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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan menguji dan menganalisa pengaruh kompetensi dan gaya
kepemimpinan terhadap kinerja pegawai Puskesmas Montasik Kabupaten Aceh Besar.
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai yang bekerja di Puskesmas
Montasik Kabupaten Aceh Besar. Sampel penelitian sebanyak 90 orang responden.
Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif asosiatif. Analisis data yang digunakan
adalah rumus regresi analisis linear berganda. Hasil penelitian yaitu kompetensi
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai pada Puskesmas Montasik
Kabupaten Aceh Besar. Gaya Kepemimpinan berpengaruh secara signifikan terhadap
kinerja pegawai pada Puskesmas Montasik Kabupaten Aceh Besar. Kompetensi
berpengaruh secara parsial dan serentak terhadap kinerja pegawai pada Puskesmas
Montasik Kabupaten Aceh Besar. Gaya kepemimpinan berpengaruh secara parsial dan
serentak terhadap kinerja pegawai pada Puskesmas Montasik Kabupaten Aceh Besar.

Kata Kunci : Kompetensi, Gaya Kepemimpinan, Kinerja Pegawai.
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BAB I

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Penelitian

Kinerja dipengaruhi oleh berbagai faktor, seperti kompetensi, gaya
kepemimpinan, efektivitas dan efisiensi, otoritas dan tanggung jawab, inisiatif,
motivasi kerja dan sebagainya. Kinerja menurut Edy Sutrisno adalah hasil kerja yang
dapat dicapai seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan
wewenang dan tanggung jawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan
organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral
maupun etika (Edi Sutrisno, 2019: 170).

Proses pengembangan kompetensi bisa berupa hard skills atau soft skills.
Hard skills berupa pengetahuan dan juga keterampilan. Pengembangan hard skills
dan soft skills rutin dilakukan di Puskesmas Montasik Kabupaten Aceh Besar sesuali
dengan posisi/jabatan masing-masing. Kompetensi ini selain menjadi bekal bagi
pegawai, juga menjadi tolak ukur Puskesmas Montasik Kabupaten Aceh Besar untuk
memberikan penilaian pegawai untuk kebutuhan naik jabatan. Kompetensi kerja yang
bisa dilihat dari watak pegawai, motif kerja pegawai, bawaan kepribadian pegawali,
pengetahuan dan keterampilan pegawai. Moeheriono (2020: 13) manyampaikan
bahwa kompetensi individu adalah kemampuan dan keterampilan melakukan kerja.

Suatu perusahaan/organisasi pasti membutuhkan seorang pemimpin guna

menjadi panutan, penentu arah dalam mengambil kebijakan atau keputusan dan demi
mencapai tujuan perusahaan/organisasi tersebut. Setiap pemimpin mempunyai gaya

kepemimpinan masing-masing. Menurut Pandji Anoraga (2019) kepemimpinan adalah



kemampuan untuk mempengaruhi orang lain melalui komunikasi baik langsung
maupun tidak langsung. Gaya kepemimpinan sebagai upaya memengaruhi bawahan
melalui proses komunikasi langsung atau tidak langsung demi mencapai sasaran
tertentu, menunjukkan bahwa kepemimpinan melibatkan penggunaan pengaruh. Oleh
sebab itu semua hubungan personal dapat merupakan upaya kepemimpinan.
Pentingnya proses komunikasi, baik komunikasi langsung atau tidak langsung,
ketepatan dan kejelasan komunikasi akan mempengaruhi prilaku dan kinerja karyawan
itu sendiri. Pencapaian sasaran, dimana pemimpin yang efektif mau tidak mau
mungkin harus berurusan dengan sasaran individu, kelompok juga organisasi. Maka
dari itu keefektifan seorang pemimpin khususnya dilihat dari ukuran tingkat
pencapaian satu atau kombinasi tujuan.

Untuk meningkatkan kinerja seseorang dalam organisasi tidaklah mudah,
dalam hal ini selain bergantung pada kehandalan dan kemampuan para karyawan
dalam mengoperasikan unit-unit kerja yang ada dalam organisasi tersebut, juga gaya
kepemimpinan yang efektif, pengaruh serta peran dan motivasi pimpinan sangatlah
diperlukan karena pada kenyataannya keberhasilan suatu organisasi ditentukan oleh
kepemimpinan yang dikembangkan pada organisasi tersebut untuk mencapai tujuan
dari organisasi tersebut. Oleh karenanya seorang pemimpin yang efektif harus tanggap
terhadap perubahan, mampu menganalisis kekuatan dan kelemahan sumber daya
manusianya sehingga mampu memaksimalkan kinerja organisasi atau perusahaan dan
memecahkan masalah dengan tepat. Kinerja yang baik secara langsung akan
mempengaruhi kinerja lembaga dan untuk memperbaiki kinerja pegawai tentu
merupakan suatu pekerjaan yang memakan waktu dan proses yang panjang. Selain itu

dengan meningkatkan pengawasan dan pembinaan juga dilakukan penilaian terhadap



tingkat keberhasilan kinerja yang telah dilakukan oleh para pegawai melalui
pemimpin yang cakap dalam memimpin instansi tersebut.

Berdasarkan survey awal yang dilakukan oleh penulis pada tanggal 27
September 2023 dengan melakukan observasi dan wawancara langsung terhadap 20
(dua puluh) orang pegawai yang bekerja di Puskesmas Montasik Kabupaten Aceh
Besar, diperoleh keterangan bahwa untuk meningkatkan kinerja pegawai, Puskesmas
Montasik Kabupaten Aceh Besar melakukan strategi perbaikan kompetensi baik dari
segi pengetahuan dan keterampilan maupun gaya kepemimpinan atasan terhadap
bawahan.

Kondisi saat ini di Puskesmas Montasik Kabupaten Aceh Besar kompetensi
masih belum maksimal karena masih ada beberapa pegawai yang pengetahuan dan
keterampilannya masih kurang. Hal ini dikarenakan pegawai belum mendapatkan
pelatihan tentang proses pelayanan yang ada di Puskesmas. Pegawai juga belum
mendapatkan DikLat terkait posisi yang diemban misalnya jabatan sebagai penerima
tamu tidak memiliki standar penerimaan atau pelayanan sehingga terkadang membuat
masyarakat merasa kurang dilayani. Efek dari respon masyarakat tersebut akan
berdampak pada kinerja pegawai. Gaya kepemimpinan masih ada kekurangan sebagai
contoh pimpinan yang masih memberikan kelonggaran terhadap pegawai yang belum
melakukan pelayanan yang maksimal sesuai jam buka yang dijadwalkan, sehingga
akan menimbulkan keresahan di masyarakat. Tidak adanya efek jera akan berpotensi
untuk dilakukan pengulangan atas kesalahan yang sebelumnya. Jika hal ini berlanjut,
maka akan membuat kinerja pegawai semakin lama akan semakin menurun.

Pelayanan yang dijalankan oleh Puskesmas Montasik Kabupaten Aceh Besar

memiliki core business yaitu meningkatkan pelayanan kesehatan yang berkualitas dan



terjangkau bagi semua lapisan masyarakat, meningkatkan kualitas sarana, prasarana,
optimalisasi sumber daya alam, tata ruang dan lingkungan hidup dalam melaksanakan
pelayanan yang berkualitas, mendorong masyarakat mengembangkan budaya lokal
untuk mendukung kesehatan, meningkatkan kesetaraan gender secara proporsional
dalam bidang kesehatan serta meningkatkan aplikasi dan integrasi sistem informatika
dalam kesehatan, maka dibutuhkan pegawai yang harus mengisi posisi masing-masing
demi menunjang tujuan Puskesmas Montasik Kabupaten Aceh Besar. Jumlah pegawai
Puskesmas Montasik Kabupaten Aceh Besar per bulan September 2023 berjumlah 90
(sembilan puluh) pegawai.

Berdasarkan paparan di atas, penulis ingin meneliti “Pengaruh Kompetensi dan
Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai pada Puskesmas Montasik
Kabupaten Aceh Besar” sebagai judul skripsi yang diharapkan dapat memberikan
informasi mengenai pengaruh kompetensi dan gaya kepemimpinan sebagai upaya
penulis dalam membantu Puskesmas Montasik Kabupaten Aceh Besar untuk

meningkatkan kinerja pegawai.

1.2.  Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dipaparkan, maka rumusan
masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :
1. Seberapa besar pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai pada
Puskesmas Montasik Kabupaten Aceh Besar.
2. Seberapa besar pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai
pada Puskesmas Montasik Kabupaten Aceh Besar.
3. Seberapa besar pengaruh kompetensi dan gaya kepemimpinan terhadap

Kinerja pegawai pada Puskesmas Montasik Kabupaten Aceh Besar.



1.3.  Tujuan Penelitian
Berdasarkan latar belakang dan masalah yang diangkat, maka tujuan yang
ingin dicapai dalam penelitian ini adalah :
1. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh kompetensi kerja terhadap
Kinerja pegawai pada Puskesmas Montasik Kabupaten Aceh Besar.
2. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh gaya kepemimpinan terhadap
kinerja pegawai pada Puskesmas Montasik Kabupaten Aceh Besar.
3. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh kompetensi kerja dan gaya
kepemimpinan terhadap kinerja pegawai pada Puskesmas Montasik

Kabupaten Aceh Besar.

1.4. Manfaat Penelitian
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat secara teoritis maupun
praktis. Mengenai penjelasannya akan dijabarkan seperti tertera di bawabh ini:
1. Manfaat Teoritis
Memperkaya wawasan mengenai pengaruh kompetensi dan gaya
kepemimpinan terhadap kinerja pegawai pada Puskesmas Montasik
Kabupaten Aceh Besar serupa dan hasil penelitian ini dapat dipergunakan
sebagai tolak ukur mengenai kompetensi dan gaya kepemimpinan terhadap
kinerja pegawai pada Puskesmas Montasik Kabupaten Aceh Besar.
2. Manfaat Praktis
- Dapat memberikan informasi mengenai pengaruh kompetensi dan gaya
kepemimpinan kerja terhadap kinerja pegawai.
- Dapat dijadikan bahan acuan sebagai pengambilan kebijakan dalam

strategi peningkatan kinerja pegawai.



1.5.  Ruang Lingkup Penelitian
Ruang lingkup dalam penelitian ini dibatasi dengan ‘“Pengaruh Kompetensi
dan Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai Puskesmas Montasik Kabupaten

Aceh Besar”.



BAB Il

KAJIAN KEPUSTAKAAN

2.1.  Kinerja Pegawai
2.1.1. Pengertian Kinerja Pegawai

Pada umumnya, kinerja diberi batasan sebagai kesuksesan seseorang di dalam
melakukan suatu pekerjaan atau kesuksesan seseorang didalam melaksanakan tugas.
Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang
dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing,
dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak
melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika (Edi Sutrisno, 2019: 170).

Menurut Miner (2019), kinerja adalah bagaimana seseorang diharapkan dapat
berfungsi dan berperilaku sesuai dengan tugas yang telah dibebankan kepadanya. Setiap
harapan mengenai bagaimana seseorang harus berperilaku dalam melaksanakan tugas,
berarti menunjukkan suatu peran dalam organisasi. Suatu organisasi, baik organisasi
pemerintah maupun organisasi privat dalam mencapai tujuan yang ditetapkan harus
melalui sarana dalam bentuk organisasi yang digerakkan oleh sekelompok orang yang
berperan aktif sebagai pelaku (actors) dalam upaya mencapai tujuan lembaga atau

organisasi bersangkutan (Edi Sutrisno , 2019: 4)

Kinerja (performance) merupakan suatu pencapaian persyaratan pekerjaan
tertentu yang akhirnya secara nyata dapat tercermin keluaran yang dihasilkan.
Kinerja merupakan salah satu alat ukur bagi pencapaian tujuan organisasi. Kinerja
dapat dipandang sebagai ‘thing done’. Hasibuan (2019) juga mengartikan Kinerja

(prestasi kerja) sebagai hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai



oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab

yang diberikan kepadanya (Simmamora, 2020: 327)

Sutrisno (2019: 173), menjelaskan bahwa dalam sistem berapapun ukurannya,
semua pekerjaan saling berhubungan. Hasil dari seperengkat kinerja pekerjaan adalah
masukan bagi usaha kinerja lainnya. Karena saling bergantung, apa yang tampaknya
merupakan perolehan kinerja yang kecil dalam suatu aspek pekerjaan dapat
menghasilkan perolehan besar secara keseluruhan. Jadi, produktivitas suatu sistem

bergantung pada kecermatan dan efisiensi perilaku kerja.

Kinerja pada dasarnya adalah produk waktu dan peluang. Peluang tanpa
waktu untuk mengejar peluang tersebut bukan apa-apa. Dan waktu yang tidak kita
miliki, yang tidak memberi peluang bahkan memiliki sedikit nilai. Hamalik (2019)
mengemukakan perilaku adalah semua kegiatan manusia yang dapat diamati dengan
menggunakan alat tertentu. Sedangkan sikap adalah predisposisi untuk melakukan
perbuatan suatu keadaan siap untuk bertindak dengan cara tertentu (Edi Sutrisno

2019: 174).

Sutrisno (2019: 175) menyatakan bahwa “perilaku seseorang akan terbawa
dalam menjalankan kehidupan dan kegiatan dalam organisasi, baik organisasi bisnis
maupun public”. Bila suatu organisasi mempunyai sumber daya manusia yang
mempunyai tanggung jawab yang tinggi, moral yang tinggi, hukum yang andal, maka
dapat dipastikan organisasi tersebut akan mempunyai Kinerja yang baik. Oleh karena
itu, terdapat beberapa hal yang perlu diperhatikan, yaitu:

a. Bagaimana mengorganisasikan berbagai kegiatan dan memobilisasi para

pegawai yang ada dalam organisasi agar tujuan organisasi dapat tercapai.

b. Bagaimana mengelola para pegawai organisasi secara efektif, agar tujuan



organisasi dapat tercapai disertai efisiensi yang tinggi.
Bagaimana menciptakan kondisi organisasi, sistem balas jasa dan
hukuman untuk menunjang suasana kerja agar tercapai tujuan organisasi

yang sudah ditetapkan.

Dari paparan teori mengenai pengertian Kinerja, dapat disimpulkan bahwa

kinerja merupakan hasil dari suatu yang telah dikerjakan dalam organisasi sesuai

tanggung jawab dan wewenang yang telah diberikan kepada individu atau kelompok

kerja guna mencapai tujuan organisasi sesuai dengan nilai dan norma yang ada.

2.1.2. Teori Kinerja

Ada bebebarapa teori yang menjelasakan pembentukan kinerja individu

karyawan di antaranya adalah:

1.

Teory Kinerja dan Pengembangannya (A Theory of Performance and
Development)

Teory ini di kembangkan oleh Atkinson dan Winston (2020) yang
mengungkapkan bahwa (1) prestasi komulatif (cumulative achievement)
seseorang di masa akan datang ditentukan oleh interkasi antara tingkat
keseluruhan kinerja saat bekerja (level performance while at work) dan
waktu yang dihabiskan pada pekerjaan (time spent at work); (2) tingkat
keseluruhan Kkinerja saat bekerja dipengaruhi oleh efisiensi yang
bersumber dari sifat tugas-tugas (nature of the task) sekarang serta
beberapa kemampuan (abilities) pribadi, sedangkan waktu yang
dihabiskan pada pekerjaan di pengaruhi oleh kekuatan motivasi
untuktugas dan aktivitas yang lain (strength of motivation for the taskand
other activities) yang bersumber dari pengetahuan, kepercayaan dan
konsepsi pribadi serta insentif dan kesempatan melalui mediasi lingkungan
yang mendorong untuk melakukan tindakan; dan (3) kemampuan, motif,
pengetahuan, keyakinan, dan konsepsi pribadi seseorang dipengaruhi oleh
heriditas dan lingkungan formatif (pertumbuhan dan perkembangan) pada
masa lalu.

Motivasi dan Model Performa

Dalam model motivasi dan kinerjanya menyatakan bahwa karyawan yang
bekerja dalam suatu organisasi pada awalnya menentukan beberapa
harapan dan tujuan yang ingin dicapai dalam menyelesaikan suatu
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pekerjaan, kemudian pekerjaan yang telah di selesaikan tersebut di
evaluasi oleh organisasi untuk di jadikan dasar dalam memberikan umpan
balik kepada karyawan atas pekerjaan yang telah di kerjakan dan untuk
menentukan besarnya imbalan yang pantas diberikan oleh organisasi
kepada karyawan. Apabila imbalan yang diterima oleh karyawan dari
organisasi dianggap adil dan wajar dengan kinerjanya maka karyawan
akan menetapkan kembali beberapa tujuan dan harapan baru berdasarkan
pengalaman sebelumnya

Teori Potensi Performa Seseorang (4 Person’s Potential Performance
Theory)

Newstrom dan Davis (2002) dalam teorinya mengungkapkan bahwa
Kinerja potensial seseorang di pengaruhi oleh interaksi antara kemampuan
dan motivasi. Kemampuan ini di bentuk oleh interaksi antara
pengetahuan dengan keahlian, sedangkan motivasi di bentuk dari
interaksi antara sikap dengan situasi. Interaksi antara kinerja potensial
manusia dengan semberdaya dan kesempatan akan menentukan hasil-
hasil organisasi.

2.1.3 Faktor yang Mempengaruhi Pencapaian Kinerja

Faktor yang mempengaruhi kinerja adalah faktor kemampuan (ability) dan

faktor motivasi (motivation). Hal ini sesuai dengan pendapat Keith Davis dalam

Mangkunegara (2019: 13) yang merumuskan bahwa:

Human Performance : Ability x Motivation

Motivation : Attitude x Situation

Ability : Knowledge x Skill

a.

Faktor Kemampuan (Ability)

Secara psikologis, kemampuan terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan
kemampuan reality (knowledge + skill). Artinya, pimpinan dan pegawai
yang memiliki 1Q diatas rata-rata (1Q 110-120) apalagi 1Q superior, very
superior, gifted dan genius dengan pendidikan yang memadai untuk
jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka
akan lebih mudah mencapai kinerja maksimal.

Faktor Motivasi (Motivation)

Motivasi diartikan suatu sikap (attitude) pimpinan dan pegawai terhadap
situasi kerja (situation) di lingkungan organisasinya. Mereka yang
bersikap positif (pro) terhadap situasi kerjanya akan menunjukkan
motivasi kerja tinggi dan sebaliknya. Jika mereka bersikap negative
(kontra) terhadap situasi kerjanya akan menunjukkan motivasi kerja yang
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rendah. Situasi kerja yang dimaksud mencakup antara lain hubungan
kerja, fasilitas kerja, iklim Kkerja, kebijakan pimpinan, pola
kepemimpinan kerja dan kondisi kerja.

Menurut Henry Simamora dalam Prabu Mangkunegara (2019: 14) Kinerja
dipengaruhi oleh tiga faktor, yaitu:

1. Faktor individual yang terdiri dari:
e Kemampuan dan keahlian
e Latar belakang
e Demografi

2. Faktor psikologis yang terdiri dari:
e Persepsi
e Attitude
e Personality
e Pembelajaran
e Motivasi

4. Faktor organisasi yang terdiri dari:
e Sumber daya

Kepemimpinan

Penghargaan

Struktur

Job design

Kinerja individu adalah hasil kerja pegawai baik dari segi kualitas maupun
kuantitas berdasarkan standar kerja yang telah ditentukan. Kinerja individu ini akan
tercapai didukung oleh atribut individu, upaya kerja (work effort) dan dukungan
organisasi (Mangkunegara, 2019: 15).

Dengan kata lain, kinerja individu adalah hasil:

a. Atribut individu, yang menentukan kapasitas untuk mengerjakan sesuatu.
Atribut individu meliputi faktor individu (kemampuan dan keahlian, latar
belakang serta demografi) dan faktor psikologis meliputi persepsi,
attitude, personality, pembelajaran dan motivasi.

b. Upaya kerja (work effort), yang membentuk keinginan untuk mencapai
sesuatu.

c. Dukungan organisasi, yang memberikan kesempatan untuk membuat
sesuatu. Dukungan organisasi meliputi sumber daya, kepemimpinan,
lingkungan kerja, struktur organisasi dan job design.
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Menurut A. Dale Timple dalam Mangkunegara (2019: 15), faktor-faktor
kinerja terdiri faktor internal dan faktor eksternal. Faktor internal (disposisional)
yaitu faktor yang dihubungkan dengan sifat-sifat seseorang. Misalnya, kinerja
seseorang baik disebabkan karena mempunyai kemampuan tinggi dan seseorang itu
tipe pekerja keras, sedangkan seseorang mempunyai kinerja jelek disebabkan orang
tersebut mempunyai upaya-upaya untuk memperbaiki kemampuannya.

Faktor eksternal yaitu faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja seseorang
yang berasal dari lingkungan. Seperti perilaku, sikap dan tindakan-tindakan rekan
kerja, bawahan atau pimpinan, fasilitas kerja dan iklim organisasi. Faktor internal dan
faktor eksternal ini merupakan jenis-jenis atribusi yang dibuat pegawai memiliki
sejumlah akibat psikologis dan berdasarkan kepada tindakan. Seseorang pegawai
yang menganggap Kkinerjanya baik berasal dari faktor-faktor internal seperti
kemampuan atau upaya, diduga orang tersebut akan mengalami lebih banyak
perasaan positif tentang kinerjanya dibandingkan dengan jika ia menghubungkan
Kinerjanya yang baik dengan faktor eksternal. Seperti nasib baik, suatu tugas yang
mudah atau ekonomi yang baik. Jenis atribusi yang dibuat seorang pimpinan tentang
Kinerja seorang bawahan mempengaruhi sikap dan perilaku terhadap bawahan
tersebut. Misalnya, seorang pimpinan yang mempermasalahkan Kkinerja buruk
seseorang bawahan karena kekurangan ikhtiar mungkin diharapkan mengambil
tindakan hukum, sebaliknya pimpinan yang tidak menghubungkan dengan kinerja
buruk  dengan  kekurangan  kemampuan/ketrampilan,  pimpinan  akan
merekomendasikan suatu program pelatihan di dalam ataupun luar perusahaan. Oleh
karena itu, jenis atribusi yang dibuat oleh seorang pimpinan dapat menimbulkan

akibat-akibat serius dalam cara bawahan tersebut diperlukan. Cara-cara seorang
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pegawai menjelaskan kinerjanya sendiri juga mempunyai implikasi penting dalam

bagaimana dia berperilaku dan berbuat di tempat kerja.

2.1.4. Upaya Peningkatan Kinerja
Menurut Stoner dalam Sutrisno (2019: 184-185) mengemukakan adanya
empat cara untuk meningkatkan kinerja karawan, yaitu:

a. Diskriminasi
Seorang manajer harus mampu membedakan secara objektif antara
mereka yang dapat memberi sumbangan berarti dalam pencapaian tujuan
organisasi dengan mereka yang tidak.dalm konteks penilaian kerja
memang harus ada perbedaan antara pegawai yang berprestasi dengan
pegawai yang tidak berprestasi. Oleh karena itu, dapat dibuat keputusan
yang adil dalam berbagai bidang, misalnya pengembangan SDM,
penggajian dan sebagainya.

b. Pengharapan
Dengan memperhatikan bidang tersebut diharapkan bisa meningkatkan
Kinerja pegawai. Pegawai yang meiliki kinerja tinggi mengharapkan
pengakuan dalam bentuk berbagai pengharapan yang diterimanya dari
organisasi. Untuk mempertinggi motivasi dan kinerja, mereka yang tampil
mengesankan dalam bekerja harus dididentifikasi sedemikian rupa
sehingga penghargaan memang jatuh pada tangan yang memang berhak.
Pengembangan Bagi yang bekerja dibawah standar, skema untuk mereka
adalah mengikuti program pelatihan dan pengembangan. Sedangkan yang
diatas standar, misalnya dapat dipromosikan kepada jabatan yang lebih
tinggi. Berdasarkan hasil laporan manajemen, bagaimanapun bentuk
kebijakan organisasi dapat tejamin keadilan dan kejujurannya. Untuk itu
diperlukan suatu tanggung jawab yang penuh pada manajer yang
membawahinya.

c. Komunikasi
Para manajer bertanggung jawab untuk mengevaluasi Kinerja para
pegawai dan secara akurat mengomunikasikan penilaian yang
dilakukannya. Untuk dapat melakukan sacara akurat, para manajer harus
mengetahui kekurangan dan masalah pa saja yang dihadapi para pegawai
dan bagaimana cara mengatasinya. Disamping itu, para manajer juga
harus mengetahui program pelatihan dan pengembangan apa saja yang
dibutuhkan. Untuk memastikannya, para manajer perlu berkomunikasi
secara intens dengan pegawai.
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2.1.5. Indikator Kinerja Pegawai

Indikator kinerja dalam Sutrisno (2019: 179) untuk mengetahui kinerja

pegawai diperlukan kegiatan-kegiatan khusus. Bernardin dan Russel mengajukan

enam kinerja primer yang dapat digunakan untuk mengukur kinerja, yaitu:

a.

Quality (Kualitas)

Merupakan tingkat sejauh mana proses atau hasil pelaksanaan kegiatan
mendekati kesempurnaan yang diharapkan.

Quantity (Kuantitas)

Merupakan jumlah yang dihasilkan.

Timeliness (Hemat Waktu)

Merupakan sejauh mana suatu kegiatan diselesaikan pada waktu yang
dikehendaki, dengan memperhatikan output lain serta waktu yang tersedia
untuk kegiatan orang lain.

Cost effectiveness (Efektifitas Biaya)

Merupakan tingkat sejauh mana penggunaan sumber daya organisasi
dimaksimalkan untuk mencapai hasil tertinggi atau pengurangan kerugian
dari setiap unit penggunaan sumber daya.

Need for supervision (Kebutuhan Pengawasan)

Merupakan tingkat sejauh mana seorang pekerja dapat melaksanakan
suatu fungsi pekerjaan tanpa memerlukan pengawasan seorang supervisor
untuk mencegah tindakan yang kurang diinginkan.

Interpersonal impact (Dampak Antar Pribadi)

Merupakan tingkat sejauh mana pegawai memelihara harga diri, nama
baik, dan kerja sama diantara rekan kerja dan bawahan.

Kinerja merupakan wujud hasil kerja yang dihasilkan oleh seseorang. Kinerja

digunakan sebagai dasar penilaian atau evaluasi dan sistem yang merupakan

kekuatan penting untuk memengaruhi perilaku pegawai. Penilaian kinerja

mempunyai tujuan untuk memotivasi para pegawai dalam mencapai sasaran

organisasidan dalam mematuhi perilaku yang telah ditetapkan sebelumnya, agar

membuahkan tindakan dan hasil yang diinginkan. Miner menyatakan bahwa kinerja

adalah bagaimana seseorang diharapkan dapat berfungsi dan berperilaku sesuai

dengan tugas yang dibebankan kepadanya. Setiap harapan mengenai bagaimana

seseorang harus berperilaku dalam melaksanakan tugas berarti menjalankan suatu
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peran. Jadi kinerja dapat dikatakan berhasil apabila efektivitas organisasi dapat

diwujudkan (Sutrisno, 2019: 180).

2.2.  Kompetensi
2.2.1. Pengertian Kompetensi

Kompetensi adalah suatu hal yang dikaitkan dengan kemampuan,
pengetahuan/wawasan, dan sikap yang dijadikan suatu pedoman dalam melakukan
tanggung jawab pekerjaan yang dikerjakan oleh pegawai. Kesuksesan yang didapat
pegawai adalah hasil dari peningkatan kompetensi pegawai selama bekerja di
perusahaan.

Kompetensi oleh Spencer dalam Moeheriono (2020: 3) adalah karakteristik
yang mendasari seseorang berkaitan dengan efektifitas kinerja individu dalam
pekerjaannya atau karakteristik dasar individu yang memiliki hubungan kausal atau
sebab-akibat dengan kriteria yang dijadikan acuan, efektif atau berkinerja prima atau
superior di tempat kerja atau pada situasi tertentu (A competency is an underlying
characteristic of an individual that is causally related to criterian referenced effective
and or superior performance in a job or situation). Berdasarkan dari definisi
kompetensi ini, maka beberapa makna yang terkandung didalamnya adalah sebagai
berikut.

1. Karakteristik dasar (underlying characteristic) kompetensi adalah bagian
dari kepribadian yang mendalam dan melekat pada seseorang serta
mempunyai perilaku yang dapat diprediksi pada berbagai keadaan tugas
pekerjaan.

2. Hubungan kausal (causally related) berarti kompetensi dapat
menyebabkan atau digunakan untuk memprediksi kinerja seseorang,
artinya jika mempnyai kompetensi tinggi, maka akan mempunyai kinerja
tinggi pula (sebagai akibat).

3. Kiriteria (criterian referenced) yang dijadikan sebagai acuan, bahwa

kompetensi secara nyata akan memprediksikan seseorang dapat bekerja
dengan baik, harus terukur dan spesifik atau terstandar, misalnya kriteria
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volume penjualan yang mampu dihasilkan seseorang salesman sebesar
1.000 buah/bulan atau manajer keuangan dapat mendapatkan keuntungan
1 miliar/tahun.

Kompetensi merupakan sebuah Kkarakteristik dasar seseorang yang
mengindikasikan cara berfikir, bersikap dan bertindak serta menarik kesimpulan yang
dapat dilakukan dan dipertahankan oleh seseorang pada waktu periode tertentu.
Mereka juga mengatakan dari karakteristik dasar tersebut dapat mengetahui tingkat
kompetensi atau standar kompetensi yang dapat mengetahui tingkat kinerja yang
diharapkan dan mengkategorikan tingkat tinggi atau dibawah rata-rata. Oleh karena
itu, penentuan ambang kompetensi tersebut sangat dibutuhkan dan penting sekali
tentunya karena akan dapat dijadikan sebagai dasar pertimbangan bagi proses
rekrutmen, seleksi, perencanaan, evaluasi kinerja, dan pengembangan sumber daya
manusia lainnya. Pendapat ahli lainnya mengatakan bahwa kompetensi berhubungan
dengan sikap, watak kepribadian, dan pengetahuan yang diperolehnya.

Sudarmanto (2019: 45) mengutarakan bahwa kompetensi merupakan suatu
atribut untuk melekatkan sumber daya manusia yang berkualitas dan unggul. Atribut
tersebut adalah kualitas yang diberikan pada orang atau benda, yang mengacu pada
karakteristik tertentu yang diperlukan untuk dapat melaksanakan pekerjaan secara
efektif. Atribut tersebut terdiri atas pengetahuan, keterampilan dan keahlian atau
karakteristik tertentu. Dengan beberapa pengertian dari para ahli, maka dapat
disimpulkan bahwa kompetensi adalah karakteristik dasar yang dimiliki oleh

seseorang yang dapat menciptakan kinerja yang baik dalam melakukan pekerjaan

yang menjadi tanggung jawabnya.
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2.2.2. Indikator Kompetensi Kerja

Moeheriono (2020: 13) manyampaikan bahwa kompetensi individu adalah
kemampuan dan keterampilan melakukan kerja. Kompetensi setiap orang dipengaruhi
oleh 2 (dua) faktor, yaitu :

1. Kemampuan dan keterampilan kerja

2. Motivasi dan etos kerja

Kemampuan dan keterampilan kerja setiap orang dipengaruhi oleh kebugaran
fisik dan kesehatan jiwa individu yang bersangkutan, pendidikan, akumulasi pelatihan
dan pengalaman kerjanya. Kebugaran fisik membuat orang mampu dan tahan bekerja
keras dan lama. Sebaliknya, pekerja yang kekurangan gizi akan cepat lemah dan lelah,
serta tidak mampu melakukan pekerjaan berat. Demikian juga gangguan kejiwaan
akibat rasa frustasi dan masalah-masalah sosial ekonomi, membuat yang bersangkutan
tidak konsisten dan tidak terkonsentrasi melakukan pekerjaan. Pendidikan dan
pelatihan merupakan bagian dari investasi sumber daya manusia (human investment).
Semakin lama waktu yang digunakan seseorang untuk pendidikan dan
pelatihan,semakin tinggi kemampuan atau kompetensinya melakukan pekerjaan, dan
dengan demikian semakin tinggi Kinerjanya.

Pengalaman kerja dapat memperdalam dan memperluas kemampuan kerja.
Semakin sering seseorang melakukan pekerjaan yang sama, semakin terampil dan
semakin cepat seseorang menyelesaikan pekerjaan tersebut. Semakin banyak jenis
pekerjaan yang dilakukan seseorang, pengalaman kerjanya semakin kaya dan luas,
memungkinkan peningkatan kinerjanya semakin tinggi.

Terdapat 5 (lima) indikator kompetensi dasar menurut Moeheriono (2020: 13),

yaitu :
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Watak (traits)

Contohnya percaya diri (self-confidence), control diri (self-control),
ketabahan atau daya tahan (hardiness).

Motif (motive)

Yaitu sesuatu yang diinginkan seseorang yang mengakibatkan suatu
tindakan.

Bawaan (self-concept)

Yaitu sikap dan nilai-nilai yang dimiliki seseorang.

Pengetahuan (knowledge)

Informasi yang dimiliki seseorang pada bidang tertentu atau pada area
tertentu. Pengetahuan biasanya didasari oleh latar belakang pendidikan
Keterampilan atau keahlian (skill)

Yaitu kemampuan untuk melaksanakan tugas tertentu. Terkakit
pengembangan keterampilan diperlukan pelatihan, training atau

workshop.

Secara rinci, ada 5 (lima) dimensi kompetensi yang harus dimiliki oleh semua

individu menurut Moeheriono (2020: 13), yaitu :

1.

Task skills, yaitu keterampilan untuk melaksanakan tugas-tugas rutin
sesuai dengan standar ditempat kerja.

Task management skills, yaitu keterampilan untuk mengelola serangkaian
tugas yang berbeda yang muncul dalam pekerjaan.

Contigency management skills, yaitu keterampilan mengambil tindakan

yang cepat dan tepat bila timbul suatu masalah dalam pekerjaan.
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Job role environment skills, yaitu keterampilan untuk bekerja sama serta
memelihara kenyamanan lingkungan kerja.
Transfer skill, yaitu keterampilan untuk beradaptasi dengan lingkungan

kerja baru.

2.2.3. Manfaat dan Keuntungan Mengembangkan Sistem Kompetensi

Moeheriono (2020:7) mengemukakan 5 (lima) manfaat dan keuntungan

pengembangan sistem kompetensi ini adalah sebagai berikut:

1.

2.

Dapat dipakai sebagai acuan kesuksesan awal bekerja seseoarang.

Dapat dipakai sebagai dasar untuk merekut karyawan yang baik dan
handal.

Dapat dipakai sebagai dasar penilaian dan pengembangan karyawan
selanjutnya.

Dapat dipakai sebagai dasar penilaian kinerja dan pemberian kompensasi
(reward) bagi karyawan berprestasi atau sebagai hukuman (punishment)
bagi karyawan tidak berprestasi.

Pihak manajemen bisa menarik kesimpulan bahwa kompetensi sangat

bermanfaat untuk training need analysis atau TNA.

2.3. Gaya Kepemimpinan

2.3.1. Pengertian Gaya Kepemimpinan

Istilah pemimpin dan kepemimpinan tentu sudah tak asing lagi dalam dunia

kerja, bahkan bukan hanya dunia kerja saja yang berhubungan dengan pemimpin dan

kepemimpinan akan tetapi dalam kehidupan sehari-hari dan dalam sebuah keluarga

pun secara tidak sadar kita dikenalkan dengan pemimpin dan kepemimpinan.
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Berbicara tentang kepemimpinan tak terlepas dari kata pemimpin, dimana
kepemimpinan itu sendiri berasal dari kata pemimpin. Istilah pemimpin digunakan
dalam konteks hasil penggunaan seseorang berkaitan dengan kemampuannya
mempengaruhi orang lain dengan berbagai cara.

Dalam bahasa inggris pemimpin disebut leader, sedangkan kegiatannya
disebut kepemimpinan atau akrab disebut leadership. Pemimpin adalah pribadi yang
memiliki kecakapan khusus, dengan atau tanpa pengangkatan resmi dapat
mempengaruhi kelompok yang dipimpinnya, untuk melakukan usaha bersama
mengarah pada pencapaian sasaran-sasaran tertentu.

Kepemimpinan pada dasarnya berarti kemampuan menggerakkan, memberi
motivasi dan mempengaruhi orang-orang yang bersedia melakukan tindakan-tindakan
terarah pada pencapaian tujuan melalui tindakan keberanian mengambil keputusan
mengenai hal-hal yang harus dilakukan. Seperti halnya disebutkan di atas bahwa
dalam setiap kehidupan dan setiap kumpulan manusia atau kelompok pada dasarnya
pasti ada salah satu diantara kita yang muncul atau dijadikan pemimpin.

Menurut Pandji Anoraga (2019) kepemimpinan adalah kemampuan untuk
mempengaruhi orang lain melalui komunikasi baik langsung maupun tidak langsung.
Kepemimpinan dalam pengertian umum merupakan proses ketika seseorang
memimpin, membimbing, mempengaruhi atau mengontrol fikiran dan perasaan serta
tingkah laku orang lain yang menjadi bawahannya. Maka dapat dipahami bahwa
kepemimpinan merupakan suatu proses mempengaruhi orang lain yang menyebabkan
seseorang berbuat atau bergerak kearah aktivitas dan tujuan tertentu.

Dari beberapa definisi di atas, maka dapat penulis simpulkan bahwa

kepemimpinan adalah suatu proses mempengaruhi orang lain baik melalui komunikasi
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langsung atau tidak langsung sehingga ia mampu menciptakan keadaan dimana orang
tersebut mampu bergerak dan bertindak serta saling bekerjasama melakukan aktivitas-
aktivitas tertentu demi pencapaian tujuan tertentu.

Setiap pemimpin pada dasarnya memiliki perilaku yang berbeda-beda dalam
memimpin bawahannya dan perilaku pemimpin tersebut disebut dengan gaya
kepemimpinan. Dimana gaya kepemimpinan tersebut banyak mempengaruhi
keberhasilan seorang pemimpin dalam mempengaruhi bawahannya.

Gaya artinya sikap, gerakan, tingkah laku, sikap yang elok, gerak- gerik yang
bagus, kekuatan, kesanggupan untuk berbuat baik. Sedangkan gaya kepemimpinan
adalah sekumpulan ciri yang digunakan pimpinan untuk memengaruhi bawahan agar
sasaran organisasi tercapai atau dapat pula dikatakan bahwa gaya kepemimpinan
adalah pola prilaku dan strategi yang disukai dan sering diterapkan oleh seorang
pemimpin.

Seorang pemimpin perlu memikirkan gaya kepemimpinan yang paling tepat
yakni yang dapat memaksimalkan kinerja dan mudah dalam menyesuaikan dengan
segala keadaan dan kondisi dalam organisasi.

Gaya kepemimpinan merupakan dasar dalam mengklasifikasikan tipe
kepemimpinan. Gaya kepemimpinan adalah pola menyeluruh dari tindakan seorang
pemimpin, baik yang tampak maupun tidak tampak oleh bawahannya. Gaya
kepemimpinan menggambarkan kombinasi yang konsisten dari falsafah,
keterampilan, sifat, dan sikap yang mendasari prilaku seseorang. Sehingga gaya
kepemimpinan yang paling tepat ialah suatu gaya yang dapat memaksimumkan
produktivitas, kepuasan kerja, pertumbuhan, dan mudah menyesuaikan dengan situasi.

Oleh sebab itu gaya kepemimpinan memiliki tiga pola dasar yaitu yang mementingkan
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pelaksanaan tugas, yang mementingkan hubungan kerjasama dan yang mementingkan

hasil yang dicapai.

Menurut Kartini Kartono (2019), gaya kepemimpinan terbagi dalam 6 gaya

antara lain;

a.

Kharismatik

Gaya kharismatik ini memiliki kekuatan energi, daya tarik dan pembawaan
yang luar biasa untuk mempengaruhi orang lain, sehingga ia mempunyai
pengikut yang sangat banyak jumlahnya dan pengawal- pengawal yang
bisa dipercaya. Sampai sekarang pun orang tidak mengetahui benar-benar
sebabnya, mengapa orang itu memiliki kharisma yang begitu besar. Dia
dianggap mempunyai kekuatan gaib (Supernatural Power) dan
kemampuan-kemampuan yang super human, yang diperoleh sebagai
karunia yang Maha Kuasa.

. Paternalistis

Yaitu kepemimpinan yang kebapak-bapakan, dengan sifat dia menganggap
bawahannya sebagai manusia yang tidak atau belum dewasa, atau anak
sendiri yang perlu dikembangkan. Dia bersikap terlalu melindungi. Dia
hampir-hampir tidak pernah memberi kesempatan kepada bawahan untuk
mengembangkan imajinasi. Gaya kepemimpinan semacam ini seolah
menunjukkan bahwa dirinya paling tahu dan paling benar dalam
mengambil suatu keputusan.

. Militeristis

Gaya ini hampir memiliki kesamaan dengan gaya kepemimpinan yang
otoriter. Perbedaannya gaya semacam ini lebih keras. Sekeras militer lalu
bawahannya selalu diancam dengan sanksi-sanksi jika ia tak mau menuruti
keinginannya.

. Liazez Faire

Pada gaya kepemimpinan laizez faire ini sang pemimpin praktis tidak
memimpin, dia membiarkan kelompoknya dan setiap orang berbuat semau
sendiri. Pemimpin tidak berpartisipasi sedikit pun dalam setiap kegiatan
kelompoknya. Semua pekerjaan dan tanggung jawab harus dilakukan oleh
bawahan sendiri. Dia merupakan pemimpin symbol, dan biasanya tidak
memiliki keterampilan teknis. Dia tidak mempunyai kewibawaan dan tidak
bisa mengontrol anak buahnya. Tidak mampu melaksanakan koordinasi
kerja, dan tidak berdaya menciptakan suasana kerja yang kooperatif.

. Demokrasi

Kepemimpinan demokratis berorientasi pada manusia, dan memberikan
bimbingan yang mampu menyelenggarakan tugas-tugas administrasi secara
efektif. Sedang para pemimpinnya terdiri dari teknokrat dan administrator-
administrator yang mampu menggerakkan dinamika modernisasi dan
pembangunan. Terdapat koordinasi pekerjaan pada semua bawahan,
dengan penekanan pada rasa tanggung jawab internal. Dan kerjasama yang
baik. Kekuatan kepemimpinan demokratis ini terletak bukan pada personal
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individu pemimpin, akan tetapi kekuatan justru terletak pada partisipasi
aktif dari setiap warga kelompok atau anggotanya.

f. Otoriter

Kepemimpinan otoriter adalah seseorang yang sangat egois, egoismenya
yang sangat besar akan mendorongnya memutar balikkan fakta atau
kenyataan yang sebenarnya sehingga sesuai dengan apa yang secara
subyektif diinterpretasikan sebagai kenyataan. Akan tetapi, efektifitas
kepemimpinan yang otoriter sangat dikaitkan dengan kekuasaan untuk
mengambil tindakan yang positif belum tentu dapat tercapai dan berbagai
sasaran yang telah ditentukan sebelumnya, namun kekuasaan mengambil
tindakan yang punitive itu tidak lagi dimilikinya, ketaatan para bawahan
segera mengendor dan disiplin kerja pun akan merosot.
2.3.2. Fungsi Gaya Kepemimpinan

Kepemimpinan yang efektif hanya akan terwujud apabila dijalankan sesuai
dengan fungsinya. Tugas pokok kepemimpinan yang berupa mengantarkan,
mengelompokkan, memberi petunjuk, mendidik, membimbing dan sebagainya agar
para bawahan mengikuti jejak pemimpin mencapai tujuan organisasi, hanya dapat
melaksanakan dengan baik apabila seorang pemimpin menjalankan fungsinya
sebagaimana mestinya.

Fungsi artinya jabatan (pekerjaan) yang dilakukan atau kegunaan sesuatu hal
atau kerja suatu bagian tubuh. Sedangkan fungsi kepemimpinan berhubungan
langsung dengan situasi sosial dalam kehidupan kelompok/organisasi masing-masing,
yang mengisyaratkan bahwa setiap pemimpin berada di dalam dan bukan di luar
situasi itu. Situasi kepemimpinan merupakan gejala sosial, karena harus diwujudkan
dalam interaksi antar individu di dalam situasi sosial suatu kelompok/organisasi.

Secara operasional dapat dibedakan dalam lima fungsi pokok kepemimpinan,

yaitu:
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a. Fungsi Instruksi
Fungsi ini bersifat komunikasi satu arah. Pemimpin sebagai komunikator
merupakan pihak yang menentukan apa, bagaimana, bilamana, dan dimana
perintah itu dikerjakan agar keputusan dapat dilaksanakan secara efektif.
Kepemimpinan  yang efektif memerlukan  kemampuan  untuk
menggerakkan dan memotivasi orang lain agar mau melaksanakan
perintah.

b. Fungsi konsultasi
Fungsi ini bersifat komunikasi dua arah. Pada tahap pertama dalam usaha
menetapkan keputusan, pemimpin kerapkali memerlukan bahan
pertimbangan, yang mengharuskannya berkonsultasi dengan orang-orang
yang dipimpinnya yang dinilai mempunyai berbagai bahan informasi yang
diperlukan dalam menetapkan keputusan. Tahap berikutnya konsultasi dari
pimpinan pada orang-orang Yyang dipimpin dapat dilakukan setelah
keputusan ditetapkan dan sedang dalam pelaksanaan. Konsultasi itu
dimaksudkan untuk memperoleh masukan berupa umpan balik (feedback)
untuk memperbaiki dan menyempurnakan keputusan-keputusan yang telah
ditetapkan dan dilaksanakan. Dengan menjalankan fungsi konsultatif dapat
diharapkan keputusan-keputusan pimpinan akan dukungan dan lebih
mudah menginstruksikannya, sehingga kepemimpinan berlangsung efektif.

c. Fungsi partisipasi
Dalam menjalankan fungsi ini pemimpin berusaha mengaktifkan orang-
orang yang dipimpinnya, baik dalam keikutsertaan mengambil keputusan

maupun dalam melaksanakannya. Partisipasi tidak berarti bebas berbuat



25

semaunya, tetapi dilakukan secara terkendali dan terarah berupa kerjasama
dengan tidak mencampuri atau mengambil tugas pokok orang lain.
Keikutsertaan pemimpin harus tetap dalam fungsi sebagai pemimpin dan
bukan pelaksana.

d. Fungsi delegasi

Fungsi ini dilaksanakan dengan memberikan pelimpahan wewenang
membuat/menetapkan keputusan, baik melalui persetujuan maupun tanpa
persetujuan dari pimpinan. Fungsi delegasi pada dasarnya berarti
kepercayaan. Orang-orang penerima delegasi itu harus diyakini merupakan
pembantu pemimpin yang memiliki kesamaan prinsip, persepsi, dan
aspirasi.

e. Fungsi pengendalian

Fungsi pengendalian bermaksud bahwa kepemimpinan yang sukses/efektif
mampu mengatur aktivitas anggotanya secara terarah dan dalam koordinasi
yang efektif sehingga memungkinkan tercapainya tujuan bersama secara
maksimal. Fungsi pengendalian dapat diwujudkan melalui kegiatan
bimbingan, pengarahan, koordinasi, dan pengawasan.

Dari penjelasan di atas, maka dapat disimpulkan bahwa seluruh fungsi
kepemimpinan tersebut diselenggarakan dalam aktivitas kepemimpinan secara
integral, yaitu dimana pemimpin berkewajiban menjabarkan program kerja, pemimpin
harus mampu memberikan petunjuk yang jelas, harus berusaha mengembangkan
kebebasan berfikir dan mengeluarkan pendapat, megembangkan kerjasama yang
harmonis, pemimpin harus mampu memecahkan masalah dan mengambil keputusan

masalah sesuai batas tanggung jawab masing-masing, pemimpin harus
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mendayagunakan pengawasan sebagai alat pengendali, serta pemimpin harus berusaha

menumbuhkembangkan kemampuan memikul tanggung jawab.

2.33. Ind

ikator Gaya Kepemimpinan

Sondang D. Siagian (2019) menyebutkan ciri-ciri kepemimpinan adalah

sebagai berikut:

a.

b.

Pendidikan umum yang luas. Memiliki pengetahuan yang luas baik yang
didapat secara formal maupun non formal.
Kemampuan analisis. Pimpinan mampu menganalisa dalam menentukan
langkah-langkah dalam pencapaian tujuan.

. Keterampilan berkomunikasi. Memiliki kemampuan berkomunikasi yang

baik dalam penyampaian perintah kepada para bawahan atau pegawai.

. Rasionalitas dan objektivitas. Pimpinan dalam menentukan tujuan haruslah

bersifat rasional dan dalam menilai para bawahannya hendaknya bersifat
objektif.

. Programatis. Pimpinan dalam menyusun langkah-langkah dalam proses

pencapaian tujuan haruslah terprogram, tersusun dan terkonsep.

. Kesederhanaan. Pimpinan hendaknya mampu memberikan contoh dengan

kesederhanaan terhadap para pegawai agar tidak terlalu royal.

. Keberanian mengambil keputusan. Dalam pelaksanaan pengambilan

keputusan pimpinan berani mengambil resiko.

. Kemampuan mendengar saran-saran. Pimpinan yang demokratis harus mau

mendengarkan bawahannya agar terhindar dari sifat otoriter.

. Adaptabilitas dan fleksibilitas. Seorang pemimpin harus bisa beradaptasi

dengan lingkungannya agar mampu menciptakan lingkungan kerja yang
kondusif.

. Ketegasan dalam bertindak. Seorang pemimpin dalam pengambilan

keputusan harus bersikap tegas tanpa kompromi agar disegani oleh para
bawahannya.

Sedangkan menurut Kartono (2019:34), gaya kepemimpinan adalah sifat,

kebiasaan,

temperamen, watak dan kepribadian yang membedakan seorang pemimpin

dalam berinteraksi dengan orang lain. Indikator-indikator gaya kepemimpinan adalah:

1.

Kemampuan Mengambil Keputusan

Pengambilan keputusan adalah suatu pendekatan yang sistematis
terhadap hakikat alternatif yang dihadapi dan mengambil tindakan yang
menurut perhitungan merupakan tindakan yang paling tepat.
Kemampuan Memotivasi

Kemampuan memotivasi adalah daya pendorong yang mengakibatkan
seorang anggota organisasi mau dan rela untuk menggerakkan
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kemampuannya (dalam bentuk keahlian atau keterampilan) tenaga dan
waktunya untuk menyelenggarakan berbagai kegiatan yang menjadi
tanggung jawabnya dan menunaikan kewajibannya, dalam rangka
pencapaian tujuan dan berbagai sasaran organisasi yang telah
ditentukan sebelumnya.

3. Kemampuan kominkasi
Penyampaian pesan, gagasan, atau pikiran kepada orang lain dengan
tujuan orang lain tersebut memahami apa yang dimaksudkan dengan
baik, secara langsung lisan atau tidak langsung.

4. Kemampuan mengendalikan Bawaan
Seorang pemimpin harus memiliki keinginan untuk membuat orang lain
mengikuti keinginannya dengan menggunakan kekuatan pribadi atau
jabatan secara efektif dan tidak pada tempatnya.

5. Tanggung Jawab
Seorang pemimpin harus memiliki tanggung jawab kepada
bawahannya. Tanggung jawab bisa diartikan sebagai kewajiban yang
wajib menanggung, memikul jawab, menanggung segala sesuatunya
atau memberikan jawab dan menanggung akibatnya.

6. Kemampuan Mengendalikan emosional
Kemampuan mengendalikan emosional adalah hal yang sangat penting
bagi keberhasilan hidup kita. Semakin baik kemampuan kita
mengendalikan emosi semakin mudah kita akan meraih kebahagiaan.

2.4.  Penelitian Terdahulu

Sebagai panduan dalam melakukan penelitian ini, maka peneliti
menggunakan beberapa penelitian terdahulu sebagai referensi dalam pembuatan
skripsi ini. Referensi yang peneliti gunakan juga berfungsi untuk menghindari adanya
plagiatisme dan sejenisnya.

Penilitian yang dilakukan oleh Febrina, Nuzulman dan Mahyuddin dengan
judul “Pengaruh Kompetensi, Lingkungan Kerja, dan Keterlibatan Karyawan
Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Bank Central Asia. Tbk Cabang Banda Aceh”
menggunakan metode pendekatan kuantitatif dengan jumlah sampel 50 (lima puluh)

menghasilkan kesimpulan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan sigifikan

terhadap kinerja karyawan di PT. Bank Central Asia. Tbk Cabang Banda Aceh.
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Penilitian yang dilakukan oleh Rizki Apridasari dengan judul “Pengaruh
Kompetensi Terhadap Kinerja Pegawai Sekretariat DPRD Kabupaten Rokan Hilir”
menggunakan metode pendekatan kuantitatif dengan jumlah sampel 54 (lima puluh
empat) menghasilkan kesimpulan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan
sigifikan terhadap kinerja pegawai di Sekretariat DPRD Kabupaten Rokan Hilir.

Penilitian yang dilakukan oleh Agus Ariyanto dan Mariani dengan judul
“Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas
Bina Marga dan Cipta Karya Provinsi Aceh” menggunakan metode penelitian
kuantitatif dengan jumlah sampel 60 (enam puluh) menghasilkan kesimpulan bahwa
gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan di Dinas Bina Marga
dan Cipta Karya Provinsi Aceh.

Penilitian yang dilakukan oleh Veranita Salikhah dan Amelia Rahmi dengan
judul “Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional dan Motivasi Kerja Terhadap
Efektivitas Kerja Pegawai pada Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Gampong
Aceh” menggunakan metode penelitian kuantitatif dengan jumlah sampel 146 (seratus
empat puluh enam) menghasilkan kesimpulan bahwa gaya kepemimpinan
berpengaruh terhadap efektivitas kerja pegawai di Dinas Pemberdayaan Masyarakat
dan Gampong Aceh.

Penilitian yang dilakukan oleh Safrilsyah dan Bahrul Fajar dengan judul
“Gaya Kepemimpinan dan Kinerja Karyawan Matahari Departemen Store di Hermes
Palace Mall Kota Banda Aceh” menggunakan metode deskriptif dengan pendekatan
kuantitatif dengan jumlah sampel 80 (delapan puluh) menghasilkan kesimpulan bahwa
terdapat pengaruh positif yang signifikan pada gaya kepemimpinan demokratis

terhadap kinerja karyawan di Matahari Departemen Store.
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Keterangan lebih lanjut terkait dengan penelitian sebelumnya dapat dilihat

pada Tabel 2.1 di bawah.

Tabel 2.1 Penelitian Sebelumnya

No Judul Metode Hasil Persamaan | Perbedaan
Penelitian Penelitian Penelitian

1 | Pengaruh Ukuran  sample | Hasil penelitian | Variabel Lokasi di
Kompetensi, penelitian ini | menunjukan bebas yang | PT. Bank
Lingkungan sebanyak 50 | bahwa  secara | digunakan Central
Kerja, dan | karyawan.  Data | uji simultan | adalah Asia. Tbk
Keterlibatan penelitian variabel kompetensi. | Cabang
Karyawan dikumpulkan independen Variabel Banda
Terhadap melalui kuesioner | berpengaruh terikat yang | Aceh
Kinerja dan studi | terhadap digunakan Subjek
Karyawan pada | dokumentasi. variabel adalah penelitian
PT. Bank | Pengujian dependen. Kinerja yaitu
Central  Asia. | hipotesis dengan | Sedangkan karyawan karyawan
Tbk  Cabang | uji F (serempak) | secara parsial, di PT.
Banda  Aceh. | dan uji t (parsial) | kompetensi dan Bank
Febrina (2020) | untuk mengetahui | lingkungan Central

pengaruh variabel | kerja Asia. Tbk
independen berpengaruh Cabang
terhadap variabel | terhadap Banda
dependen Kinerja, tetapi Aceh
keterlibatan dengan
karyawan tidak jumlah
berpengaruh sampel 50
terhadap kinerja karyawan.
karyawan pada
PT. Bank
Central  Asia,
Thk cabang
Banda Aceh.

2 | Pengaruh Penelitian ini | Hasil penelitian | Variabel Lokasi di
Kompetensi menggunakan dapat bebas yang | Sekretariat
Terhadap metode disimpulkan digunakan DPRD
Kinerja kuantitatif, dengan | bahwa variabel | adalah Kabupaten
Pegawali teknik kompetensi kompetensi. | Rokan
Sekretariat pengumpulan data | berpengaruh Variabel Hilir.
DPRD melalui  angket/ | positif dan | terikat yang | Subjek
Kabupaten kuesioner dan | signifikan digunakan penelitian
Rokan  Hilir. | dokumentasi terhadap adalah yaitu
Rizki kemudian variabel kinerja | kinerja. pegawai di
Apridasari dianalisis sebesar 53,4%, Sekretariat
(2022) menggunakan sedangkan DPRD

regresi linear | sisanya 46,6% Kabupaten
sederhana. Teknik | dipengaruhi Rokan
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penentuan oleh faktor lain Hilir
sampel yang tidak dengan
menggunakan diteliti dalam jumlah
metode survey | penelitian ini sampel 54
yaitu 54 pegawai pegawai.
dijadikan sampel
penelitian.
Pengaruh Gaya | Pemilihan sampel | Berdasarkan Variabel Lokasi di
Kepemimpinan | dilakukan dengan | hasil penelitian | bebas yang | Dinas Bina
dan  Motivasi | teknik purposive | dapat digunakan Marga dan
Terhadap sampling disimpulkan adalah gaya | Cipta
Kinerja sebanyak 60 | gaya kepemimpin | Karya
Pegawai pada | responden.  Alat | kepemimpinan | an. Variabel | Provinsi
Dinas Bina | ukur yang | berpengaruh terikat yang | Aceh.
Marga dan | digunakan adalah | terhadap kinerja | digunakan Subjek
Cipta Karya | dengan karyawan di | adalah penelitian
Provinsi Aceh. | menggunakan Dinas Bina | kinerja yaitu
Agus  Arianto | regresi linear | Marga dan | karyawan karyawan
(2020) berganda. Cipta Karya di  Dinas
Provinsi Aceh Bina
Marga dan
Cipta
Karya
Provinsi
Aceh
dengan
jumlah
sampel 60
orang.
Pengaruh Gaya | Pengujian Hasil penelitian | Variabel Lokasi di
Kepemimpinan | hipotesis menunjukkan bebas yang | Dinas
Transformasion | menggunakan bahwa gaya | digunakan Pemberday
al dan Motivasi | analisis regresi | kepemimpinan | adalah gaya | aan
Kerja Terhadap | linier  berganda, | berpengaruh kepemimpin | Masyarakat
Efektivitas uji F (serempak) | terhadap an. dan
Kerja Pegawai | dan uji t (parsial). | efektivitas kerja Gampong
pada Dinas | Jumlah ~ sampel | pegawai di Aceh.
Pemberdayaan | penelitian ini | Dinas Subjek
Masyarakat dan | sebanyak 146 | Pemberdayaan penelitian
Gampong responden. Masyarakat dan yaitu
Aceh. Amelia Gampong Aceh. karyawan
Rahmi (2020) di  Dinas
Pemberday
aan
Masyarakat
dan
Gampong

Aceh
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dengan
jumlah
sampel 146
orang.

5 | Gaya Populasi ~ dalam | Hasil penelitian | Variabel Lokasi di
Kepemimpinan | penelitian ini | menyatakan bebas yang | Matahari
dan Kinerja | berjumlah 115 | terdapat digunakan Departeme
Karyawan karyawan pengaruh positif | adalah gaya | n Store di
Matahari Matahari yang signifikan | kepemimpin | Hermes
Departemen Departement Store | pada gaya | an. Variabel | Palace
Store di | di hermes Palace | kepemimpinan | terikat yang | Mall Kota
Hermes Palace | Mall Kota Banda | demokratis digunakan Banda
Mall Kota | Aceh dan yang | terhadap kinerja | adalah Aceh.
Banda  Aceh. | dijadikan sampel | karyawan Kinerja Subjek
Bahrul  Fajar | berjumlah 80 karyawan penelitian
(2021) karyawan  untuk yaitu

penyebaran skala karyawan
menggunakan di Matahari
teknik random Departeme
sampling. Uji n Store di
yang  dilakukan Hermes
dalam  penelitian Palace
ini ialah  uji Mall Kota
normalitas Banda
sebaran, uji Aceh
linieritas dan uji dengan
regresi. jumlah
sampel 80
orang.
2.5. Kerangka Pemikiran

Puskesmas Montasik Kabupaten Aceh Besar dalam usaha memberikan

pelayan, kinerja dari semua pegawai Puskesmas Montasik Kabupaten Aceh Besar

sangat berarti. Semakin baik kinerja pegawai, maka akan memperbesar peluang

Puskesmas Montasik Kabupaten Aceh Besar untuk mencapai kinerja yang baik,

begitu juga sebaliknya. Berdasarkan landasan teoritis yang telah diutarakan di atas,

maka dapat disusun suatu kerangka pemikiran yang dapat menjelaskan bagaimana

penulis ingin meneliti pengaruh kompetensi kerja dan gaya kepemimpinan terhadap
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Kinerja pegawai pada Puskesmas Montasik Kabupaten Aceh Besar. Kerangka

pemikiran pada penelitian ini dapat dilihat pada Gambar 2.1 berikut:

Kompetensi
(Xy

Kinerja Pegawai

(Y)

Gaya
Kepemimpinan
(X2)

Hs

Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran
Sumber: Landasan teoritis dikembangkan oleh penulis

2.6. Hipotesis
Berdasarkan tujuan penelitian dan kerangka pemikiran maka dapat
dirumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut :
H; : Kompetensi berpengaruh terhadap kinerja pegawai Puskesmas Montasik
Kabupaten Aceh Besar.
H, :  Gaya Kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja pegawai Puskesmas
Montasik Kabupaten Aceh Besar.
Hs . Kompetensi dan Gaya Kepemimpinan berpengaruh secara simultan

terhadap kinerja pegawai Puskesmas Montasik Kabupaten Aceh Besar.



BAB Il1

METODE PENELITIAN

3.1.  Desain Penelitian

Metode yang digunakan dalam penelitian adalah pendekatan kuantitatif.
Metode kuantitatif adalah metode yang menekankan analisisnya pada numerikal
(angka-angka) yang diolah dengan metode statistika (Azwar, 2019: 93). Yang
selanjutnya hasil penelitiannya disajikan dalam bentuk angka-angka atau statistika.
Metode kuantitatif digunakan untuk menguji hipotesis. Penelitian ini dimaksudkan
untuk mengetahui kompetensi dan gaya kepemimpinan berpengaruh secara simultan
terhadap kinerja pegawai pada Puskesmas Montasik Kabupaten Aceh Besar.

Adapun dalam penulisan penelitian ini menggunakan penelitian kuantitatif
dengan menggunakan metode statistik jenis deskriptif analisis yaitu metode yang
ditujukan untuk mendeskripsikan atau menggambarkan fenomena-fenomena yang ada,
baik berupa alami maupun rekayasa manusia dengan sifat kajiannya menggunakan
ukuran, jumlah atau frekuensi (Azwar, 2019: 94). Dan yang ditunjang oleh data-data
yang diperoleh melalui penelitian lapangan (field research) yaitu mengumpulkan data

dari objek yang diteliti

3.1.1. Tujuan Penelitian

Penelitian ini bertujuan untuk melihat seberapa besar pengaruh kompetensi
terhadap kinerja pegawai, pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai dan
pengaruh kompetensi dan gaya kepemimpinan terhadap Kkinerja pegawai pada

Puskesmas Montasik Kabupaten Aceh Besar.
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3.1.2. Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan adalah asosiatif dengan pendekatan
kuantitatif. Menurut (Sugiyono, 2019: 55) penelitian asosiatif adalah penelitian yang
bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua variabel atau lebih, mencari
peranan, pengaruh, dan hubungan yang bersifat sebab-akibat, yaitu antara variabel
bebas (independent) dan variabel terikat (dependent). Teknik pengumpulan data
menggunakan kuesioner. Sumber data yang digunakan adalah data primer berupa
kuesioner dan data sekunder berupa studi pustaka dan referensi penelitian-penelitian

sebelumnya.

3.1.3. Horizon Waktu

Penelitian ini dilakukan secara bertahap, mulai dari survei awal pada objek
penelitian hingga penyebaran kuesioner. Waktu penelitian ini dimulai sejak September
2023 sampai dengan selesai.

Tabel 3.1 Waktu Penelitian

Bulan

No Kegiatan Sep- | Okt- | Nov | Des- | Jan | Feb- | Mar- | Apr- | Mei-
23 23 | 23 | 23 |-24| 24 24 24 24

Survey Lokasi Penelitian

Penyusunan Proposal

Seminar Proposal

Pelaksanaan Penelitian

Pengelolaan Data

Analisis Data

N[OOI WN| -

Sidang

3.1.4. Unit Analisis
Unit analisis atau subjek dari penelitian ini yaitu pegawai yang bekerja

Puskesmas Montasik Kabupaten Aceh Besar.
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3.2.  Populasi dan Sampel
3.2.1. Populasi

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti
(Sugiyono, 2019: 102) untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi
dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai yang bekerja di Puskesmas Montasik

Kabupaten Aceh Besar berjumlah 90 (sembilan puluh) orang pegawai.

3.2.2. Sampel

Sampel adalah sebagian atau wakil dari populasi yang diteliti (Arikunto,
2019: 109). Apabila jumlah responden kurang dari 100 (seratus), sampel yang diambil
semua sehingga penelitiannya merupakan penelitian populasi. Sedangkan apabila
jumlah responden lebih dari 100 (seratus), maka pengambilan sampel 10% - 15% atau
20% - 25% atau lebih (Arikunto, 2019:112). Jumlah pegawai pada Puskesmas
Montasik Kabupaten Aceh Besar berjumlah 90 (sembilan puluh) orang pegawai per
bulan Agustus 2023. Karena jumlah sampel kurang dari 100 (seratus), maka yang

menjadi sampel adalah populasi Puskesmas Montasik Kabupaten Aceh Besar.

3.3.  Sumber dan Teknik Pengumpulan Data
3.3.1. Sumber Data
Sumber data penelitian dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Data primer
Data primer yaitu data yang diperoleh dari sumber pertama melalui
prosedur dan tehnik pengambilan yang dapat berupa angket, observasi,

maupun penggunaan instrumen pengukuran yang khusus dirancang sesuai
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dengan tujuannya (Azwar, 2019: 15). Dalam penelitian ini, data primernya
adalah hasil dari jawaban angket pegawai Puskesmas Montasik Kabupaten
Aceh Besar.

2. Data Sekunder
Data sekunder adalah sumber data yang diperoleh secara tidak langsung
dari informan di lapangan, seperti dokumen dan sebagainya. Dokumen-
dokumen grafis seperti tabel, catatan, foto, dan lain-lain yang berkaitan

serta berhubungan dengan masalah yang sedang diteliti.

3.3.2. Teknik Pengumpulan Data
Untuk memperoleh data yang diperlukan maka penulis menggunakan teknik
pengumpulan data sebagai berikut:
1. Kuesioner
Kuesioner adalah sejumlah pertanyaan tertulis yang digunakan untuk
memperoleh informasi dari responden (Arikunto, 2019: 114). Penyebaran
angket diberikan pada sampel yang telah ditentukan yaitu pada pegawai
Puskesmas Montasik Kabupaten Aceh Besar. Kategori pertanyaan yang
dirancang dalam angket diberi nilai skor 1 sampai 5 dengan kategori
menurut Arikunto (2019) dapat dilihat pada Tabel 3.2 berikut.

Tabel 3.2 Skala Likert
No Pilihan Jawaban Skor
Sangat tidak setuju (STS) 1
Tidak Setuju (TS)
Kurang Setuju (KS)
Setuju (S)
Sangat setuju (SS)

B |WIN| -
allb|w|N




3.4.

2. Wawancara (Interview)
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Penelitian yang dilakukan dengan cara mengadakan wawancara (interview)

secara langsung kepada pihak perusahaan mengenai kompetensi kerja dan

gaya kepemimpinan yang diterapkan.

3. Dokumentasi

Dokumentasi dari asal katanya dokumen, yang artinya barang-barang

tertulis (Arikunto, 2019: 116). Penggunaan teknik dokumentasi ini peneliti

gunakan untuk memperoleh data secara langsung yang biasanya berupa

data dokumentasi, buku-buku dan arsip-arsip resmi yang sesuai dengan

kebutuhan penelitian.

Definisi dan Operasionalisasi Variabel

Pada penelitian ini terdapat 2 (dua) variabel yang diteliti, yaitu variabel

bebas/independent (X) adalah variabel yang nilainya tidak tergantung pada variabel

lain. Variabel bebas dalam penelitian ini adalah kompetensi (X;) dan gaya

kepemimpinan (X;). Sedangkan variabel terikat/dependent (Y) adalah variabel yang

nilainya tergantung atau dipengaruhi oleh variabel bebas. Adapun yang menjadi

variabel terikat dalam penelitian ini adalah kinerja pegawai. Selengkapnya dapat

dilihat pada Tabel 3.3 di bawah:

Tabel 3.3 Definisi Operasional Variabel

No. Variabel Definisi Variabel Indikator Skor | Skala | Perny
Kuesioner ataan
Dependent Variable
1. | Kinerja Pegawai | Perilaku seseorang 1. Kualitas 1-5 Ay
) akan terbawa dalam P. Kuantitas 1-5 A,
menjalank_an kehidupan 3 Hemat Waktu 1-5 _ A,
dan  kegiatan  dalam j—Fgoivias Biaya 1-5 | Likert Ay
organisasi, baik
organisasi bisnis P gee:;;t;vgign 1-5 As
maupun publik. Bila
suatS P organisasi - Dampak  Antar | 1-5 As
mempunyai  sumber | Pribadi

(Sutrisno, 2019: 179)
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daya manusia yang
mempunyai  tanggung
jawab  yang tinggi,
moral yang tinggi,
hukum vyang andal,
maka dapat dipastikan
organisasi tersebut
akan mempunyai
kinerja yang baik.

(Sutrisno, 2019: 179)

Independent Variable

2. | Kompetensi (X;) | Karakteristik yang | 1. Watak 1-5 B,
mendasari  seseorang | 2. Motif 1-5 B,
berkaitan dengan | 3. Bawaan 1-5 | Likert B;
efektifitas kinerja | 4. Pengetahuan 1-5 B,
individu dalam |5 Keterampilan 1-5 Bs
pekerjaannya atau | (Moeheriono, 2020, h.
karakteristik dasar | 3)
individu yang memiliki
hubungan kausal atau
sebab-akibat  dengan
kriteria yang dijadikan
acuan, efektif atau
berkinerja prima atau
superior di tempat kerja
atau  pada  situasi
tertentu  (Moeheriono,
2020, h. 3)
3. Gaya Sifat, kebiasaan, | 1. Kemampuan 1-5 (o
kepemimpinan | temperamen, watak dan Mengambil
(X2) kepribadian yang Keputusan
membedakan seorang | 2. Kemampuan 1-5 C,
pemimpin dalam Memotivasi
berinteraksi dengan | 3. Kemampuan 1-5 Cs
orang lain. (Kartono Komunikasi
,2019: 34) 4. Kemampuan 1-5 | Likert | C,4
Mengendalikan
Bawahan
5. Tanggung Jawab 1-5 Cs
6. Kemampuan 1-5 Cs
Mengendalikan
Emosional
(Kartono ,2019: 34)
3.5.  Teknik Analisis Data

3.5.1. Analisis Deskriptif

Metode deskriptif adalah metode yang digunakan untuk mendeskripsikan atau

menggambarkan data yang telah terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud

membuat kesimpulan yang berlaku untuk umum atau generalisasi (Sugiyono, 2019:
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83). Selanjutnya pada deskripsi variabel akan dijelaskan gambaran umum dari
masing-masing variabel untuk mendapatkan gambaran awal permasalahan yang

menjadi objek dalam penelitian ini.

3.5.2. Analisis Regresi Berganda

Metode Analisis Regresi Berganda adalah metode analisis yang digunakan
untuk mengetahui pengaruh antara variabel bebas yang terdiri dari kompetensi kerja
dan gaya kepemimpinan terhadap variabel terikat yaitu kinerja pegawai. Persamaan
Regresi Linier Berganda yang digunakan dapat dilihat pada persamaan:

Y =a+bX;+bXs+e

Keterangan:

Y = Kinerja pegawai

a = Konstanta

by, by = Koefisien regresi berganda
X1 = Kompetensi

X = Gaya kepemimpinan

e = Standart error.

3.6.  Pengujian Data
3.6.1. Pengujian Validitas

Untuk mendapatkan kualitas hasil penelitian yang bermutu dan baik sudah
semestinya rangkaian penelitian harus dilakukan dengan baik. Uji validitas dilakukan
untuk mengukur apakah data yang telah didapat setelah penelitian merupakan data

yang valid dengan alat ukur yang digunakan (kuesioner). Bila koefisien korelasi (r)
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lebih besar dari rape , maka pertanyaan tersebut dikatakan valid (Situmorang dan
Lufti, 2020: 23).

Uji validitas dilakukan terlebih dahulu pada konsumen Puskesmas Montasik
Kabupaten Aceh Besar dengan memberikan kuesioner kepada 20 orang dalam hal ini
pegawai yang bekerja di Puskesmas Montasik Kabupaten Aceh Besar. Pengujian
validitas dilakukan dengan kriteria sebagai berikut:

1. Jika Ihitung > rabet, Maka pertanyaan dinyatakan valid

2. Jika rnitung < r'apet, Maka pertanyaan dinyatakan tidak valid.

Penyebaran kuesioner khusus dalam uji validitas dan reliabilitas diberikan kepada 5
responden diluar dari responden penelitian, tetapi memiliki karakteristik yang sama

dengan responden penelitian.

3.6.2. Pengujian Reliabilitas

Reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan sejauh mana suatu alat pengukur
dapat dipercaya atau dapat diandalkan, (Situmorang dan Lufti, 2020: 24). Pengujian
dilakukan dengan butir pertanyaan yang sudah dinyatakan valid dalam uji validitas
ditentukan reliabilitasnya dengan kriteria sebagai berikut (Situmorang dan Lufti, 2020:
24)

1. Jika nilai Cronbach's Alpha > 0,8 maka reliabilitas sangat baik

2. 0,7 <Cronbach's Alpha < 0,8 maka reliabilitas baik

3. Jika nilai Cronbach's Alpha < 0,7 maka reliabilitas tidak baik.
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3.6.3. Pengujian Asumsi Klasik
Sebelum melakukan Analisis Regresi Linier Berganda, agar dapat perkiraan
yang tidak bias maka dilakukan pengujian asumsi klasik. Ada beberapa kriteria
persyaratan asumsi klasik yang harus dipenuhi, yaitu:
1. Uji Normalitas
Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah distribusi sebuah data
mengikuti atau mendekati distribusi normal, yakni distribusi data dalam
bentuk lonceng. Data yang baik adalah data yang mempunyai pola seperti
distribusi normal, yakni distribusi data tersebut tidak menceng ke Kiri atau
menceng ke kanan (Situmorang dan Lufti, 2020: 25).
2. Multikolinearitas
Uji multikolinearitas digunakan untuk mengetahui ada tidaknya
penyimpangan asumsi klasik multikolinearitas yaitu adanya hubungan
linear suatu variabel independen dalam Model Regresi. Untuk mengetahui
ada atau tidaknya gejala multikolinearitas dapat dilihat dari besarnya
Tolerance Value dan Variance Inflation Factor (VIF) melalui aplikasi
SPSS. Batas Tolerance Value adalah 0,1 dan batas VIF adalah 10 yang
berarti Nilai umum yang dapat dipakai adalah nilai tolerance > 0,1, atau
nilai VIF < 10, maka tidak terjadi multikolinearitas (Situmorang dan Lufti,
2019: 26).
3. Uji heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas digunakan untuk mengetahui ada atau tidaknya
penyimpangan asumsi  klasik  heteroskedastisitas yaitu adanya

ketidaksamaan varian dari residual untuk semua pengamatan pada model
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regresi. Prasyarat yang harus terpenuhi dalam model regresi adalah tidak
adanya gejala  heteroskedastisitas. = Cara  menganalisis  asumsi
heteroskedastisitas dengan melihat grafik scatter plot dimana jika ada pola
tertentu seperti titik-titik yang membentuk pola tertentu yang teratur maka
mengindikasikan adanya Heteroskedastisitas. Sedangkan jika tidak ada
pola yang jelas titik-titiknya menyebar diatas dan dibawah angka nol pada
sumbu Y maka tidak terjadi Heteroskedastisitas (Situmorang dan Lufti,

2019: 26).

3.7.  Pengujian Hipotesis
3.7.1. Uji Parsial (Uji t)

Uji  thing bertujuan untuk melihat secara parsial apakah ada pengaruh yang
signifikan dari variabel bebas terhadap variabel terikat. Nilai thiung akan dibandingkan
dengan nilai type. Kriteria pengambilan keputusan, yaitu:

Ho diterima jika thitung < tibel, pada a = 0,05 artinya variabel kompetensi kerja
dan gaya kepemimpinan secara parsial tidak berpengaruh positif dan signifikan
terhadap variabel kinerja pegawai

H. diterima jika thiwng > tanel, pada a = 0,05 artinya variabel kompetensi kerja
dan gaya kepemimpinan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap

variabel kinerja pegawai.

3.7.2. Uji Serentak (Uji F)
Uji Fniwng dilakukan untuk melihat secara bersama-sama apakah terdapat
pengaruh dari variabel bebas terhadap variabel terikat. Nilai Fpiwng akan dibandingkan

dengan nilai Fype. Kriteria pengambilan keputusan yaitu:
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Ho diterima bila Friwng < Fraper, pada a = 0,05 artinya tidak terdapat pengaruh
secara serentak variabel kompetensi kerja dan gaya kepemimpinan terhadap variabel
Kinerja pegawai

H. diterima bila Fhiwung > Frabel, pada a = 0,05 artinya terdapat pengaruh secara
serentak variabel kompetensi kerja dan gaya kepemimpinan terhadap variabel kinerja

pegawai.

3.7.3. Koefisien Determinasi (R?)

Menurut Ghozali (2019) koefisien determinasi (R?) pada intinya mengukur
seberapa jauh kemampuan model menerangkan variasi variabel independent.
Koefisien determinasi (R?) pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan model
dalam menerangkan variasi variabel dependent (tidak bebas). Nilai koefisien
determinasi adalah nol (0) dan satu (1). Nilai (R?) berarti kemampuan variabel-
variabel independent (bebas) dalam menjelaskan variasi variabel dependent sangat
terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel independent memberikan
hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel
dependent.

Dalam kenyataan nilai Adjusted R? dapat bernilai negatif, walaupun yang
dikehendaki harus bernilai positif. Jika dalam uji empiris didapat nilai Adjusted R?
negatif, maka nilai Adjusted di anggap bernilai 0. Secara matematis jika R = 1, maka
Adjusted R = R?= 1. Sedangkan jika nilai R? = 0, maka Adjusted R? = (1 — k) (n — k).

Jika k > 1, maka Adjusted R? akan bernilai negatif.



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1. Gambaran Umum Puskesmas Montasik Kabupaten Aceh Besar

Secara administrasi Puskesmas Montasik Kecamatan Montasik merupakan
salah satu kecamatan dalam Kabupaten Aceh Besar yang berada dalam wilayah
Provinsi Aceh. Puskesmas Montasik kedudukannya topografi wilayahnya dataran
rendah. Oleh karena kedudukannya di jalur khatulistiwa, curah hujan di Kabupaten ini
tergolong tinggi yaitu antara 11-304 mm pertahun dengan suhu udara berkisar 21-
33°C.

Luas wilayahnya mencakup 106,06 Km? yang dibagi atas 35 Desa, dengan
jarak tempuh ke ibu kota Kabupaten + 33,5 Km dan ke ibukota Provinsi Aceh + 16,5
Km. Adapun batas —batas wilayah Kerja Puskesmas Montasik Kabupaten Aceh Besar
adalah sebagai berikut:

1. Sebelah Utara berbatasan dengan wilayah kerja Puskesmas Ingin Jaya

2. Sebelah Selatan berbatasan dengan wilayah kerja Puskesmas Indrapuri

3. Sebelah Timur berbatasan dengan wilayah kerja Puskesmas Lampupok

&

Sebelah Barat berbatasan dengan wilayah Puskesmas Suka Makmur

4.2. Karakteristik Responden
Responden yang penulis jadikan sampel dalam penelitian memiliki
karakteristik berdasakan jenis kelamin, umur, pendidikan dan lama bekerja yang

terlihat pada Tabel 4.1 sebagai berikut.

44
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Tabel 4.1 Karakteristik Responden

No Uraian Frekuensi Persentase
1 | Jenis kelamin
Laki-laki 55 61.1
Perempuan 35 38.9
Jumlah 90 100.0
2 | Umur
< 25 tahun 23 25.6
25-35 tahun 24 26.7
35-45 tahun 21 23.3
> 45 tahun 22 24.4
Jumlah 90 100.0
3 | Pendidikan
SMA/SMK 34 37.8
Diploma 40 44 4
Sarjana 16 17.8
Jumlah 90 100.0
4 | Lama Bekerja
< 5 tahun 4 4.4
5-7 tahun 39 43.3
7-10 tahun 25 27.8
> 10 tahun 22 24.4
Jumlah 90 99.9

Sumber: Hasil Penelitian, 2024 (Data diolah)

Dari data Tabel 4.1 dapat dilihat bahwa mayoritas responden berjenis kelamin
laki-laki yaitu sebanyak 55 responden atau 61.1% dan responden berjenis kelamin
perempuan Yyaitu sebanyak 35 responden atau 38.9%. Karakteristik responden
berdasarkan umur dapat dilihat bahwa responden yang berusia di bawah 25 tahun
sebanyak 23 responden atau 25.6%, responden yang berusia 25-35 tahun sebanyak 24
responden atau 26.7%, responden yang berusia 35-45 tahun sebanyak 21 responden
atau 23.3%, responden yang berusia di atas 45 tahun sebanyak 22 responden atau
24.4%. Karakteristik responden berdasarkan latar belakang pendidikan dapat dilihat
bahwa responden dengan tingkat pendidikan SMA/SMK sebanyak 34 responden atau

37.8%, responden dengan tingkat pendidikan Diploma sebanyak 40 responden atau
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44.4%, responden dengan tingkat pendidikan Sarjana sebanyak 16 responden atau
17.8%. Karakteristik responden berdasarkan lama bekerja dapat dilihat bahwa
responden yang baru bekerja kurang dari 5 tahun sebanyak 4 responden atau 4.4%,
responden yang sudah bekerja 5-7 tahun sebanyak 39 responden atau 43.3%,
responden yang sudah bekerja 7-10 tahun sebanyak 25 responden atau 27.8%,

responden yang bekerja lebih dari 10 tahun sebanyak 22 responden atau 24.4%.

4.3. Hasil Pengujian Data
4.3.1. Pengujian Instrumen Uji Validitas

Pengujian validitas data dalam penelitian ini dilakukan secara statistik dengan
bantuan SPSS. Semua pernyataan mempunyai nilai korelasi di atas 5% vyaitu di atas
0.2072, sehingga pernyataan tersebut adalah signifikan dan memiliki validitas.
Validitas ini dalam bahasa statistik terdapat konsistensi (internal consistence) yang
berarti pernyataan-pernyataan tersebut mengukur aspek yang sama. Hal ini berarti data
yang diperoleh adalah valid dan dapat dipergunakan untuk penelitian. Untuk
mengetahui hasil uji validitas dalam penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 4.2

Tabel 4.2 Hasil Uji Validitas

No Pertanyaan | Variabel lfé)oergls;z? NIIE?Nk:rgS 5% Ket
1 A 0.652 0.207 | Valid
2 A, 0.664 0.207 | Valid
3 Az v 0.504 0.207 | Valid
4 Ay 0.623 0.207 | Valid
5 As 0.723 0.207 | Valid
6 Ag 0.506 0.207 | Valid
7 B 0.699 0.207 | Valid
8 B, 0.718 0.207 | Valid
9 Bs X1 0.625 0.207 | Valid

10 B, 0.702 0.207 | Valid
11 Bs 0.675 0.207 | Valid




No Pertanyaan | Variabel lff:rgf;gin N'Ia('Nkzrg(')S; 5% Ket
12 C: 0.760 0.207 | Valid
13 C, 0.645 0.207 | Valid
14 Cs X, 0.664 0.207 | Valid
15 Cy 0.749 0.207 | Valid
16 Cs 0.686 0.207 | Valid
17 Cs 0.674 0.207 | Valid

Sumber: Hasil Penelitian, 2024 (Data diolah)
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Berdasarkan Tabel 4.2 sebelumnya dapat dijelaskan bahwa semua variabel

yang digunakan dalam penelitian ini dinyatakan semuanya valid, karena mempunyai

koefisien korelasi di atas dari nilai kritis korelasi product moment yaitu sebesar 0.207

sehingga semua pertanyaan yang terkandung dalam kuesioner penelitian ini

dinyatakan valid untuk dilanjutkan penelitian yang lebih mendalam.

4.3.2. Pengujian Instrumen Uji Reliabilitas

Pengujian reliabilitas dilakukan dengan internal consistency atau derajat

ketepatan jawaban. Untuk pengujian ini digunakan Statistical Packaged for Social

Sciences (SPSS). Setelah melakukan pengujian reliabilitas untuk mengetahui

konsistensi hasil sebuah jawaban tentang tanggapan responden. Hasil uji reliabilitas

dapat dilihat pada Tabel 4.3 berikut.

Tabel 4.3 Uji Reliabilitas Variabel Penelitian (Alpha)

: Item Nilai
No Variabel Variabel | Alpha Kehandalan
1 | Kinerja Pegawai () 6| 0.835 | Handal
2 | Kompetensi (X3) 5| 0.862 | Handal
3 | Gaya Kepemimpinan (X;) 6| 0.883 | Handal

Sumber: Hasil Penelitian, 2024 (Data diolah)

Hasil Uji Reliabilitas dapat dilihat dari nilai Cronbach’s Alpha. Nilai

Cronbach’s Alpha Reliabilitas yang baik adalah nilai yang mendekati 1. Nilai yang
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kurang dari 0.60 adalah reliabilitas yang kurang baik, sedangkan nilai yang lebih dari
0.60 dapat diterima dan memiliki reliabilitas yang baik. Berdasarkan pengujian
reliabilitas dari instrumen, diketahui bahwa hasil pengujian variabel Kinerja Pegawai,

Kompetensi dan Gaya Kepemimpinan seluruhnya reliabel karena melebihi nilai 0.60.

4.3.3. Pengujian Asumsi Klasik Uji Normalitas

Pengujian normalitas data dalam penelitian ini hanya akan dideteksi melalui
Analisis Grafik yang dihasilkan melalui perhitungan regresi dengan SPSS. Data yang
normal ditandai dengan sebaran titik-titik data di seputar garis diagonal. Hasil

pengujian normalitas dapat dilihat pada Gambar 4.1 sebagai berikut.

Mormal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja_Pegawai
(o]

Expected Cum Prob

00 0.2 04 06 08 1.0

Observed Cum Prob

Gambar 4.1 Hasil Uji Normalitas
Berdasarkan Gambar 4.1 di atas dapat disimpulkan bahwa data yang
digunakan menunjukkan indikasi normal. Analisis dari grafik di atas terlihat titik-titik
menyebar di sekitar garis diagonal, serta penyebarannya mengikuti arah garis
diagonal. Jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis

diagonal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas dan sebaliknya apabila
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data menyebar jauh dari garis diagonal dan atau tidak mengikuti garis diagonal, maka
model regresi tidak memenuhi asumsi-asumsi normalitas. Model regresi pada
penelitian ini layak dipakai untuk memprediksi Kinerja Pegawai berdasarkan masukan

variabel independen.

4.3.4. Pengujian Asumsi Klasik Uji Multikolinearitas

Uji  Multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel independen. Jika terjadi korelasi, maka
terdapat masalah multikolinearitas. Pada model regresi yang baik tidak terjadi korelasi
di antara variabel independen. Untuk uji multikolinearitas pada penelitian ini adalah
melihat nilai Variance Inflation Factor (VIF) dan Toleransi. Hasil uji
multikolinearitas dapat dilihat pada Tabel 4.4 di bawah.

Tabel 4.4 Hasil Uji Multikolinearitas

Variabel Bebas Toleransi | VIF Keterangan
Kompetensi (X;) 0.330 | 3.028 | Non Multikoliearitas
Gaya Kepemimpinan (X;) 0.330 | 3.028 | Non Multikoliearitas

Sumber: Hasil Penelitian, 2024 (Data diolah)

Beradasarkan Tabel 4.4 di atas dapat dilihat bahwa variabel independen
memiliki nilai Toleransi yang lebih besar dari 0.1 dan juga nilai VIF kurang dari 10.
Dari tabel tersebut dapat disimpulkan bahwa tidak ada multikolinearitas antar variabel

independen dalam model regresi pada penelitian ini.

4.3.5. Pengujian Asumsi Klasik Uji Heteroskedastisitas
Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah regresi
terjadi ketidaksamaan varians dari residual pada satu pengamatan ke pengamatan yang

lain. Model regresi yang baik adalah tidak terjadi heteroskedastisitas. Hasil pengujian
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heteroskedastisitas data dalam penelitian ini menggunakan alat bantu SPSS dengan
mengamati pola yang terdapat pada Scatterplot, dimana hasilnya dapat dilihat pada

Gambar 4.2 sebagai berikut.

Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja_Pegawai
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Gambar 4.2 Hasil Uji Heteroskedastisitas
Dari Gambar 4.2. terlihat bahwa titik-titik menyebar secara acak, tidak
membentuk sebuah pola tertentu yang jelas, serta tersebar baik di atas ataupun di
bawah angka O pada sumbu Y. Hal ini berarti tidak terjadi heteroskedastisitas pada

regresi penelitian ini.

4.4.  Analisis Deskriptif
Penelitian ini mengamati satu variabel terikat (dependent variable) yaitu
variabel Kinerja Pegawai (Y) dan juga mengamati dua variable bebas (independent

variable) yaitu Kompetensi (X;) dan Gaya Kepemimpinan (X3).
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4.4.1. Variabel Kinerja Pegawai

Distribusi frekuensi tentang variabel Kinerja Pegawai dapat dilihat pada Tabel

4.5 di berikut.
Tabel 4.5 Distribusi Frekuensi terhadap Variabel Kinerja Pegawai
No ltem pernvataan Sangat Tidak Setuju|  Tidak Setuju Kurang Setuju Setuju Sangat Setuju Mean
perny Frek % Frek % Frek % Frek % Frek %

1 [Sava diberi tugas sesuai dengan 0 0.0 8 8.9 2 | 36 | 42 | 467 8 89 | 356
kemampuan dan keahlian

o [Sava memilii kuantitas kerja 0 0.0 5 56 | 16 | 178 | 50 | 556 | 19 | 211 | 392
yang baik

3 |Proses bekerja dengan singkat, 0 0.0 7 7.8 34 | 378 | 44 | 489 5 56 | 352
tepat, akurat
Penggunaan fasilitas sesuai

4 |dengan prosedur sehingga 0 0.0 5 5.6 36 40.0 36 40.0 13 14.4 3.63
meningkatkan efektivitas
Saya berusaha untuk mematuhi

5 |perintah atasan walaupun tanpa 0 0.0 9 10.0 25 27.8 41 45.6 15 16.7 3.69
ada pengawasan

g |Samenjaga harga dirserta 0 0.0 14 | 156 | 25 | 278 | 40 | 444 | 11 | 122 | 353
nama baik Puskesmas Montasik

Rerata 3.64

Sumber: Hasil Penelitian, 2024 (Data diolah)

Berdasarkan Tabel 4.5 di atas diketahui bahwa tugas yang diberikan sesuai
dengan kemampuan dan keahlian memperoleh nilai rata-rata sebesar 3.56 atau
responden menyatakan setuju. Responden memiliki kuantitas kerja yang baik
memperoleh nilai rata-rata sebesar 3.92 atau responden menyatakan setuju. Responden
dapat bekerja dengan singkat, tepat, akurat memperoleh nilai rata-rata sebesar 3.52
atau responden menyatakan setuju. Penggunaan fasilitas sesuai dengan prosedur
sehingga meningkatkan efektifitas memperoleh nilai rata-rata sebesar 3.63 atau
responden menyatakan setuju. Responden berusaha untuk mematuhi perintah atasan
walaupun tanpa pengawasan memperoleh nilai rata-rata sebesar 3.69 atau responden
menyatakan setuju. Responden menjaga harga diri serta nama baik Puskesmas
Montasik memperoleh nilai rata-rata sebesar 3.53 atau responden menyatakan setuju.
Nilai rerata pada variabel Kinerja Pegawai sebesar 3.64, artinya responden

menyatakan setuju pada pernyataan yang ada pada variabel Kinerja Pegawali.
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4.4.2. Variabel Kompetensi
Hasil penelitian tentang distribusi frekuensi mengenai Kompetensi dapat
dilihat pada Tabel 4.6 berikut.

Tabel 4.6 Distribusi Frekuensi terhadap Variabel Kompetensi

Sangat Tidak Setuju|  Tidak Setuju Kurang Setuju Setuju Sangat Setuju

No lem permyatean Frek % Frek % Frek % Frek % Frek % Mean
Pengembangan soft skills di
1 |Puskesmas Montasik sudah 0 0.0 4 44 20 22.2 60 66.7 6 6.7 3.76

berjalan

Saya sudah dilibatkan dalam

2 ) 0 0.0 7 78 19 211 51 56.7 13 144 | 378
proses pengambilan keputusan
Saya sudah mendapatkan

3 |pelatihan pengembangan 0 0.0 1 11 32 35.6 49 54.4 8 8.9 371
kepribadian

Saya direkrut berdasarkan latar
4 |pendidikan dan pengalamanyang | 0 0.0 7 78 27 30.0 45 50.0 11 122 3.67
sesuai

Saya sudah mendapatkan

pelatihan terkait bidang pekerjaan 0 00 3 33 20 222 53 %89 1 156 381

Rerata 3.76

Sumber: Hasil Penelitian, 2024 (Data diolah)

Berdasarkan Tabel 4.6 di atas dapat dijelaskan bahwa responden melakukan
pengembangan soft skills di Puskesmas Montasik memperoleh nilai rata-rata 3.76 atau
responden menyatakan setuju. Responden sudah dilibatkan dalam proses pengambilan
keputusan memperoleh nilai rata-rata 3.78 atau responden menyatakan setuju.
Responden mendapatkan pelatihan pengembangan kepribadian memperoleh nilai rata-
rata 3.71 atau responden menyatakan setuju. Responden direkrut berdasarkan latar
pendidikan dan pengalaman yang sesuai memperoleh nilai rata-rata 3.67 atau
responden menyatakan setuju. Responden mendapatkan pelatihan terkait bidang
pekerjaan memperoleh nilai rata-rata 3.87 atau responden menyatakan setuju. Nilai
rerata pada variabel Kompetensi sebesar 3.76 artinya responden menyatakan setuju

pada pernyataan yang ada pada variabel Kompetensi.



4.4.3. Variabel Gaya Kepemimpinan

dapat dilihat pada Tabel 4.7 berikut.
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Hasil penelitian tentang distribusi frekuensi mengenai Gaya Kepemimpinan

Tabel 4.7 Distribusi Frekuensi terhadap Variabel Gaya Kepemimpinan

Sumber: Hasil Penelitian, 2024 (Data diolah)

Berdasarkan Tabel 4.7 dapat dijelaskan bahwa atasan dapat mengambil

keputusan yang terbaik dari sebuah permasalahan yang ada memperoleh nilai rata-rata

sebesar 3.66 atau responden menyatakan setuju. Atasan mempu menggali potensi dan

memberikan motivasi kepada pegawai memperoleh nilai rata-rata sebesar 3.66 atau

responden menyatakan setuju. Atasan dapat berkomunikasi dengan baik terhadap

pegawai dengan berbagai karakter memperoleh nilai rata-rata sebesar 3.77 atau

responden menyatakan setuju. Atasan mampu mengendalikan bawahan agar tetap

berada dalam visi yang sama memperoleh nilai rata-rata sebesar 3.72 atau responden

menyatakan setuju. Atasan ikut bertanggung jawab terhadap hal-hal yang dilakukan

olen pegawai memperoleh nilai rata-rata sebesar 3.67 atau responden menyatakan

setuju. Atasan tidak mudah terpancing emosi memperoleh nilai rata-rata sebesar 3.66

No lterm perryatzan Sangat Tidak Setuju|  Tidak Setuju Kurang Setuju Setuju Sangat Setuju Mean
Frek % Frek % Frek % Frek % Frek %
Atasan dapat mengambil
1 [keputusan yang terbaik dari 1 11 6 6.7 21 23.3 57 63.3 5 5.6 3.66
sebuah permasalahan yang ada
Atasan mampu menggali potensi
2 |dan memberikan motivasi kepada| 0 0.0 6 6.7 30 33.3 43 47.8 11 12.2 3.66
pegawai
Atasan dapat berkomunikasi
3 |dengan baik terhadap pegawai 0 0.0 3 33 25 27.8 52 57.8 10 11.1 3.77
dengan berbagai karakter
Atasan mampu mengendalikan
4 |bawahan agar tetap berada 1 11 5 5.6 21 23.3 54 60.0 9 10.0 372
dalam visi yang sama
Atasan ikut serta bertanggung
5 |jawab terhadap hal-hal yang 0 0.0 5 5.6 24 26.7 57 63.3 4 4.4 3.67
dilakukan oleh pegawai
g [Nasantidekmudahterpancing | o0 f g | g7 | 3 | 356 | 39 | 433 | 13 | 144 | 366
emosi
Rerata 3.69
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atau responden menyatakan setuju. Nilai rerata pada variabel Gaya Kepemimpinan
sebesar 3.69, artinnya responden menyatakan setuju pada pernyataan yang ada pada

variabel Gaya Kepemimpinan.

4.5. Pembahasan
4.5.1. Analisis Data Regresi

Hipotesis menyatakan bahwa faktor-faktor Kompetensi (X;) dan Gaya
Kepemimpinan (X;) berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai (Y) pada Puskesmas

Montasik Kabupaten Aceh Besar. Analisis data regresi dapat dilihat pada Tabel 4.8

berikut.
Tabel 4.8 Pengaruh Variabel Bebas terhadap Kinerja Pegawai
Nama Variabel B Std. Error thitung tiabel Sig.
(Constant) -0.118 0.152 | -0.781 1.988 | 0.437
Kompetensi (X;) 0.431 0.067 | 6.396 1.988 | 0.000
Gaya Kepemimpinan (X;) | 0.580 0.066 8.801 1.988 | 0.000

Sumber: Hasil Penelitian, 2024 (Data diolah)
Berdasarkan hasil output dari SPSS seperti terlihat pada Tabel 4.8, maka
diperoleh regresi berganda sebagai berikut:
Y =-0.118 + 0.431X; + 0.580X;
Dari persamaan regresi di atas dapat diketahui hasil peneliian sebagai berikut:
1. Koefisien Regresi ()
e Nilai konstanta adalah -0.118 artinya bila mana Komptetensi (X;)
dan Gaya Kepemimpinan (X;) dianggap konstan, maka Kinerja
Pegawai pada Puskesmas Montasik Kabupaten Aceh Besar adalah
sebesar -0.118 dalam satuan skala likert.
o Kaoefisien regresi Komptetensi (X;) sebesar 0.431, artinya setiap

100% perubahan dalam variabel Komptetensi akan meningkatkan
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Kinerja Pegawai pada Puskesmas Montasik Kabupaten Aceh Besar
sebesar 43.1% dengan asumsi variabel Gaya Kepemimpinan (X3)
dianggap konstan.

o Kaoefisien regresi Gaya Kepemimpinan (X;) sebesar 0.580, artinya
setiap 100% perubahan dalam variabel Gaya Kepemimpinan akan
meningkatkan Kinerja Pegawai pada Puskesmas Montasik
Kabupaten Aceh Besar sebesar 58.0% dengan asumsi variabel
Komptetensi (X;) dianggap konstan.

Berdasarkan hasil analisis tersebut dapat diketahui bahwa dari dua variabel
yang diteliti, variabel Gaya Kepemimpinan mempunyai pengaruh dominan
dalam meningkatkan Kinerja Pegawai pada Puskesmas Montasik
Kabupaten Aceh Besar karena diperoleh koefisien regresi sebesar 58.0%.
Koefisien Korelasi (R) dan Determinasi

Untuk mengetahui seberapa besar kenaikan suatu linier dapat dijelaskan
melalui hubungan antar variabel-variabel (korelasi). Jika seluruh nilai dari
variabel-variabel tersebut dapat memenuhi suatu persamaan dengan benar,
maka dapat dikatakan terdapat korelasi yang sempurna dalam model
analisis yang digunakan. Hasil dari SPSS mengenai tingkat hubungan
variabel bebas dengan variabel terikat dapat dilihat pada Tabel 4.9 berikut.

Tabel 4.9 Model Summary

Model

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

0.938 0.880 0.877 0.2105

Berdasarkan dari hasil SPSS pada Tabel 4.9 diperoleh koefisien korelasi
dalam penelitian sebesar 0.938 yang mana nilai tersebut terdapat hubungan

antara variabel bebas dengan variabel terikat adalah sebesar 93.8%. Nilai
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tersebut mempunyai arti bahwa Komptetensi (X;) dan Gaya
Kepemimpinan (X;) mempunyai hubungan yang kuat terhadap Kinerja
Pegawai pada Puskesmas Montasik Kabupaten Aceh Besar. Sementara itu
koefisien determinasi adjusted R square diperoleh nilai sebesar 0.880
artinya bahwa sebesar 88.0% perubahan-perubahan dalam variabel Kinerja
Pegawai dapat dijelaskan oleh perubahan-perubahan Komptetensi (X;) dan
Gaya Kepemimpinan (X;). Sedangkan selebihnya sebesar 12% dijelaskan
oleh faktor-faktor lain di luar dua variabel terikat dalam model persamaan
regresi, misalnya disiplin kerja, lingkungan, pengalaman kerja dan lain

lain.

4.5.2. Uji Parsial (Uji t)

Pengaruh Komptetensi dan Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai
pada Puskesmas Montasik Kabupaten Aceh Besar dapat diuji menggunakan uji
statistik parsial (uji t). Apabila nilai thiwng > nilai twane, Mmaka H, ditolak dan H,
diterima. Begitu juga sebaliknya, jika nilai thiung < nilai tipe, maka H, diterima dan H,
ditolak. Hasil pengujian hipotesis secara parsial dapat dilihat pada Tabel 4.8. Besarnya
nilai thiwung dari setiap variabel bebas akan dibandingkan dengan nilai tiwhe dengan
menggunakan tingkat kepercayaan (confidence interval) 95% atau a = 0.05.

1. Komptetensi (X3)

Pengaruh Komptetensi (X;) terhadap variabel Kinerja Pegawai (Y) secara
parsial dapat dilihat pada Tabel 4.8. Nilai thiung (6.396) lebih besar dari tiapel
(1.988), maka keputusannya adalah menolak H, dan menerima H, Dari

hasil uji secara parsial ditemukan bahwa Kompetensi berpengaruh
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signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Puskesmas Montasik Kabupaten
Aceh Besar.
2. Gaya Kepemimpinan (X2)

Pengaruh Gaya Kepemimpinan (X;) terhadap variabel Kinerja Pegawai (Y)
secara parsial dapat dilihat pada Tabel 4.8. Nilai thiwung (8.801) lebih besar
dari tape (1.988), maka keputusannya adalah menolak H, dan menerima H,,
Dari hasil uji secara parsial ditemukan bahwa Gaya Kepemimpinan
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Puskesmas

Montasik Kabupaten Aceh Besar.

4.5.3. Uji Serentak (F)

Untuk menguji pengaruh Komptetensi dan Gaya Kepemimpinan secara
serentak terhadap Kinerja Pegawai pada Puskesmas Montasik Kabupaten Aceh Besar
digunakan uji Statistik (uji F). Apabila nilai Fniwng > nilai Franer, maka H, ditolak dan
H. diterima. Sebaliknya apabila nilai Fpiwung < Franel, maka H, diterima dan H, ditolak .
Hasil uji secara parsial dapat dilihat pada Tabel 4.10 di bawabh ini.

Tabel 4.10 Anova*

Model SS(l]JLrl‘zl"oefS df Sl\c/lljzpe Fhitung Ftabel Slg
Regression 28.245 2 14,122 | 318.694 | 3.100 | 0.000b
Residual 3.855 87 0.440

Total 32.100 89

Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh nilai Fhiwng Sebesar 318.694 dengan
signifikan 0.000, sedangkan Fpel pada tingkat kepercayaan (confidence interval) 95%
atau o = 0.05 adalah 3.100. Dengan membandingkan nilai Fpiwng dengan Fepel, maka
Fhitung (318.694) lebih besar dari Fine (3.100), maka H, ditolak dan H, diterima.

Variabel Komptetensi dan Gaya Kepemimpinan dapat terpengaruh secara serentak
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atau bersama-sama terhadap Kinerja Pegawai pada Puskesmas Montasik Kabupaten

Aceh Besar.

4.5.4. Implikasi Hasil Penelitian

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan menunjukkan bahwa
Komptetensi dan Gaya Kepemimpinan berpengaruh secara parsial maupun serentak.

Kompetensi berpengaruh baik secara parsial terhadap Kinerja Pegawai pada
Puskesmas Montasik Kabupaten Aceh Besar. Hal ini dibuktikan dengan adanya
pegawai yang merasa telah mendapatkan pelatihan, pengembangan karier, direkrut
berdasarakan latar belakang pendidikan dan sebagainya.

Gaya Kepemimpinan berpengaruh secara parsial terhadap Kinerja Pegawali
pada Puskesmas Montasik Kabupaten Aceh Besar. Hal ini dibuktikan dengan adanya
atasan yang dapat mengambil keputusan, atasan yang mampu menggali potensi, atasan
yang dapat berkomunikasi dengan pegawai yang berbagi karakter, atasan yang mampu
mengendalikan bawahan agar tetap berada dalam visi yang sama, atasan yang ikut
bertanggung jawab terhadap hal yang dilakukan pegawai serta atasan yang mampu
mengendalikan emosi dan sebagainya.

Hasil penelitian ini berdampak dari tindakan yang telah dilakukan oleh
Puskesmas Montasik Kabupaten Aceh Besar terhadap pegawai dengan tujuan untuk
meningkatkan kinerja pegawai. Aturan Puskesmas Montasik Kabupaten Aceh Besar
terkait dengan Komptetensi sudah cukup ketat dan sudah dijalankan oleh pegawai
secara maksimal. Pegawai mendapatkan pelatihan baik soft skill maupun hard skill
demi menunjang kinerja. Pegawai juga mendapatkan promosi untuk pengembangan
karir baik secara jabatan maupun golongan sehingga menambah semangat masing-

masing pegawai untuk bekerja lebih baik. Hal yang sama dapat dirasakan pada kasus
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Gaya Kepemimpinan. Atasan dapat membuat masing-masing pegawai menjalankan
visi dan misi dari Puskesmas serta bertanggung jawab atas apa saja yang dilakuan oleh
pegawai. Tindakan yang telah diatur oleh Puskesmas Montasik Kabupaten Aceh Besar
membuat pegawai bekerja lebih efisien karena semua sudah tertata dan sudah
memiliki standar kerja masing-masing. Dari penelitian ini juga bisa membuat
Puskesmas Montasik Kabupaten Aceh Besar dapat mengkaji ulang aturan atau
memberikan reward and punishment yang terbaik sehingga Kinerja Pegawai bisa

lebih baik lagi.



BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1. Kesimpulan
Berdasarkan hasil pengujian, pengolahan dan analisis data yang telah
dilakukan, maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut:
1. Kompetensi berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada
Puskesmas Montasik Kabupaten Aceh Besar.
2. Gaya Kepemimpinan berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja
Pegawai pada Puskesmas Montasik Kabupaten Aceh Besar.
3. Kompetensi berpengaruh secara parsial dan simultan serta Gaya
Kepemimpinan berpengaruh secara parsial dan simultan terhadap Kinerja

Pegawai pada Puskesmas Montasik Kabupaten Aceh Besar.

5.2. Saran
Berdasarkan hasil penelitian, maka penulis ingin menyampaikan beberapa
saran sebagai berikut:
1. Puskesmas Montasik Kabupaten Aceh Besar dan pegawai harus bisa
bersinergi untuk meningkatkan kompetensi agar dapat lebih meningkatkan
Kinerja Pegawai.
2. Gaya Kepemimpinan yang dilakukan Puskesmas Montasik Kabupaten
Aceh Besar diharapkan dapat konsisten dan lebih baik lagi agar Kinerja
Pegawai juga meningkat.
3. Kompetensi dan Gaya Kepemimpinan berpengaruh secara parsial dan

simultan terhadap Kinerja Pegawai Puskesmas Montasik Kabupaten Aceh

60
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Besar. Oleh sebab itu kedua variabel tersebut harus selalu konsisten

dijalankan dan ditingkatkan.
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Lampiran 1 Kuesioner Penelitian

Kuesioner Penelitian

Pegawai Puskesmas Montasik Kab. Aceh Besar yang terhormat,

Bersama ini kami mohon kesediaan bapak/ibu/saudara/i untuk membantu mengisi dan
melengkapi kuesioner yang telah kami siapkan, berkaitan dengan penelitian tentang
Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai
Puskesmas Montasik Kabupaten Aceh Besar”. Pertanyaan ini hanya untuk tujuan

“Pengaruh Kompetensi dan Gaya

statistik responden, jawaban anda akan kami jaga kerahasiaannya.

Atas perhatian dan bantuan bapak/ibu/saudara/i kami ucapkan terima kasih.

Identitas Responden

1. Jenis Kelamin

2. Umur

3. Pendidikan

4. Berapa lama bekerja
di Puskesmas
Montasik?

Laki-Laki

. <25 Tahun

25 — 35 Tahun
35 —45 Tahun
> 45 Tahun

SMA/SMK
Diploma
Sarjana

<5 tahun
5-7 tahun

b. Perempuan

c. 7-10 tahun
d. > 10 tahun



Cara pengisian untuk pernyataan yaitu dengan memberi tanda cheklist (V) pada
jawaban yang anda pilih.

Keterangan:

STS :Sangat Tidak Setuju

TS : Tidak Setuju

KS : Kurang Setuju

S - Setuju

SS : Sangat Setuju

1. Variabel Terikat (Dependent Variable)

A. Kinerja Pegawai (YY)
No. Pernyataan STS| TS |KS| S | SS

Kualitas

1 |Saya diberi tugas sesuai dengan
kemampuan dan keahlian

Kuantitas

2 | Saya memiliki kuantitas kerja yang baik

Hemat Waktu

3 | Proses bekerja dengan singkat, tepat, akurat

Efektifitas Biaya

4 | Penggunaan fasilitas sesuai  dengan
prosedur sehingga meningkatkan efektivitas

Kebutuhan Pengawasan

5 | Saya berusaha untuk mematuhi perintah
atasan walaupun tanpa ada pengawasan

Dampak Antar Pribadi

6 | Saya menjaga harga diri serta nama baik
Puskesmas Montasik




2. Variabel Bebas (Independent Variable)

B. Variabel Kompetensi (X3)
No. Pernyataan STS| TS | KS SS
Watak
1 | Pengembangan soft skills di Puskesmas
Montasik sudah berjalan
Motif
2 |Saya sudah dilibatkan dalam proses
pengambilan keputusan
Bawaan
3 |Saya sudah  mendapatkan  pelatihan
pengembangan kepribadian
Pengetahuan
4 | Saya direkrut berdasarkan latar pendidikan
dan pengalaman yang sesuai
Keterampilan
5 | Saya sudah mendapatkan pelatihan terkait
bidang pekerjaan
C. Variabel Gaya Kepemimpinan (X;)
No. Pernyataan STS | TS | KS SS

Kemampuan Mengambil Keputusan

1

Atasan dapat mengambil keputusan yang
terbaik dari sebuah permasalahan yang ada

Kemampuan Memotivasi

2

Atasan mampu menggali potensi dan
memberikan motivasi kepada pegawai

Kemampuan Komunikasi

3

Atasan dapat berkomunikasi dengan baik
terhadap pegawai dengan berbagai karakter

Kemampuan Mengendalikan Bawahan




4 | Atasan mampu mengendalikan bawahan
agar tetap berada dalam visi yang sama

Tanggung Jawab

5 | Atasan ikut serta bertanggung jawab
terhadap hal-hal yang dilakukan oleh
pegawai

Kemampuan Mengendalikan Emosional

6 | Atasan tidak mudah terpancing emosi




Lampiran 2 Tabulasi Data
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Lampiran 3 Frequency Karakteristik Responden

Jenis Kelamin
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Laki-laki 55 61.1 61.1 61.1
Perempuan 35 38.9 38.9 100.0
Total 90 100.0 100.0
Umur
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid |<25 Tahun 23 25.6 25.6 25.6
25 -35 Tahun 24 26.7 26.7 52.2
35 -45 Tahun 21 23.3 23.3 75.6
> 45 Tahun 22 24.4 24.4 100.0
Total 90 100.0 100.0
Pendidikan
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid | SMA/SMK 34 37.8 37.8 37.8
Diploma 40 44.4 44.4 82.2
Sarjana 16 17.8 17.8 100.0
Total 90 100.0 100.0
Lama Bekerja
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid <5 Tahun 4 4.4 4.4 4.4
5 -7 Tahun 39 43.3 43.3 47.8
7 - 10 Tahun 25 27.8 27.8 75.6
> 10 Tahun 22 24.4 24.4 100.0
Total 90 100.0 100.0




Lampiran 4 Frequency Kinerja Pegawai (Y)

Saya diberi tugas sesuai dengan kemampuan dan keahlian

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid | Tidak Setuju 8 8.9 8.9 8.9
Kurang Setuju 32 35.6 35.6 44.4
Setuju 42 46.7 46.7 91.1
Sangat Setuju 8 8.9 8.9 100.0
Total 90 100.0 100.0
Saya memiliki kuantitas kerja yang baik
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 5 5.6 5.6 5.6
Kurang Setuju 16 17.8 17.8 23.3
Setuju 50 55.6 55.6 78.9
Sangat Setuju 19 21.1 21.1 100.0
Total 90 100.0 100.0
Proses bekerja dengan singkat, tepat, akurat
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 7 7.8 7.8 7.8
Kurang Setuju 34 37.8 37.8 45.6
Setuju 44 48.9 48.9 94.4
Sangat Setuju 5 5.6 5.6 100.0
Total 90 100.0 100.0
Penggunaan fasilitas sesuai dengan prosedur sehingga
meningkatkan efektivitas
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 5 5.6 5.6 5.6
Kurang Setuju 36 40.0 40.0 45.6
Setuju 36 40.0 40.0 85.6
Sangat Setuju 13 14.4 14.4 100.0
Total 90 100.0 100.0




Saya berusaha untuk mematuhi perintah atasan walaupun tanpa ada

pengawasan
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 9 10.0 10.0 10.0
Kurang Setuju 25 27.8 27.8 37.8
Setuju 41 45.6 45.6 83.3
Sangat Setuju 15 16.7 16.7 100.0
Total 90 100.0 100.0

Saya menjaga harga diri serta nama baik Puskesmas Montasik

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 14 15.6 15.6 15.6
Kurang Setuju 25 27.8 27.8 43.3
Setuju 40 44.4 44.4 87.8
Sangat Setuju 11 12.2 12.2 100.0
Total 90 100.0 100.0




Lampiran 5 Frequency Kompetensi (X;)

Pengembangan soft skills di Puskesmas Montasik sudah berjalan

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 4 4.4 4.4 4.4
Kurang Setuju 20 22.2 22.2 26.7
Setuju 60 66.7 66.7 93.3
Sangat Setuju 6 6.7 6.7 100.0
Total 90 100.0 100.0

Saya sudah dilibatkan dalam proses pengambilan keputusan

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 7 7.8 7.8 7.8
Kurang Setuju 19 21.1 21.1 28.9
Setuju 51 56.7 56.7 85.6
Sangat Setuju 13 14.4 14.4 100.0
Total 90 100.0 100.0

Saya sudah mendapatkan pelatihan pengembangan kepribadian

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 1 1.1 1.1 1.1
Kurang Setuju 32 35.6 35.6 36.7
Setuju 49 54.4 54.4 91.1
Sangat Setuju 8 8.9 8.9 100.0
Total 90 100.0 100.0

Saya direkrut berdasarkan latar pendidikan dan pengalaman yang

sesuai
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Tidak Setuju 7 7.8 7.8 7.8

Kurang Setuju 27 30.0 30.0 37.8

Setuju 45 50.0 50.0 87.8

Sangat Setuju 11 12.2 12.2 100.0

Total 90 100.0 100.0




Saya sudah mendapatkan pelatihan terkait bidang pekerjaan

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 3 3.3 3.3 3.3
Kurang Setuju 20 22.2 22.2 25.6
Setuju 53 58.9 58.9 84.4
Sangat Setuju 14 15.6 15.6 100.0
Total 90 100.0 100.0




Lampiran 6 Frequency Gaya Kepemimpinan (Xy)

permasalahan yang ada

Atasan dapat mengambil keputusan yang terbaik dari sebuah

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Sangat Tidak Setuju 1 1.1 1.1 1.1
Tidak Setuju 6 6.7 6.7 7.8
Kurang Setuju 21 23.3 23.3 31.1
Setuju 57 63.3 63.3 94.4
Sangat Setuju 5 5.6 5.6 100.0
Total 90 100.0 100.0

Atasan mampu menggali potensi dan memberikan motivasi kepada

pegawai
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Tidak Setuju 6 6.7 6.7 6.7

Kurang Setuju 30 33.3 33.3 40.0

Setuju 43 47.8 47.8 87.8

Sangat Setuju 11 12.2 12.2 100.0

Total 90 100.0 100.0

Atasan dapat berkomunikasi dengan baik terhadap pegawai dengan

berbagai karakter

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 3 3.3 3.3 3.3
Kurang Setuju 25 27.8 27.8 31.1
Setuju 52 57.8 57.8 88.9
Sangat Setuju 10 11.1 11.1 100.0
Total 90 100.0 100.0




Atasan mampu mengendalikan bawahan agar tetap berada dalam visi

yang sama
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 1 1.1 1.1 1.1
Tidak Setuju 5 5.6 5.6 6.7
Kurang Setuju 21 23.3 23.3 30.0
Setuju 54 60.0 60.0 90.0
Sangat Setuju 9 10.0 10.0 100.0
Total 90 100.0 100.0
Atasan ikut serta bertanggung jawab terhadap hal-hal yang
dilakukan oleh pegawai
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 5 5.6 5.6 5.6
Kurang Setuju 24 26.7 26.7 32.2
Setuju 57 63.3 63.3 95.6
Sangat Setuju 4 4.4 4.4 100.0
Total 90 100.0 100.0
Atasan tidak mudah terpancing emosi
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 6 6.7 6.7 6.7
Kurang Setuju 32 35.6 35.6 42.2
Setuju 39 43.3 43.3 85.6
Sangat Setuju 13 14.4 14.4 100.0
Total 90 100.0 100.0




Lampiran 7 Reliability dan Validitas Kinerja Pegawai (Y)

Case Processing Summary

N %

Cases Valid 90 100.0
Excluded® 0 .0
Total 90 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

.835 6

Iltem Statistics

Mean Std. Deviation N

Saya diberi tugas sesuai 3.56 .781 90
dengan kemampuan dan

keahlian

Saya memiliki kuantitas kerja 3.92 .782 90
yang baik

Proses bekerja dengan 3.52 722 90

singkat, tepat, akurat

Penggunaan fasilitas sesuai 3.63 .800 90
dengan prosedur sehingga

meningkatkan efektivitas

Saya berusaha untuk 3.69 .870 90
mematuhi perintah atasan
walaupun tanpa ada

pengawasan

Saya menjaga harga diri 3.53 .902 90

serta nama baik Puskesmas

Montasik




ltem-Total Statistics

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

Saya diberi tugas sesuai 18.30 9.291 .652 .800
dengan kemampuan dan
keahlian
Saya memiliki kuantitas kerja 17.93 9.231 .664 .798
yang baik
Proses bekerja dengan 18.33 10.157 .504 .828
singkat, tepat, akurat
Penggunaan fasilitas sesuai 18.22 9.321 .623 .806
dengan prosedur sehingga
meningkatkan efektivitas
Saya berusaha untuk 18.17 8.567 .723 .784
mematuhi perintah atasan
walaupun tanpa ada
pengawasan
Saya menjaga harga diri 18.32 9.389 .506 .832
serta nama baik Puskesmas
Montasik

Scale Statistics

Mean Variance Std. Deviation N of Items
21.86 13.001 3.606 6
ANOVA
Sum of Squares df Mean Square F Sig

Between People 192.854 89 2.167
Within People Between Items 10.298 5 2.060 5.769 .000

Residual 158.869 445 .357

Total 169.167 450 .376
Total 362.020 539 .672

Grand Mean = 3.64




Lampiran 8 Reliability dan Validitas Kompetensi (X;)

Case Processing Summary

N %

Cases Valid 90 100.0
Excluded® 0 .0
Total 90 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

.862 5

Iltem Statistics

Mean Std. Deviation N

Pengembangan soft skills di 3.76 .641 90
Puskesmas Montasik sudah

berjalan

Saya sudah dilibatkan dalam 3.78 .790 90
proses pengambilan

keputusan

Saya sudah mendapatkan 3.71 .640 90
pelatihan pengembangan

kepribadian

Saya direkrut berdasarkan 3.67 .793 90
latar pendidikan dan

pengalaman yang sesuai

Saya sudah mendapatkan 3.87 .706 90
pelatihan terkait bidang

pekerjaan




ltem-Total Statistics

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

Pengembangan soft skills di 15.02 5.730 .699 .830
Puskesmas Montasik sudah
berjalan
Saya sudah dilibatkan dalam 15.00 5.101 .718 .824
proses pengambilan
keputusan
Saya sudah mendapatkan 15.07 5.928 .625 .847
pelatihan pengembangan
kepribadian
Saya direkrut berdasarkan 15.11 5.134 .702 .828
latar pendidikan dan
pengalaman yang sesuai
Saya sudah mendapatkan 14.91 5.543 .675 .834
pelatihan terkait bidang
pekerjaan

Scale Statistics

Mean Variance Std. Deviation N of ltems
18.78 8.287 2.879 5
ANOVA
Sum of Squares df Mean Square F Sig

Between People 147.511 89 1.657
Within People Between Items 2.044 4 511 2.231 .065

Residual 81.556 356 .229

Total 83.600 360 .232
Total 231.111 449 .515

Grand Mean = 3.76




Lampiran 9 Reliability dan Validitas Gaya Kepemimpinan (X;)

Case Processing Summary

N %

Cases Valid 90 100.0
Excluded® 0 .0
Total 90 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

.883 6

Iltem Statistics

Mean Std. Deviation N

Atasan dapat mengambil 3.66 737 90
keputusan yang terbaik dari
sebuah permasalahan yang

ada

Atasan mampu menggali 3.66 .781 90
potensi dan memberikan

motivasi kepada pegawai

Atasan dapat berkomunikasi 3.77 .688 90
dengan baik terhadap
pegawai dengan berbagai

karakter

Atasan mampu 3.72 .765 90
mengendalikan bawahan
agar tetap berada dalam visi

yang sama

Atasan ikut serta 3.67 .653 90
bertanggung jawab terhadap
hal-hal yang dilakukan oleh

pegawai

Atasan tidak mudah 3.66 .810 90

terpancing emosi




ltem-Total Statistics

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

Atasan dapat mengambil 18.47 8.634 .760 .852
keputusan yang terbaik dari
sebuah permasalahan yang
ada
Atasan mampu menggali 18.47 8.858 .645 871
potensi dan memberikan
motivasi kepada pegawai
Atasan dapat berkomunikasi 18.36 9.220 .664 .868
dengan baik terhadap
pegawai dengan berbagai
karakter
Atasan mampu 18.40 8.535 .749 .853
mengendalikan bawahan
agar tetap berada dalam visi
yang sama
Atasan ikut serta 18.46 9.307 .686 .865
bertanggung jawab terhadap
hal-hal yang dilakukan oleh
pegawai
Atasan tidak mudah 18.47 8.611 .674 .867
terpancing emosi

Scale Statistics

Mean Variance Std. Deviation N of Items
22.12 12.468 3.531 6
ANOVA
Sum of Squares df Mean Square F Sig

Between People 184.943 89 2.078
Within People Between Items .987 5 197 .812 .541

Residual 108.180 445 .243

Total 109.167 450 .243
Total 294.109 539 .546

Grand Mean = 3.69




Lampiran 10 Regression

Variables Entered/Removed?
Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 Gaya_Kepemim Enter
pinan,
Kompetensib
a. Dependent Variable: Kinerja_Pegawai
b. All requested variables entered.
Model Summary”
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 .938% .880 .877 .2105

a. Predictors: (Constant), Gaya_Kepemimpinan, Kompetensi

b. Dependent Variable: Kinerja_Pegawai

ANOVA?

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 28.245 2 14.122 318.694 .000°

Residual 3.855 87 .044

Total 32.100 89
a. Dependent Variable: Kinerja_Pegawai
b. Predictors: (Constant), Gaya_Kepemimpinan, Kompetensi

Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics

Model B Std. Error Beta t Sig. | Tolerance VIF
1 (Constant) -.118 .152 -.781 437

Kompetensi 431 .067 413 | 6.396 .000 .330 3.028

Gaya_Kepemimpinan .580 .066 .569| 8.801 .000 .330 3.028
a. Dependent Variable: Kinerja_Pegawai

Descriptive Statistics
Mean Std. Deviation N

Kinerja_Pegawai 3.642 .6006 90
Kompetensi 3.756 5757 90
Gaya_Kepemimpinan 3.687 .5887 90




Regression Standardized Predicted Value
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Lampiran 11 Tabel r Signifikansi 5%

df=(N-2)| Nilair df=(N-2)[ Nilair df=(N-2)[ Nilair df=(N-2)| Nilair
1 0.997 26 0.374 51 0.271 76 0.223
2 0.950 27 0.367 52 0.268 77 0.221
3 0.878 28 0.361 53 0.266 78 0.220
4 0.811 29 0.355 54 0.263 79 0.219
5 0.755 30 0.349 55 0.261 80 0.217
6 0.707 31 0.344 56 0.259 81 0.216
7 0.666 32 0.339 57 0.256 82 0.215
8 0.632 33 0.334 58 0.254 83 0.213
9 0.602 34 0.329 59 0.252 84 0.212
10 0.576 35 0.325 60 0.250 85 0.211
11 0.553 36 0.320 61 0.248 86 0.210
12 0.532 37 0.316 62 0.246 87 0.208
13 0.514 38 0.312 63 0.244 88 0.207
14 0.497 39 0.308 64 0.242 89 0.206
15 0.482 40 0.304 65 0.240 90 0.205
16 0.468 41 0.301 66 0.239 91 0.204
17 0.456 42 0.297 67 0.237 92 0.203
18 0.444 43 0.294 68 0.235 93 0.202
19 0.433 44 0.291 69 0.234 94 0.201
20 0.423 45 0.288 70 0.232 95 0.200
21 0.413 46 0.285 71 0.230 96 0.199
22 0.404 47 0.282 72 0.229 97 0.198
23 0.396 48 0.279 73 0.227 98 0.197
24 0.388 49 0.276 74 0.226 99 0.196
25 0.381 50 0.273 75 0.224 100 0.195




Lampiran 12 Tabel t Signifikansi 5%

df res Nilai t df res Nilai t df res Nilai t df res Nilai t
1 12.706 26 2.056 51 2.008 76 1.992
2 4,303 27 2.052 52 2.007 77 1.991
3 3.182 28 2.048 53 2.006 78 1.991
4 2.776 29 2.045 54 2.005 79 1.990
5 2.571 30 2.042 55 2.004 80 1.990
6 2.447 31 2.040 56 2.003 81 1.990
7 2.365 32 2.037 57 2.002 82 1.989
8 2.306 33 2.035 58 2.002 83 1.989
9 2.262 34 2.032 59 2.001 84 1.989

10 2.228 35 2.030 60 2.000 85 1.988
11 2.201 36 2.028 61 2.000 86 1.988
12 2.179 37 2.026 62 1.999 87 1.988
13 2.160 38 2.024 63 1.998 88 1.987
14 2.145 39 2.023 64 1.998 89 1.987
15 2131 40 2.021 65 1.997 90 1.987
16 2.120 41 2.020 66 1.997 91 1.986
17 2.110 42 2.018 67 1.996 92 1.986
18 2.101 43 2.017 68 1.995 93 1.986
19 2.093 44 2.015 69 1.995 94 1.986
20 2.086 45 2.014 70 1.994 95 1.985
21 2.080 46 2.013 71 1.994 96 1.985
22 2.074 47 2.012 72 1.993 97 1.985
23 2.069 48 2.011 73 1.993 98 1.984
24 2.064 49 2.010 74 1.993 99 1.984
25 2.060 50 2.009 75 1.992 100 1.984




Lampiran 13 Tabel F Signifikansi 5%

i:yn:;ft df untuk pembilang (N1) i:;:;ljt df untuk pembilang (N1)

(N2) 1 2 3 (N2) 1 2 3
1| 161.000f 199.000| 216.000 51 4.030 3.180 2.790
2 18.510 19.000 19.160 52 4.030 3.180 2.780
3 10.130 9.550 9.280 53 4.020 3.170 2.780
4 7.710 6.940 6.590 54 4.020 3.170 2.780
5 6.610 5.790 5.410 55 4.020 3.160 2.770
6 5.990 5.140 4.760 56 4.010 3.160 2.770
7 5.590 4.740 4.350 57 4.010 3.160 2.770
8 5.320 4.460 4.070 58 4.010 3.160 2.760
9 5.120 4.260 3.860 59 4.000 3.150 2.760
10 4.960 4.100 3.710 60 4.000 3.150 2.760
11 4.840 3.980 3.590 61 4.000 3.150 2.760
12 4.750 3.890 3.490 62 4.000 3.150 2.750
13 4.670 3.810 3410 63 3.990 3.140 2.750
14 4.600 3.740 3.340 64 3.990 3.140 2.750
15 4.540 3.680 3.290 65 3.990 3.140 2.750
16 4.490 3.630 3.240 66 3.990 3.140 2.740
17 4.450 3.590 3.200 67 3.980 3.130 2.740
18 4410 3.550 3.160 68 3.980 3.130 2.740
19 4.380 3.520 3.130 69 3.980 3.130 2.740
20 4.350 3.490 3.100 70 3.980 3.130 2.740
21 4.320 3470 3.070 71 3.980 3.130 2.730
22 4.300 3.440 3.050 72 3.970 3.120 2.730
23 4.280 3.420 3.030 73 3.970 3.120 2.730
24 4.260 3.400 3.010 74 3.970 3.120 2.730
25 4.240 3.390 2.990 75 3.970 3.120 2.730
26 4.230 3.370 2.980 76 3.970 3.120 2.720
27 4.210 3.350 2.960 77 3.970 3.120 2.720
28 4.200 3.340 2.950 78 3.960 3.110 2.720
29 4.180 3.330 2.930 79 3.960 3.110 2.720
30 4.170 3.320 2.920 80 3.960 3.110 2.720
31 4.160 3.300 2.910 81 3.960 3.110 2.720
32 4.150 3.290 2.900 82 3.960 3.110 2.720
33 4.140 3.280 2.890 83 3.960 3.110 2.710
34 4.130 3.280 2.880 84 3.950 3.110 2.710
35 4.120 3.270 2.870 85 3.950 3.100 2.710
36 4.110 3.260 2.870 86 3.950 3.100 2.710
37 4.110 3.250 2.860 87 3.950 3.100 2.710
38 4.100 3.240 2.850 88 3.950 3.100 2.710
39 4.090 3.240 2.850 89 3.950 3.100 2.710
40 4.080 3.230 2.840 90 3.950 3.100 2.710
41 4.080 3.230 2.830 91 3.950 3.100 2.700
42 4.070 3.220 2.830 92 3.940 3.100 2.700
43 4.070 3.210 2.820 93 3.940 3.090 2.700
44 4.060 3.210 2.820 94 3.940 3.090 2.700
45 4.060 3.200 2.810 95 3.940 3.090 2.700
46 4.050 3.200 2.810 96 3.940 3.090 2.700
47 4.050 3.200 2.800 97 3.940 3.090 2.700
48 4.040 3.190 2.800 98 3.940 3.090 2.700
49 4.040 3.190 2.790 99 3.940 3.090 2.700
50 4.030 3.180 2.790 100 3.940 3.090 2.700




	01. COVER.pdf (p.1)
	02. LEMBAR PENGESAHAN SKRIPSI.pdf (p.2)
	03. LEMBAR PERSETUJUAN KOMISI UJIAN SKRIPSI.pdf (p.3)
	04. LEMBAR PERNYATAAN BEBAS PLAGIARISME.pdf (p.4)
	05. LEMBAR PERNYATAAN PERSETUJUAN PUBLIKASI.pdf (p.5)
	06. KATA PENGANTAR.pdf (p.6-7)
	07. DAFTAR ISI.pdf (p.8-9)
	08. DAFTAR TABEL.pdf (p.10)
	09. DAFTAR GAMBAR.pdf (p.11)
	10. DAFTAR LAMPIRAN.pdf (p.12)
	11. ABSTRAK.pdf (p.13)
	12. BAB I.pdf (p.14-19)
	13. BAB II.pdf (p.20-45)
	14. BAB III.pdf (p.46-56)
	15. BAB IV.pdf (p.57-72)
	16. BAB V.pdf (p.73-74)
	17. DAFTAR PUSTAKA.pdf (p.75-76)
	18. LAMPIRAN PENELITIAN.pdf (p.77-99)

