72" 1 .846™ 811"

Sig. (2-
.008 .072 .629 .002 .000 .000 .010 .001 .000 .000 .000 .000

tailed)




N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Item12 Pearson
Correlation 483" 4427 144 | 5377 | .701" 502" A56™ | .483™ .622" .516™ .846™ 1 798"
Sig. (2-
tailed) .002 | .004| .376 | .000| .000 | .001| .003| .002| .000| .001| .000 .000
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
TotalSkor Pearson
Correlation 672" 542" | 403" | .799™ | .870" 734" .693™ | .708™ .683" 672" 811" 798" 1
Sig. (2-
tailed) .000 | .000| .010 | .000| .000 | .000| .000| .000| .000 | .000| .000 | .000
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
c. Motivas Setelah uji validitas
Correlations
Item1 Item2 Item3 | Item4 | Iltem5 | Item6 Item7 | Iltem8 | Item9 | Item10 | ltem11 | TotalSkor
Item1 Pearson
Correlation 1 .338" | 632" | .516™ | .334" | 595" | 544 | .258 | .316"| .414" | .483" .653"
Sig. (2-
tailed) .033 .000 .001 .035 .000 .000 .107 .047 .008 .002 .000
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Iltem2 Pearson
Correlation .338" 1| .492™ | .548" 172 .343" .338" | .361" .069 .287 442" 521"
Sig. (2-
tailed) .033 .001| .000| .290| .030| .033| .022| .671| .072| .004 .001
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40




Item3 Pearson

Correlation | - 32" | 492" 1| .756" | 542" | 571" | 523" | .414" | .400° | .479" | 537" 774"

Sig. (2-

tailed) .000 | .001 000 | .000 | .000| .001| .008| .011 .002 | .000 .000

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Iltem4 Pearson

Correlation | 516* | 548" | .756" 1| .598" | .645" | 516" | 571" | 562" | .654 | .701* 873"

Sig. (2-

tailed) .001 | .000 | .000 .000 | .000| .001| .000| .000 .000 | .000 .000

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Item5 Pearson

Correlation | 334* | 172 | 542" | 598" 1| .445” | 334" | 444" | 750" | 697" | .508" 748"

Sig. (2-

tailed) 035 | 290 | .000| .000 004 | .035| .004| .000 .000 | .001 .000

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Item6 Pearson

Correlation | 595* | 343" | 571" | .645" | .445" 1| 595" | .263| .363" | .403"| .456" 700"

Sig. (2-

tailed) 000 | .030| .000| .000| .004 000 | .101| .021 010 | .003 .000

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Item7 Pearson

Correlation | 544" | 338" | 523" | 516" | .334" | .595" 1| .508" | .471"| 523" | .483" 713"

Sig. (2-

tailed) 000 | .033| .001| .001| .035| .000 .001 | .002 001 | .002 .000

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Iltem8 Pearson

Correlation 258 | 361" | .414" | 571" | 444" | 263 | .508" 1| .471% | 574" | 624" 691"

Sig. (2-

tailed) 107 | .022 | .008 | .000| .004| .101| .001 .002 .000 | .000 .000

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40




Item9 Pearson

Correlation | 316" | .069 | .400" | .562" | .750" | .363" | .471" | .471" 1| 7717 | B27" 734"

Sig. (2-

tailed) 047 | 671 | .011| .000 | .000 | .021| .002| .002 .000 | .000 .000

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Item10 Pearson

Correlation | 414* | 287 | .479” | .654” | .697" | .403" | .523" | 574" | 771" 1| .846 832"

Sig. (2-

tailed) 008 | .072| .002| .000| .000| .010| .001| .000 | .000 .000 .000

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Item1l Pearson

Correlation | 483" | 442" | 537" | .701” | 508" | .456" | .483" | 624" | 527" | .846" 1 813"

Sig. (2-

tailed) 002 | .004| .000| .000| .001| .003| .002| .000| .000 .000 .000

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
TotalSkor Pearson

Correlation | g53* | 521" | 774" | .873" | .748" | .700” | .713" | 691" | .734" | .832" | .813" 1

Sig. (2-

tailed) 000 | .001| .000| .000| .000| .000| .000| .000| .000 .000 | .000

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40

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

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




d. Kinerja

Correlations

Item1 Item2 Item3 | Item4 | Iltem5 | ltem6 ltem7 | ltem8 | ltem9 | Iltem10 | Item11 | TotalSkor
Item1 Pearson
Correlation 1 .558" .370" | .499™ | .408™ | .510" 451" | 504" | 453" 514" 504" 701"
Sig. (2-
tailed) .000 .019 .001 .009 .001 .004 .001 .003 .001 .001 .000
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Item2 Pearson
Correlation .558" 1| .547" | 558" | .562™ .378" .503" | .750" .345" 747" 649" 794"
Sig. (2-
tailed) .000 .000 .000 .000 .016 .001 .000 .029 .000 .000 .000
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Item3 Pearson
Correlation .370" 547" 1| .458" | .312"| .511" .310 | .339" | 511" 400" .339" .634"
Sig. (2-
tailed) .019 .000 .003 .050 .001 .052 .032 .001 .010 .032 .000
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Item4 Pearson
Correlation 499" 558" | .458™ 1| .776" | .595™ 751" | 504" .375" 514" 404" .782"
Sig. (2-
tailed) .001 .000 .003 .000 .000 .000 .001 .017 .001 .010 .000
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Item5 Pearson
Correlation 408" 562" 312" | 776" 1 .585" .550" | .601" .329" 617" 418" 748"
Sig. (2-
tailed) .009 .000 .050 .000 .000 .000 .000 .038 .000 .007 .000
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Item6 Pearson
Correlation 510" .378" | 511" | .595" | 585" 1 AB5™ | 4217 | 5427 .336" .252 .698"
Sig. (2-
tailed) .001 .016 .001 .000 .000 .002 .007 .000 .034 117 .000




N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Item7 Pearson

Correlation 4517 .503" .310 | .751" | .550™ | .465" 1| .651" .390" 657" 651" 769"

Sig. (2-

tailed) .004 .001 .052 .000 .000 .002 .000 .013 .000 .000 .000

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Item8 Pearson

Correlation 504" 750" .339" | .504™ | .601" | .421™ .651" 1| .407" .803" 799" .815"

Sig. (2-

tailed) .001 .000 .032 .001 .000 .007 .000 .009 .000 .000 .000

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Item9 Pearson

Correlation 453" 345" | 511" | .375° | .329"| .542" .390" | 407" 1 521" 407" .664"

Sig. (2-

tailed) .003 .029 .001 .017 .038 .000 .013 .009 .001 .009 .000

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Item10 Pearson

Correlation 514" 747" 400" | .514™ | 617" .336" .657" | .803" | .521™ 1 .904" .845"

Sig. (2-

tailed) .001 .000 .010 .001 .000 .034 .000 .000 .001 .000 .000

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
ltem11l Pearson

Correlation .504" 649" .339" | .404™ | .418" .252 651" | 799" | 407" .904" 1 757"

Sig. (2-

tailed) .001 .000 .032 .010 .007 117 .000 .000 .009 .000 .000

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
TotalSkor Pearson

Correlation 701" 794" | .634™ | 782" | .748" | .698" 769" | 815" | .664™ .845™ 757" 1

Sig. (2-

tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40

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

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




2) Uji Reliabilitas

a. Kepemimpinan
Item-Total Statistics

Corrected Cronbach's
Scale Mean if Scale Variance if | Iltem-Total | Alpha if ltem
Scale: ALL VARIABLES
Iltem Deleted Item Deleted Correlation Deleted
Case Processing Summar
Item1 61.78 24.948 .643 .863
N %
- Item2 61.63 26.035 488 .869
Cases  Valid 40 100.0 Item3 61.65 25.874 517 868
Excluded? 0 0 ltem4 61.65 25.721 492 869
Total 40 100.0 ltem5 61.95 24.767 .499 .870
a. Listwise deletion based on all variables in the Iltem6 61.65 25.464 .540 .867
procedure. Iltem7 61.88 25.907 .339 .878
Item8 61.85 25.362 .583 .865
Reliability Statistics Item9 61.88 24.779 591 .864
Item10 61.80 24.985 .584 .865
Cronbach's Alpha [ N of ltems
ltem11l 61.78 25.410 .554 .866
.875 15
Item12 61.90 24.451 .532 .868
Item13 61.75 25.423 .548 .867
ltem14 61.88 25.446 476 .870
Item15 61.80 24.831 612 .864




Motivas sebelum reliabilitas

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

Item-Total Statistics

N

%

Cases

Valid
Excluded?®

Total

40
0
40

100.0

100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
.901 12

Corrected Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance if | Item-Total Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
Iteml 48.10 17.938 .609 .894
Item2 47.97 18.384 .456 901
Item3 48.10 18.964 .299 .908
Item4 48.03 17.256 754 .887
Item5 47.95 16.869 .839 .883
Iltem6 48.03 16.794 .659 .891
Item7 48.10 17.118 611 .894
Item8 48.10 17.785 .650 .892
Iltem9 48.10 17.169 .600 .895
Item10 48.18 16.969 .578 .897
Item11l 48.03 17.204 .768 .887
Item12 48.00 17.231 .753 .887




c. Setelah uji validitas

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

Item-Total Statistics

N

%

Cases

Valid
Excluded?®

Total

40
0
40

100.0

100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of ltems

.909

11

Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if Item-Total Alpha if Item
Item Deleted | Item Deleted Correlation Deleted
lteml 43.70 17.241 .585 .904
Iltem2 43.57 17.687 431 911
Iltem3 43.63 16.599 .723 .898
ltem4 43.55 16.100 .841 .892
Iltem5 43.65 15.772 .670 .901
Iltem6 43.70 16.318 .618 .903
ltem7 43.70 16.985 .655 .901
Item8 43.73 16.204 .602 .904
Iltem9 43.80 15.703 .648 .903
Iltem10 43.63 16.343 .793 .894
Item11 43.60 16.400 769 .895




Kinerja

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

Item-Total Statistics

N

%

Cases

Valid
Excluded?®

Total

40
0
40

100.0

100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of ltems

917

11

Corrected Cronbach's

Scale Mean if | Scale Variance | Item-Total | Alpha if tem

Item Deleted if Item Deleted [ Correlation Deleted
lteml 44.40 16.349 .634 911
Iltem2 44.48 15.948 745 .906
Iltem3 44.60 16.349 .545 916
Iltem4 44.40 15.990 .730 .907
Item5 44.38 15.881 .684 .909
Iltem6 44.45 15.895 .617 913
ltem7 44.43 16.046 714 .908
Iltem8 44.45 15.844 .770 .905
Item9 44.73 15.846 .568 917
Iltem10 44.50 15.744 .807 .903
Iltem11l 44.45 16.100 .701 .908




Lampiran 3: Pengujian Hipotesis

Correlations

Kepemimpinan Motivasi Kerja Kinerja

Kepemimpinan Pearson Correlation 1 475" .508"

Sig. (2-tailed) .002 .001

N 40 40 40
Motivasi Kerja Pearson Correlation 475" 1 .553"

Sig. (2-tailed) .002 .000

N 40 40 40
Kinerja Pearson Correlation .508" 553" 1

Sig. (2-tailed) .001 .000

N 40 40 40

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

REGRESSI ON
/M SSI NG LI STW SE

/ STATI STI CS COEFF OQUTS R ANOVA

/ CRI TERI A=PI N(. 05) POQUT(. 10)
/ NOORI G N
/ DEPENDENT Ki nerj a

/ METHOD=ENTER Kepemi npi nan Mot i vasi

/ SCATTERPLOT=(* SRESI D , * ZPRED)

/ RESI DUALS H STOGRAM ZRESI D) NORMPROB( ZRESI D) .




Regression

Variables Entered/Removed?

Variables
Model Variables Entered Removed Method
1 Motivasi Kerja,
Kepemimpinan® Enter
a. Dependent Variable: Kinerja
b. All requested variables entered.
Model Summary®
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 .6192 .383 .350 3.533
a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Kepemimpinan
b. Dependent Variable: Kinerja
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 287.062 2 143.531 11.502 .000P
Residual 461.713 37 12.479
Total 748.775 39

a. Dependent Variable: Kinerja
b. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Kepemimpinan




Coefficients?

Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 12.751 7.689 1.658 .106
Kepemimpinan .259 .120 .317 2.159 .037
Motivasi Kerja .397 .145 .402 2.743 .009
a. Dependent Variable: Kinerja
Residuals Statistics?
Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Predicted Value 45.72 53.97 48.92 2.713 40
Std. Predicted Value -1.180 1.859 .000 1.000 40
Standard Error of Predicted
Value 579 1531 .939 234 40
Adjusted Predicted Value 45.10 53.83 48.92 2.728 40
Residual -7.743 9.275 .000 3.441 40
Std. Residual -2.192 2.626 .000 974 40
Stud. Residual -2.252 2.713 .001 1.014 40
Deleted Residual -8.175 9.904 .009 3.733 40
Stud. Deleted Residual -2.392 2.990 .008 1.059 40
Mabhal. Distance .074 6.354 1.950 1.509 40
Cook's Distance .000 .240 .029 .058 40
Centered Leverage Value .002 .163 .050 .039 40

a. Dependent Variable: Kinerja




Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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