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MOTTO

“Bahwa tiada yang orang dapatkan kecuali yang ia usahakan, dan bahwa
usahanya akan kelihatan nantinya”.
(QS. An-Najm: 39-40)

“Allah akan meninggikan orang-orang yang beriman di antara kamu dan
orang-orang yang diberi ilmu pengetahuan, beberapa derajat. Dan Allah
maha mengetahui apa yang kamu kerjakan”.

(QS. Al-Mujadalah: 11)

“Pelajarilah olehmu akan ilmu, sebab mempelajari ilmu akan
memberikan rasa takut kepada Allah SWT. Menuntutnya merupakan
ibadah, mengulang-ulangnya merupakan tasbih, membahasnya
merupakan jihad, mengajarkannya kepada orang-orang yang dalam
mengetahui merupakan sedekah, dan menyerahkannya kepada ahlinya

merupakan pendekatan kepada Allah SWT”.
(H. R. Ibnu Abdul)
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ABSTRAKSI

Penelitian ini berjudul pengaruh Kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap kinerja
karyawan dengan Motivasi sebagai variabel intervening dengan tujuan untuk mengetahui
pengaruh kepemimpinan (X;) dan Lingkungan Kerja (Xz) terhadap Kinerja (Y) pegawai
kepemimpinan (X;)dan Lingkungan Kerja (X;) terhadap motivasi. Dan juga motivasi
terhadap kinerja baik seacara parsial maupun simultan, dan untuk mengetahui perbedaan
Kepemimpinan (X;) dan pengalaman kerja (X2) terhadap karyawan yang bekerja di kantor,
metode yang digunakan oleh peneliti dengan mengunakan pendekatan metode kuantitatif
dan berbagai macam uji hipotesis, seperti uji F, uji t, regresi berganda, uji asums klasik
(multikolinieritas, autokorelasi, heteroskesdastisitas), uji asumsi normalitas, dan uji
validitas dan reliabel untuk menguji butiran kuesioner, dan uji independent sampel t test.
Peneliti menggunakan SPSS versi 17.0 sebagai alat bantu untuk menghitung.

Kata kunci: kepemimpinan, lingkungan kerja, motivasi dan kinerja
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ABSTRACK

This study, entitled the influence of leadership and working environment on the
performance of employees with motivation as an intervening variable in order to determine
the effect of leadership (X1) and the Working Environment (X2) on Performance (Y),
leadership (X1) and the Working Environment (X2) on motivation. And also the
motivation for good performance seacara partially or simultaneously, and to know the
difference Leadership (X1) and work experience (X2) to the employees working in the
office, the method used by the researchers using the approach of quantitative methods and
a wide variety of hypothesis testing, such as testing F, t test, multiple regression, classical
asums test (multicollinearity, autocorrelation, heteroskesdastisitas), the normality
assumption test, and test the validity and reliable to examine the details of questionnaires,
and test independent sample t test. in addition, researchers also use path analysis.
Researchers using SPSS version 17.0 as a tool to calculate.
Keywords: leadership, work environment, motivation and performance of employees
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BAB I
PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang Masalah

Kepemimpinan merupakan titik sentral dan penentu kebijakan dari kegiatan yang
akan dilaksanakan dalam organisasi. Hal ini sesuai dengan yang dikemukakan oleh
Thoha (2007:1) bahwa suatu organisasi akan berhasil atau bahkan gagal sebagian besar
ditentukan oleh kepemimpinan, sebab pemimpinlah yang bertanggung jawab atas
kegagalan suatu pekerjaan. Hal ini senada dengan penelitian yang dilakukan oleh
Wayan,dkk (2014) bahwa kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
Penelitian lain tentang kepemimpinan dilakukan oleh Astuti (2014) bahwa terdapat
pengaruh yang signifikan antara kepemimpinan terhadap kinerja. Penelitian yang
Rachmawati, dkk (2014) bahwa kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan

Motivasi kerja merupakan salah satu faktor penting untuk meningkatan Kinerja
pegawai. Menurut Sopiah (2008: 170) bahwa motivasi dapat didefinisikan sebagai
keadaan dimana usaha dan kemauan keras seseorang diarahkan kepada pencapaian
hasil-hasil atau tujuan tertentu. Hasil-hasil yang dimaksudkan berupa produktivitas,
kehadiran atau perilaku kerja. Penelitian yang dilakukan oleh Almustofa (2014)
membuktikan bahwa motivasi kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja

Lingkungan kerja merupakan kondisi dimana karyawan melakukan pekerjaan.
Menurut Nitisemito (2002:25) lingkungan kerja adalah semua yang ada disekitar para

pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas yang



dibebankannya. Instansi harus dapat memperhatikan kondisi yang ada dalam
perusahaan baik didalam maupun diluar ruangan tempat kerja, sehingga karyawan
dapat bekerja dengan lancar dan merasa aman. Seperti Penelitian yang dilakukan oleh
Rachmawati et.al (2014) ditemukan bahwa lingkungan kerja secara simultan
berpengaruh terhadap kinerja

Kinerja merupakan hasil kerja dari suatu aktivitas pekerjaan yang dicapai oleh
seorang atau sekelompok karyawan dalam sebuah organisasi. Mangkunegara (2005:67)
berpendapat bahwa pengertian kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas
dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.Sedangkan pendapat Samsudin
(2006:159) menyebutkan bahwa prestasi kerja adalah tingkat pelaksanaan tugas yang
dapat dicapai oleh seseorang, unit atau divisi dengan menggunakan kemampuan yang
ada dan batasan-batasan yang telah ditetapkan untuk mencapai tujuan organisasi /
perusahaan.

Inpektorat daerah merupakan pengawas kinerja Pegawai Negeri Sipil (PNS). Hal ini
di dukung oleh pernyataan Inspektur Jenderal (irjen) Departemen Dalam Negri
(DEPDAGRI) yang menyatakan bahwa tugas inspektorat daerah bukanlah periksa,
melainkan sebagai pengawas.

Inspektur Daerah Kota Bontang mempunyai tugas pokok melaksanakan urusan
pengawasan dan pembinaan dalam pelaksanaan urusan dan penyelenggaraan
pemerintahan daerah. Untuk melaksanakan Tugas Pokok sebagaimana dimaksudkan,

Inspektur menyelenggarakan Fungsi antara lain yaitu Perumusan kebijakan daerah di



bidang pengawasan dan pembinaan dalam pelaksanaan urusan dan penyelenggaraan
pemerintahan daerah; Pembinaan, pengarahan, perumusan kebijakan, pengoordinasian,
pengendalian dan pengevaluasian terhadap penyelenggaraan urusan pengawasan dan
pembinaan dalam pelaksanaan urusan dan penyelenggaraan pemerintahan daerah;
Pengorganisasian dan pembinaan kepada bawahan; Pengendalian, pemantauan dan
evaluasi kegiatan yang berkaitan dengan urusan pengawasan dan pembinaan dalam
pelaksanaan urusan dan penyelenggaraan pemerintahan daerah; Pelaksanaan tugas lain-
lain.

Sekretaris mempunyai tugas pokok melaksanakan urusan kesekretariatan dan
keuangan. Untuk melaksanakan Tugas Pokok sebagaimana dimaksud diatas, Sekretariat
mempunyai Fungsi antara lain yaituPerencanaan dan pelaporan program kerja dan
kegiatan; Pengoordinasian penyusunan dan pelaporan program kerja dan kegiatan di
lingkungan SKPD; Pengoordinasian, pembinaan, pemantauan, dan evaluasi
penyelenggaraan urusan ketatausahaan; Pengoordinasian, pembinaan, pemantauan, dan
evaluasi penyelenggaraan urusan keuangan; Pengoordinasian, pembinaan, pengawasan,
pemantauan dan evaluasi penyelenggaraan urusan perlengkapan dan rumah tangga
kantor; Pengoordinasian, pembinaan, pemantauan, dan evaluasi penyelenggaraan
urusan pelayanan informasi dan kehumasan; Pengoordinasian, pembinaan, pemantauan,
dan evaluasi penyelenggaraan urusan kepegawaian; Pengoordinasian, pembinaan,
pemantauan, dan evaluasi hasil pengawasan dan tindak lanjut hasil pengawasan;

Pengorganisasian dan pembinaan kepada bawahan; Pelaksanaan tugas lain-lain;



Inspektur Pembantu Wilayah I, 1I, dan Ill mempunyai tugas Melaksanakan
pengawasan pelaksanaan urusan pemerintahan daerah dan kasus pengaduan di
instansi/satuan kerja perangkat daerah wilayah kerjanya. Untuk melaksanakan Tugas
Pokok sebagaimana dimaksud diatas, Inspektur Pembantu mempunyai Fungsi antara
lain Perencanaan dan pelaporan program kerja dan kegiatan; Pengoordinasian,
pembinaan, pengawasan, pemantauan dan evaluasi penyelenggaraan urusan
pengawasan diwilayah kerjanya; Pengorganisasian dan pembinaan kepada bawahan;
Pelaksanaan tugas lain-lain.

Dari uraian di atas, penulis tertarik untuk mengadakan penelitian dengan
mengangkat judul “pengaruh kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap kinerja
pegawai dengan motivasi kerja sebagai variabel intervening.”

1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang sudah di sajikan diatas dapat ditemukan
beberapa pokok permasalahan yaitu sebagai berikut :
1. Bagaimana pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja pegawai?
2. Bagaimana pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai?
3. Bagaimana pengaruh kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap Kinerja
pegawai?
4. Bagaimana pengaruh kepemimpinan terhadap motivasi pegawai?
5. Bagaimana pengaruh lingkungan kerja terhadap motivasi pegawai?
6. Bagaimana pengaruh kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap motivasi

pegawai?



7. Bagaimana pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai?

8. Lebih besar manakah pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja atau kepemimpinan
terhadap kinerja dengan motivasi sebagai variabel intervening.

9. Lebih besar manakah pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja atau lingkungan
kerja terhadap kinerja dengan motivasi sebagai variabel intervening

10. Lebih besar manakah pengaruh kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap
Kinerja atau kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap kinerja dengan motivasi
sebagai variabel intervening

1.3 Tujuan Penelitian
Sesuai dengan latar belakang dan rumusan masalah yang telah diuraikan

sebelumnya, penelitian ini memiliki tujuan antara lain :

1. Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja pegawai

2. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai

3. Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap kinerja
pegawai

4. Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan terhadap motivasi pegawai

5. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap motivasi pegawai

6. Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap motivasi
pegawai

7. Untuk mengetahui pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai



8. Untuk mengetahui lebih besar mana antara pengaruh kepemimpinan terhadap
Kinerja atau kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap Kinerja dengan motivasi
sebagai variabel intervening

9. untuk mengetahui lebih besar mana antara pengaruh lingkungan kerja terhadap
Kinerja atau kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap kinerja dengan motivasi
sebagai variabel intervening

10. untuk mengetahui lebih besar mana antara pengaruh kepemimpinan lingkungan
kerja terhadap kinerja atau kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap kinerja
dengan motivasi sebagai variabel intervening

1.4 Manfaat Penelitian
1. Bagi Pihak Perusahaan
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan sejauh mana gaya
kepemimpinan sangat berpengaruh padakinerja karyawan.

2. Bagi Pihak Peneliti

Hasil penelitian ini diharapkan menjadi bahan dimana pengetahuan peneleti bahwa
motivasi sangat berpengaruh terhadap produktivitas.

3. Bagi Pihak Lain

Hasil penelitian ini diharapkan menjadi bahan penelitian bagi pihak lain yang akan

meneliti pada masalah yang sama
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TINJAUAN PUSTAKA

2.1  Manajemen Sumber Daya Manusia
2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Di setiap perusahaan, peran Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) sangatlah
penting, seorang Manajer (SDM) haruslah pandai dalam memberikan pengaruh yang positif
dan juga mengayomi karyawan-karyawan di dalam perusahaan. Manajemen Sumber Daya
Manusia adalah penarikan, seleksi, pegembangan, pemeliharaan, dan penggunaan sumber
daya manusia untuk mencapai baik tujuan-tujuan individu maupun organisasi. (Handoko,
2011:4)

Manajemen Sumber Daya Manusia adalah proses memperoleh, melatih, menilai,
dan memberikan kompensasi kepada karyawan, memperhatikan hubungan kerja mereka,
kesehatan keamanan, serta masalah keadilan (Dessler, 2003:2) Definisi lain mengenai
Sumber Daya Mananusia ialah penentuan dan pelaksanaan berbagai aktivitas, policy, dan
program yang bertujuan untuk mendapatkan tenaga kerja, pengembangan, dan
pemeliharaan dalam usaha meningkatkan dukunganya terhadap peningkatan efektifitas
organisasi dengan cara yang secara etis dan sosial dapat dipertanggung jawabkan
(Hariandja, 2002:3)

Manajemen Sumber Daya Manusia adalah pendayagunaan, pengembangan,
penilaian, pemberia balas jasa, dan pengelolahan individu anggota organisasi atau keompok

karyawan. Sumber daya manusia juga menyangkut desain implementasi sistem



perencanaan, penyusunan karyawan, pengembangan karyawan, pengeolahan karir, evaluasi
Kinerja, kompensasi karyawan, dan hubungan ketenagakerjaan yang baik (Simamora, 2006:
4-5).

Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan sala satu bidang dari manajemen
umum yang meliputi segi-segi perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, dan
pengendalian. (Sagala, 2009 :1). Definisi Sumber Daya Manusia ialah sebagai suatu proses
Perencanaa, pengorganisasian, penyusunan staff, penggerakan, dan pengawasan terhadap
pengadaan, pengembangan, pemberian kompensasi, pengintegrasian, pemeiharaan, dan
pemisahan, tenaga kerja untuk mencapai tujuan organisasi. (Bangun, 2012:6). Definisi
Manjemen Personalia menurut Nitisemito (1991:10) ialah suatu ilmu seni untuk
melaksanakan antara planning, organizing, controling, sehingga efektivitas dan efisiensi
personalia dapat ditingkatkan semaksimal mungkin dalam pencapaian tujuan.

Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan pemanfaatan sumber daya manusia
agar mencapai tujuan organisasional, kosekuensinya manajer-manajer pada semua jajaran
menaruh perhatian pada sumber daya manusia. Pada hakekatnya manajer-manajer
membuat segala sesuatu dilakukan melalui upaya orang-orang lain yang membutuhkan
pengelolahan sumber daya manusia yang efektif. Manajemen sumber daya manusia yang
baik mengharuskan anggota organisasi untuk mencapai tujuan. Para manajer harus
mencapai tujuan Kiat meningkatkan kepuasan karyawan, keterlibatannya dalam kehidupan
organisasai, memperbaiki kualitas lingkungan kerja dan efisiensi produktivitas karyawan,

manajemen sumber daya manusia yang efektif dapat meningkatkan efektivitas perusahaan.



Kalangan manajer dan departemen sumber daya manusia berusaha untuk mencapai

tujuan mereka dengan memenuhi sasaran-sasarannya. Ada empat sasaran yang relatif

umum bagi manajemen sumber daya manusia dan membentuk sebuah kerangka masalah

yang sering ditemui dalam perusahaan. (Rivai dan Sagala, 2009:8-10):

1. Sasaran Perusahaan

Sasaran ini untuk mengenali manajemn sumber daya manusia dalam rangka
memberikan kontribusi atas efektivitas perusahaan.

. Sasaran fungsional

Mempertahankan kontribusi departemen sumber daya manusia pada level yang cocok

bagi berbagai kebutuhan perusahaan.

. Sasaran Sosial

Untuk selalu tanggap secara etis maupun sosial terhadap berbagai kebutuhan dan
tuntutan masyarakat dengan terus meminimalkan dampak negatif atas tuntutan tersebut
terhadap perusahaan.

. Sasaran Pribadi Karyawan

Untuk membantu para karyawan mencapai tujuan-tujuan pribadi karyawan, setidaknya

sejauh tujuan-tujuan tersebut dapat meningkatkan kontribusi individu atas perusahaan.

2.1.2 Pekerjaan dan fungsi-fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Di dalam dunia kerja, seorang Manajer Sumber Daya Manusia(SDM) pasti
memiliki fungsi masing-masing. Dessler (2003:2) mengemukakan bahwa Fungsi-

fungsi dasar yang dilakukan para manajer SDM:
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1. Perencanaan
Menentukan sasaran dan standar-standar, membuat aturan dan prosedur,
menyusun rencana-rencana dan membuat perkiraan

2. Pengorganisasian
Memberikan tugas spesifik kepada setiap bawahan, membaut devisi-devisi,
mendelegasikan wewenang kepada bawahan, membuat jalur wewenang dan
komunikasi, mengkoordinasikan pekerjaan bawahan.

3. Penyusunan staff
Menentukan tipe orang yang harus diperkerjakan, merekrut calon karyawan,
memiih karyawan, menetapkan standar prestasi, memberikan kompensasi
kepada karyawan, mengevaluasi prestasi, memberikan konseling kepada
karyawan, melatih dan mengembangkan karyawan.

4. Kepemimpinan
Mendorong orang lain untuk menyelesaikan pekerjaan mempertahankan
semangat kerja, memotivasi bawahan.

5. Pengendalian
Menetapkan standar seperti kuota penjualan, standar kualitas, atau tingkat
produksi, memeriksa untuk melihat bagaimana prestasi yang dicapai
dibandingkan dengan standar-standar, melakukan koreksi jika dibutuhkan.

Dalam Manajemen Sumber Daya Manusia ada dua fungsi, antaranya fungsi
manajemen dan fungsi Oprasional. Fungsi manajemen adalah Perencanaan

(Planning), penorganisasian (Organizing), penyusunan staff (staffing), penggerakan
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(actuating), pengawasan (controling), sedangkan fungsi operasional Manajemn

Sumber Daya Manusia adalah (Bangun, 2012:5-13) :

1. Pengadaan Sumber Daya Manusia
Fungsi ini merupakan aktivitas manajemn sumber daya manusia daam
memperoeh tenaga kerja sesuai dengan kebutuhan (jumah dan mutu) untuk
mencapai tujuan organisasi.pengadaan kerja mencakup analisi pekerjaan,
perencanaan sumber daya manusia, Rekrutmen sumber daya manusia, dan
seleksi serta penempatan sumber daya manusia.

2. Pengembangan Sumber Daya Manusia
Fungsi ini merupakan proses peningkatan pengetahuan dan keterampilan melaui
pendidikan dan pelatihan, termasuk perencanaan dan pegembangan Karir,
pengembangan manajemen, pengembangan organisasi, dan peniaian Kinerja.

3. Pemberian Kompensasi
Kompensasi merupakan imbalan yang dibayarkan kepada karyawan atas jasa-
jasa yang telah mereka sumbangkan kepada perusahaan. Kompensasi terdiri dari
kompensasi finansial, baik yang dibayarkan secara langsung berupa gajih/upah
dan insentif secara kompensasi tidak langsung berupa keuntungan dan
kesejahteraan karyawan, maupun kompensasi non finansial.

4. Pengintegrasian
Integritas berarti mencocokan keinginan karyawan dengan kebutuhan
organisasi. Pengintegrasian mencakup motivasi kerja, kepuasan kerja, dan

kepemimpinan.
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5. Pemeliharaan Sumber Daya Manusia
Pemeliharaan karyawan berarti mempertahankan karyawan untuk tetap berada
pada organisasi sebagai anggota yang memiliki loyalitas yang tinggi. Kegiatan
ini berhubungan dengan komunikasi dengan karyawan, serta kesehatan dan
keselamatan karyawan.

Kesimpulan yang dapat di ambil adalah bahwa terdapat fungsi-fungsi dasar
yang harus di lakukan oleh manajer sumber daya manusia, yaitu perencanaan,
pengorganisasian, penyusunan staff, kepemimpinan, pengendalian.

Kepemimpinan
Pengertian Kepemimpinan

Suatu organisasi tidak mungkin lepas dari keberadaan seorang
pemimpin.Seorang pemimpin dalam organisasi memegang peran yang sangat
penting supaya organisasi dapat berkembang dan kegiatan yang dilaksanakan lebih
terarah, sehingga pencapaian tujuan dapat diwujudkan

Menurut Handoko (1996:294), “kepemimpinan adalah kemampuan yang
dipunyai seseorang untuk mempengaruhi orang lain agar bekerja mencapai tujuan
dan sasaran.” Definisi tentang kepemimpinan juga disampaikan oleh Syam dalam
Soetopo (1984:2) yang menyatakan kepemimpinan adalah keseluruhan tindakan
guna mempengaruhi serta menggiatkan orang, dalam usaha untuk mencapai tujuan,
atau dengan definisi yang lebih lengkap dapat dikatakan bahwa kepemimpinan
adalah proses pemberian jalan (fasilitas) dari pada pekerjaan orang lain yang

terorganisir dalam organisasi formal guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan.
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Sedangkan menurut Tyson dan Jackson (1992:84), menambahkan bahwa
meskipun kepemimpinan dapat didefinisikan sebagai pengaruh yang meliputi
transaksi terus-menerus antara pemimpin dan pengikut, yang lain menganggap
bahwa minimal ada 3 kondisi yang perlu dipuaskan apabila kepemimpinan terjadi
yaitu :

1. Pemimpin harus menunjukkan penyebab terjadinya sesuatu.

2. Hubungan antara perilaku pemimpin dan pengaruhnya harus dapat diamati;
serta

3. Harus ada perubahan-perubahan yang riil dalam perilaku anggota organisasi
dan dalam hasil akhir yang berikutnya sebagai konsekuensi tindakan
pemimpin.

Kepemimpinan merupakan suatu fungsi yang harus dilaksanakan dalam
suatu organisasi, karena kepemimpinan itulah yang setiap saat mengambil
keputusan tentang hal-hal yang harus dilakukan dalam organisasi.Setiap organisasi
memerlukan kepemimpinan tertentu yang sering berbeda antar satu organisasi
dengan organisasi lainnya. Disamping itu setiap organisasi selalu mengalami
perubahan situsasi dimana setiap situasi memerlukan gaya kepemimpinan yang
berbeda.

Dari beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan
adalah kemampuan yang dimiliki seseorang untuk mempengaruhi orang lain agar
bekerja mencapai tujuan dan sasaran dalam kondisi tertentu.

2.2.2 Teori-Teori Kepemimpinan
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Model kepemimpinan kontijensi Fiedler (Yukl, 2005:251) menjelaskan
bagaimana situasi menengahi hubungan antara efektivitas kepemimpinan dengan
ukuran ciri yang disebut nilai LPC rekan kerja yang paling tidak disukai Teori
kontingensi Fiedler menunjukkan hubungan antara orientasi pemimpin atau gaya
dan kinerja kelompok yang berbeda di bawah kondisi situasional. Teori ini
didasarkan pada penentuan orientasi pemimpin (hubungan atau tugas), unsur-unsur
situasi (hubungan pemimpin-anggota, tugas struktur, dan kekuasaan pemimpin
posisi), dan orientasi pemimpin yang ditemukan paling efektif karena situasi
berubah dari rendah sampai sedang untuk kontrol tinggi. Fiedler menemukan
bahwa tugas pemimpin berorientasi lebih efektif dalam situasi kontrol rendah dan
moderat dan hubungan manajer berorientasi lebih efektif dalam situasi kontrol
moderat.

Hubungan antara LPC pemimpin dan efektivitas tergantung pada sebuah
variabel situasional yang rumit disebut “keuntungan situasional” atau “situational
favorability” atau “kendali situasi”. Fiedler (Yukl, 2005:251), Mendefinisikan
kesukaan sebagai batasan dimana situasi memberikan kendali kepada seorang
pemimpin atas para bawahan. Tiga aspek situasi yang dipertimbangkan meliputi:

1. Hubungan pemimpin-anggota: Adalah batasan dimana pemimpin memiliki
dukungan dan kesetiaan dari para bawahan, pemimpin mempengaruhi
kelompok dan kondisi di mana ia dapat melakukan begitu. Seorang pemimpin
yang diterima oleh anggota kelompok adalah dalam situasi yang lebih

menguntungkan daripada orang yang tidak.
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2. Kekuasaan Posisi: Batasan dimana pemimpin memiliki kewenangan untuk
mengevaluasi kinerja bawahan dan memberikan penghargaan serta hukuman.
3. Struktur Tugas: Batasan dimana terdapat standar prosedur operasi untuk
menyelesaikan tugas, sebuah gambaran rinci dari produk atau jasa yang telah
jadi, dan indicator objektif mengenai seberapa baiknya tugas itu dilaksanakan.
Lingkungan Kerja
Pengertian Lingkungan Kerja

Lingkungan Kkerja dianggap sebagai kepribadian suatu perusahaan. Sebuah
perusahaan yang mempunyai lingkungan kerja yang baik dapat mencapai visi dan
misinya melalui karyawan. Perbaikan di lingkungan kerja itu sendiri dapat
menumbuhkan kegairahan semangat dan kecepatan kerja, demikian juga perbaikan
di bidang lainnya seperti, pengupahan dan jaminan sosial dapat menumbuhkan
motivasi kerja sehingga produktivitas yang di hasilkan juga lebih baik.

Menurut Nitisemito (2002:25) lingkungan kerja adalah semua yang ada
disekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas
yang dibebankannya. Instansi harus dapat memperhatikan kondisi yang ada dalam
perusahaan baik didalam maupun diluar ruangan tempat kerja, sehingga karyawan
dapat bekerja dengan lancar dan merasa aman. Menurut Sedarmayanti (2003:12)
kondisi lingkungan kerja dikatakan baik atau sesuai apabila manusia dapat
melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman, dan nyaman. Kesesuaian
lingkungan kerja dapat dilihat akibatnya dalam jangka waktu yang lama lebih jauh

lagi lingkungan-lingkungan kerja yang kurang baik dapat menuntut tenaga kerja
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dan waktu yang lebih banyak dan tidak mendukung diperolehnya rancangan sistem
kerja yang efisien.
2.3.2 Jenis-jenis Lingkungan Kerja
Menurut Mangkunegara (2005:105), menyatakan bahwa ada beberapa jenis
lingkungan kerja, yaitu
1. Kondisi lingkungan kerja fisik yang meliputi faktor lingkungan tata ruang
kerja dan faktor kebersihan dan kerapian ruang kerja,
2. Kondisi lingkungan kerja non fisik yang meliputi lingkungan social, status
sosial, hubungan kerja, dan sistem informasi,
3. kondisi psikologis lingkungan kerja yang meliputi rasa bosan dan keletihan
dalam bekerja.
2.3.3 Faktor-faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja
Manusia akan mampu melaksanakan kegiatannya dengan baik, sehingga
dicapai suatu hasil yang optimal, apabila diantaranya ditunjang oleh suatu kondisi
lingkungan yang sesuai. Suatu kondisi lingkungan dikatakan baik atau sesuai
apabila manusia dapat melaksanakan kegiatannya secara optimal, sehat, aman, dan
nyaman. Ketidaksesuaian lingkungan kerja dapat dilihat akibatnya dalam jangka
waktu yang lama. Lebih jauh lagi, Keadaan lingkungan yang kurang baik dapat
menuntut tenaga dan waktu yang lebih banyak dan tidak mendukung diperolehnya
rancangan sistem kerja yang efisien. Banyak faktor yang mempengaruhi
terbentuknya suatu kondisi lingkungan kerja. Berikut ini beberapa faktor yang

diuraikan Sedarmayanti (2001:21) yang dapat mempengaruhi terbentuknya suatu
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kondisi lingkungan kerja dikaitkan dengan kemampuan karyawan, diantaranya

adalah:

1. Penerangan/Cahaya di Tempat Kerja

Cahaya atau penerangan sangat besar manfaatnya bagi karyawan guna

mendapat keselamatan dan kelancaran kerja. Oleh sebab itu perlu diperhatikan
adanya penerangan (cahaya) yang terang tetapi tidak menyilaukan. Cahaya
yang kurang jelas, sehingga pekerjaan akan lambat, banyak mengalami
kesalahan, dan pada skhirnya menyebabkan kurang efisien dalam
melaksanakan pekerjaan, sehingga tujuan organisasi sulit dicapai.

2. Temperatur ditempat kerja
Dalam keadaan normal, tiap anggota tubuh manusia mempunyai temperatur
berbeda. Tubuh manusia selalu berusaha untuk mempertahankan keadaan
normal, dengan suatu sistem tubuh yang sempurna sehingga dapat
menyesuaikan diri dengan perubahan yang terjadi di luar tubuh. Tetapi
kemampuan untuk menyesuaikan diri tersebut ada batasnya, yaitu bahwa tubuh
manusia masih dapat menyesuaikan dirinya dengan temperatur luar jika
perubahan temperatur luar tubuh tidak lebih dari 20 persen untuk kondisi panas
dan 35 persen untuk kondisi dingin, dari keadaan normal tubuh.

3. Kebisingan di tempat kerja
Salah satu polusi yang cukup menyibukkan para pakar untuk mengatasinya
adalah kebisingan, yaitu bunyi yang tidak dikehendaki oleh telinga. Tidak

dikehendaki, karena terutama dalam jangka panjang bunyi tersebut dapat
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mengganggu ketenangan bekerja, merusak pendengaran, dan menimbulkan
kesalahan komunikasi, bahkan menurut penelitian, kebisingan yang serius bisa
menyebabkan kematian. Karena pekerjaan membutuhkan konsentrasi, maka
suara bising hendaknya dihindarkan agar pelaksanaan pekerjaan dapat
dilakukan dengan efisien sehingga produktivitas kerja meningkat.

. Tata warna di tempat kerja

Menata warna di tempat kerja perlu dipelajari dan direncanakan dengan sebaik-
baiknya. Pada kenyataannya tata warna tidak dapat dipisahkan dengan
penataan dekorasi. Hal ini dapat dimaklumi karena warna mempunyai
pengaruh besar terhadap perasaan. Sifat dan pengaruh warna kadang-kadang
menimbulkan rasa senang, sedih, dan lain-lain, karena dalam sifat warna dapat
merangsang perasaan manusia.

. Dekorasi di tempat kerja

Dekorasi ada hubungannya dengan tata warna yang baik, karena itu dekorasi
tidak hanya berkaitan dengan hasil ruang kerja saja tetapi berkaitan juga
dengan cara mengatur tata letak, tata warna, perlengkapan, dan lainnya untuk
bekerja.

Keamanan di tempat kerja

Guna menjaga tempat dan kondisi lingkungan kerja tetap dalam keadaan aman
maka perlu diperhatikan adanya keberadaannya. Salah satu upaya untuk
menjaga keamanan di tempat kerja, dapat memanfaatkan tenaga Satuan

Petugas Keamanan (SATPAM)
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Sedangkan Menurut Nitisemito (1992:159) terdapat tiga faktor pada Lingkungan

kerja yaitu

1.

2.4

24.1

Suasana Kerja

Suasana kerja adalah kondisi yang ada disekitar karyawan yang sedang melakukan
pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan itu sendiri. Suasana
kerja ini akan meliputi tempat kerja, fasilitas dan alat bantu pekerjaan, kebersihan,
pencahayaan, ketenangan termasuk juga hubungan kerja antara orang-orang yang
ada ditempat tersebut.

Hubungan dengan rekan kerja

hubungan dengan rekan kerja yaitu hubungan dengan rekan kerja harmonis dan
tanpa ada saling intrik diantara sesama rekan sekerja. Salah satu faktor yang dapat
mempengaruhi karyawan tetap tinggal dalam satu organisasi adalah adanya
hubungan yang harmonis diantara rekan kerja. Hubungan yangharmonis dan
kekeluargaan merupakan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi Kinerja
karyawan.

Tersedianya fasilitas kerja

Hal ini dimaksudkan bahwa peralatan yang digunakan untuk mendukung
kelancaran kerja lengkap/mutakhir. Tersedianya fasilitas kerja yang lengkap,
walaupun tidak baru merupakan salah satu penunjang proses dalam bekerja.
Motivasi

Pengertian Motivasi
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Motivasi sebagai proses yang menjelaskan intensitas, arah dan ketekunan
seorang individu untuk mencapai tujuannya. Motivasi adalah suatu proses dimana
kebutuhan-kebutuhan mendorong seseorang untuk melakukan serangkaian kegiatan
yang mengarah kepada tercapainya tujuan tersebut. Kebutuhan yang dimaksudkan
adalah suatu keadaan dalam diri (internal state) yang menyebabkan hasil-hasil atau
keluaran-keluaran tertentu yang menarik

Menurut As'ad (1991) motivasi adalah keinginan seseorang yang mendorong
untuk beraktivitas karena berharap akan membawa pada keadaan yang lebih
memuaskan daripada keadaan sekarang. Dengan motivasi orang akan terdorong
untuk bekerja keras demi tercapainyatujuan yang diinginkan serta menggunakan
keahlian dan kemampuan yang dimiliki untuk mencapainya).

Suyatno (2011:171), motivasi didefinisikan sebagai berikut: motivasi adalah
kesediaan untuk melaksanakan upaya tinggi untuk mencapai tujuan-tujuan
organisasi yang dikondisikan oleh kemampuan upaya untuk memenuhi kebutuhan
individual tersebut . Sedangkan menurut Ardana, dkk, (2012:193) mengemukakan
bahwa: Motivasi adalah suatu dorongan energi yang mengatur antara keinginan dan
kebutuhan pegawai untuk berperilaku sesuai dengan tuntutan pekerjaan sehingga
setiap pegawai mampu untuk menentukan bagaimana bentuk, arah, intensitas, dan
durasi dalam bekerja.

Sedangkan motivasi kerja adalah sesuatu yang menimbulkan dorongan atau
semangat kerja atau pendorong semangat kerja. Sementara motif adalah daya

dorong atau tenaga pendorong yang mendorong manusia untuk bertindak atau suatu



24.2

21

tenaga di dalam diri manusia yang menyebabkan manusia bertindak. Incentive
adalah alat motivasi, sarana motivasi, atau sarana yang menimbulkan dorongan.
Beberapa faktor yang dapat mempengaruhi motivasi kerja adalah : atasan, rekan,
sarana fisik, kebijaksanaan dan peraturan, imbalan jasa uang dan non uang, jenis
pekerjaan dan tantangan.
Teori Motivasi
Motivasi sebagai konsep manajemen banyak menarik perhatian para ahli.
Hal ini dapat di mengerti mengingat betapa pentingnya motivasi dalam kehidupan
beroganisasi. Di satu pihak motivasi mempunyai peranan yang sangat penting bagi
setiap unsure pimpinan sedang di pihak lain motivasi merupakan suatu hal yang di
rasakan sulit oleh para pemegang pimpinan. Banyaknya berbagai teori motivasi
merupakan salah satu factor penyebab pula yang menimbulkan kebingungan para
pemimpin.
Stoner dalam Wahjosumidjo (1984) terdapat 2 macam aliran dalam teori

motivasi, yaitu
1. Teori kepuasan (content theory)

pada dasarnya teori ini menekankan pada pentingnya pengetahuan terhadap

factor-faktor dalam diri para bawahan yang menyebabkan mereka berperilaku.
2. Teori proses (process theory).

Dalam teori ini di tekankan pada usaha untuk memberikan jawaban pertanyaan

bagaimana bawahan itu bisa di motivasi dan dengan tujuan apa bawahan iu bisa

di motivasi
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Motivasi McClleland (dalam  Sutrisno 2009: 128-130) dengan teori
kebutuhan yang biasa juga disebut dengan teori motivasi prestasi. Dalam komponen
dasar ini dapat memotivasi para pekerja yang tergabung di dalam organisasi dapat
bekerja dengan maksimal :

1. Need for Achievement
Merupakan kebutuhan yang diukur berdasarkan dalam kesempurnaan dalam
diri seseorang untuk mencapai kesuksesan.

2. Need for affiliation
Merupakan kebutuhan yang memiliki kehangatan dalam hubungan dengan
orang lain dengan tujuan agar saling akrab satu sama lainnya

3. Need for power
Merupakan kebutuhan dengan tujuan menguasai dan memengaruhi orang
lain, sehingga menyebabkan orang yang bersangkutan tidak memedulikan
perasaan orang lain.

Motivasi (Usmara. A 2006:14) adalah suatu kumpulan kekuatan tenaga yang berasal
baik dari dalam maupun dari luar individu yang memulai sikap dan menetapkan bentuk,
arah, serta intensitasnya

1. Need for Achievement
Merupakan kebutuhan yang dapat diperoleh, dikembangkan sejak kecil
sebagai hasil dari dorongan dan kepercayaan pada diri sendiri oleh orang
lain.

2. Need for affiliation
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Merupakan keinginan untuk membuat dan mempertahankan hubungan yang

bersahabat dan hangat dengan orang lain.

3. Need for power

Merupakan keinginan untuk mengatur orang lain, untuk mempengaruhi
perilaku mereka, dan bertanggung jawab terhadap orang lain.

Motvasi menurut Mc Clelland (Reksohadiprojo dan Handoko (1996:85))

bahwa seseorang dianggap mempunyai motivasi apabila dia mempunyai keinginan

berprestasi lebih baik daripada yang lain pada banyak situasi Mc clelland

menguatkan pada tiga:

1.

kebutuhan prestasi tercermin dari keinginan mengambil tugas yang dapat
dipertanggungjawabkan secara pribadi atas perbuatan-perbuatanya. la
menentukan tujuan yang wajar dapat memperhitungkan resiko dan ia berusaha
melakukan sesuatu secara kreatif dan inovatif

kebutuhan afiliasi, kebutuhan ini ditujukan dengan adanya bakat

kebutuhan kekuasan, kebutuhan ini tercermin pada seseorang yang ingin
mempunyai pengaruh atas orang lain, dia peka terhadap struktur pengaruh
antar pribadi dan ia mencoba menguasai orang lain dengan mengatur

perilakunya dan membuat orang lain terkesan.

Kinerja

Pengertian Kinerja

Seperti telah diketahui bahwa perusahaan sebagai bentuk organisasi dapat hidup

karena adanya orang-orang atau sumber daya yang menggerakannya.Sumber daya



24

manusia yang menggerakan perusahaan adalah orang-orang sebagai pengikut atau
aktor dalam perusahaan tersebut.Tercapainya tujuan perusahaan hanya
dimungkinkan karena upaya para pelaku yang terdapat pada perusahaan yang
bersangkutan, sehingga baik buruknya kinerja mereka merupakan faktor yang
mempengaruhi keberhasilan perusahaan.Baik buruknya Kinerja karyawan dapat
dilihat dari sejaun mana para karyawan mampu menyelesaikan wewenang dan
tanggungjawab yang dilimpahkan kepadanya dalam mencapai tujuan yang telah
ditentukan sebelumnya.

Menurut Prawirosentono (1999:2) menyatakan bahwa: > Performance atau
Kinerja sebagai hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekolompok
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”.

Menurut Ruky (2006:15) mengemukakan bahwa kinerja adalah catatan tentang
hasil-hasil yang diperoleh dari fungsi-fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan
tertentu selama kurun waktu tertentu.. Sedangkan pendapat Samsudin (2006:159)
menyebutkan bahwa “prestasi kerja adalah tingkat pelaksanaan tugas yang dapat
dicapai oleh seseorang, unit atau divisi dengan menggunakan kemampuan yang ada
dan batasan-batasan yang telah ditetapkan untuk mencapai tujuan organisasi /
perusahaan”.

Berdasarkan pendapat-pendapat di atas, maka penulis menyimpulkan bahwa

kinerja adalah hasil kerja dari suatu aktivitas pekerjaan yang dicapai oleh seorang
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atau sekelompok karyawan dalam sebuah organisasi sesuai dengan standar tingkat
keberhasilan yang telah ditentukan sebelumnya pada jangka waktu tertentu.
Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kinerja
Menurut Prawirosentono (1999) kinerja seorang pegawai akan baik, jika
pegawai mempunyai keahlian yang tinggi, kesediaan untuk bekerja, adanya
imbalan/upah yang layak dan mempunyai harapan masa depan. Ada tiga variabel
yang mempengaruhi Kinerja, yaitu:
1. Variabel Individu.
Kelompok variabel individu terdiri dari variabel kemampuan dan ketrampilan,
latar belakang pribadi dan demografis.Variabel kemampuan dan ketrampilan
merupakan faktor utama yang mempengaruhi perilaku kerja dan Kkinerja
individu.Sedangkan variabel latar belakang pribadi dan demografis mempunyai
pengaruh yang tidak langsung.
2. Variabel Psikologis
Kelompok variabel psikologis terdiri dari variabel persepsi, sikap, kepribadian,
belajar dan motivasi. Variabel ini banyak dipengaruhi oleh keluarga, tingkat
sosial, pengalaman kerja sebelumnya
3. Variabel Organisasi
Kelompok variabel organisasi terdiri dari variabel sumber daya, kepemimpinan,
imbalan, struktur dan desain pekerjaan.Variabel Imbalan akan berpengaruh
terhadap variabel motivasi, yang pada akhirnya secara langsung mempengaruhi

Kinerja individu.
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Dari beberapa pendapat-pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa faktor-
faktor yang mempengaruhi kinerja adalah sebagai berikut:
1. Faktor Individu.
2. Faktor Lingkungan Organisasi.
2.5.3 Penilaian Kinerja

Penilaian kinerja dalam rangka pengembangan sumber daya manusia adalah
sangat penting artinya.Hal ini mengingat bahwa dalam kehidupan organisasi setiap
orang/pegawai ingin mendapatkan penghargaan dan perlakuan yang adil dari
pemimpin organisasi yang bersangkutan.

Menurut Siagian (2003:41) menekankan bahwa “Penilaian merupakan
upaya pembanding antara hasil yang nyata dicapai setelah satu tahap tertentu selesai
dikerjakan dengan hasil yang seharusnya dicapai untuk tahap tersebut”. Definisi
tersebut menunjuk kepada lima hal yaitu :

1. Penilaian berbeda dengan pengawasan yang sorotan perhatiannya ditujukkan
pada kegiatan operasional yang sedang diselenggarakan, sedangkan penilaian
dilakukan setelah satu tahap tertentu dilalui.

2. Penilaian menghasilkan informasi tentang tepat tidaknya semua komponen
dalam proses manajerial, mulai dari tepat tidaknya tujuan hingga pelaksanaan
kegiatan pengawasan.

3. Hasil penilaian menggambarakan apakah hasil yang dicapai sama dengan

sasaran yang telah ditentukan, melebihi sasaran atau malah kurang dari sasaran
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4. Informasi yang diperoleh dari kegiatan penilaian diperlukan untuk mengkaji
ulang semua komponen proses manajerial sehingga perumusan kembali
berbagai komponen tersebut dapat dilakukan dengan tepat.

5. Orientasi penilaian adalah masa depan yang pada gilirannya memungkinkan
organisasi meninkatkan kinerjannya.

Sedangkan menurut Prawirosentono (1999:217) penilaian kinerja adalah

“Suatu proses penilaian formal atas hasil kerja seseorang yang dilakukan oleh

seorang penilai, hasil penilaian harus disampaikan direksi, atasannya dan kepada

karyawan bersangkutan lalu dimasukkan dalam file dokumen kepegawaian
karyawan bersangkutan”. Menurut Sastrohadiwiryo (2003:231), Penilaian kinerja
adalah suatu kegiatan yang dilakukan manajemen/penyedia penilai untuk menilai

Kinerja tenaga kerja dengan cara membandingkan kinerja dengan kinerja atas

uraian/deskripsi pekerjaan dalam suatu periode tertentu biasanya setiap akhir tahun.

Penilaian prestasi kerja PNS menggabungkan antara penilaian Sasaran

Kerja Pegawai Negeri Sipil dengan penilaian perilaku kerja. Penilaian prestasi kerja

tersebut terdiri dari dua unsur yaitu SKP(sasaran kerja pegawai) dan perilaku kerja

dengan bobot penilain masing-masing unsur SKP sebesar 60% dan perilaku kerja
sebesar 40%. Hasil penilaian prestasi kerja PNS dimanfaatkan sebagai dasar
pertimbangan.

Berdasarkan pasal 4 PP No. 46 Tahun 2011, penilaian prestasi kerja

PNS dibagi dalam 2 (dua) unsur yaitu :


http://pemerintah.net/download/pp-nomor-46-tahun-2011/
http://pemerintah.net/penilaian-prestasi-kerja-pns/
http://pemerintah.net/penilaian-prestasi-kerja-pns/
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Sasaran Kerja Pegawai (SKP) merupakan rencana kerja dan target

yang akan di capai oleh seorang PNS dan dilakukan berdasarkan

kurun waktu tertentu. Sasaran kerja pegawai meliputi unsur

a.

Kuantitas: merupakan ukuran jumlah atau banyaknya hasil
kerja yang dicapai oleh seorang pegawai.

Kuantitas: merupakan ukuran mutu setiap hasil kerja yang
dicapai oleh seorang pegawai

Waktu: merupakan ukuran lamanya proses setiap hasil kerja
yang dicapai oleh seorang pegawai

Biaya: merupakan besaran jumlah anggaran yang digunakan

setiap hasil kerja oleh seorang pegawai

Perilaku kerja merupakan setiap tingkah laku, sikap atau tindakan

yang di lakukan oleh seorang PNS yang seharusnya dilakukan atau

tidak dilakukan sesuai dengan ketentuan perundang-undangan yang

berlaku. Adapun unsure perilaku kerja meliputi:

a.

Orientasi pelayanan merupakan sikap dan perilaku kerja PNS
dalam memberikan pelayanan kepada yang dilayani antara
lain meliputi masyarakat, atasan, rekan sekerja, unit Kkerja
terkait, dan/atau instansi lain.

Integritas merupakan kemampuan seorang PNS untuk

bertindak sesuai dengan nilai
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C. Komitmen merupakan dan kemampuan seorang PNS untuk
dapat menyeimbangkan antara sikap dan tindakan untuk
mewujudkan tujuan organisasi dengan mengutamakan
kepentingan diri sendiri, seseorang, dan/atau golongan.

d. Disiplin  merupakan kesanggupan seorang PNS untuk
menaati kewajiban dan menghindari larangan yang di
tentukan dalam peraturan perundang-undangan atau
peraturan kedinasan yang apabila tidak di taati atau dilanggar
dijatuhi sanksi.

e. Kerjasama merupakan kemauan dan kemampuan seorang
PNS untuk bekerja sama dengan rekan sekerja, atasan,
bawahan baik dalam unit kerjanya maupun instansi lain
dalam menyelesaikan suatu tugas dan tanggung jawab yang
diembannya.

f. Kepemimpinan merupakan kemampuan dan kemauan PNS
untuk memotivasi dan mempengaruhi bawahan atau orang
lain yang berkaitan dengan bidang tugasnya demi tercapainya
tujuan organisasi.

Dari pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa penilaian kerja merupakan
suatu penilaian tentang kondisi kerja karyawan yang dilaksanakan secara formal
dan dikaitkan dengan standar kerja yang telah ditentukan perusahaan.

2.5.4 Tujuan Penilaian Kinerja
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Penilaian kinerja atau penilaian prestasi kerja dilakukan untuk memperoleh
informasi yang berguna dalam pengambilan keputusan yang berkaitan dengan
kegiatan manajer Sumber Daya Manusia (SDM) yang lain, seperti perencanaan
SDM, penarikan dan seleksi, pengembangan SDM, perencanaan dan pengembangan
karier, program-program kompensasi, promosi, demosi, pensiun, dan pemecatan.

(Panggabean,2002:67).

Menurut Nawawi (2001:248-251), tujuan penilaian karya atau penilaian

kinerja digolongkan menjadi dua, yaitu:

1. Tujuan Umum

Ada beberapa tujuan umum penilaian karya antara lain:

a. Penilaian karya bertujuan untuk memperbaiki pelaksanaan pekerjaan para
pekerja, dengan memberikan bantuan agar setiap pekerja mewujudkan dan
mempergunakan potensi yang dimilikinya secara maksimal dalam
melaksanakan misi organisasi/perusahaan melalui pelaksanaan pekerjaan
masing-masing.

b. Penilaian karya bertujuan untuk menghimpun dan mempersiapkan informasi
bagi pekerja dan para manajer dalam membuat keputusan yang dapat
dilaksanakan, sesuai dengan bisnis organisasi/perusahaan di tempatnya
bekerja.

c. Penilaian karya bertujuan untuk menyusun inventarisasi SDM di lingkungan
organisasi/perusahaan, yang dapat digunakan dalam mendesain hubungan

antara atasan dan bawahan, guna mewujudkan saling pengertian dan
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penghargaan dalam rangka mengembangkan keseimbangan antara keinginan
pekerja secara individual dengan sasaran organisasi/perusahaan.
Penilaian karya bertujuan untuk meningkatkan motivasi kerja, yang
berpengaruh pada prestasi para pekerja dalam melaksanak an tugastugasnya
2. Tujuan Khusus .

Ada beberapa tujuan khusus penilaian karya antara lain:

a. Penilaian karya akan menghasilkan berbagai informasi yang dapat
digunakan untuk melaksanakan berbagai kegiatan seperti melakukan
promosi, menghentikan pelaksanaan peke rjaan yang keliru, menegakkan
disiplin  sebagai  kepentingan  bersama, menetapkan  pemberian
penghargaan/balas jasa, dan merupakan ukuran dalam mengurangi atau
menambah pekerja melalui perencanaan SDM.

b. Penilaian karya menghasilkan informasi yang dapat dipergun akan sebagai
kriteria dalam membuat tes yang validitasnya tinggi untuk keperluan
penarikan (recruitment) dan seleksi tenaga kerja.

c. Penilaian karya menghasilkan informasi sebagai umpan balik (feed back)
bagi pekerja atau manajer dalam meningkatkan efisiensi kerjanya, dengan
memperbaiki kekurangan atau kekeliruannya dalam melaksanakan
pekerjaan.

d. Penilaian karya menghasilkan informasi yang dapat digunakan untuk

menetapkan tujuan dan materi di dalam kurikulum pelatihan tenaga kerja.
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e. Penilaian karya memberikan informasi tentang spesifikasi jabatan, baik
menurut pembidangannya maupun berdasarkan penjenjangannya dalam
struktur organisasi/perusahaan. Spesifikasi tersebut dapat membantu dalam
memecahkan masalah organisasi/perusahaan.

Penilaian karya akan meningkatkan komunikasi sebagai usaha
mewujudkan hubungan manusiawi yang harmonis antar atasan dan

bawahan.

Sastrohadiwiryo (2003:233) mengemukakan bahwa penilaian kinerja dilakukan

dengan tujuan sebagai:

1. Sumber data untuk perencanaan ketenagakerjaan dan kegiatan pengembangan
jangka panjang bagi perusahaan yang bersangkutan.

2. Nasihat yang perlu disampaikan kepada para tenaga kerja dalam perusahaan.

3. Alat untuk memberikan umpan balik (feed back) yang mendorong ke arah
kemajuan dan kemungkinan memperbaiki/meningkatkan kualitas kerja bagi para
tenaga kerja.

4. Salah satu cara untuk menetapkan Kinerja yang diharapkan dari seorang
pemegang tugas dan pekerjaan.

5. Landasan/bahan informasi dalam pengambilan keputusan pada bidang
ketenagakerjaan, baik promosi, mutasi , maupun kegiatan ketenagakerjaan
lainnya.

6. Standar dalam penentuan tinggi rendahnya kompensasi serta administrasi bagi

tenaga kerja.
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Sedangkan menurut Gomes (1997:135-136) tujuan penilaian Kinerja
secara umum dibedakan atas dua macam, yaitu:
1. Untuk mereward performansi sebelumnya (to reward pastperformance).
2. Untuk memotivasikan perbaikan performansi pada waktu yang akan datang
(to motivate future performance improvement) .
Standar Penilaian
Dasar penilaian adalah uraian pekerjaan dari setiap individu karyawan karena
dalam uraian pekerjaan inilah ditetapkan tugas dan tanggung jawab yang akan
dilakukan oleh setiap karyawan. Penilai menilai pelaksanaan uraian pekerjaan
tersebut, apakah baik atau buruk, selesai atau tidak, dan apakah dikerjakan secara
efektif atau tidak efektif. Tolok ukur yang akan dipergunakan untuk mengukur

Kinerja karyawan adalah standar

Mathis dan Jackson (2002:80-81) mendefinisikan standar sebagai berikut
“standar kinerja menjelaskan tingkat-tingkat Kkinerja yang di harapkan, dan
merupakan “bahan perbandingan”, atau “tujuan”, atau ‘“target” tergantung dari
pendekatan yang diambil. Standar Kinerja yang realistis, terukur, dan mudah di
pahami menguntungkan baik bagi organsasi maupun karyawan. Dalam artian,
standar kinerja mendefinisikan tentang pekerjaan yang tergolong memuaskan.
Adalah penting menetapkan standar-standar sebelum pekerjaan itu tampil, sehingga
semua yang akan terlibat memahami tingkat kinerja yang diharapkan”. Definisi
standar yang dikemukakan oleh Hasibuan (2003:93) lebih sederhana yaitu “secara

umum standar berarti apa yang akan dicapai sebagai ukuran untuk penilaian.”
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Tingkatan yang telah dipenuhi oleh suatu kinerja terkadang digambarkan
melalui nilai angka atau nilai verbal, seperti “istimewa” atau “tidak memuaskan”.
Berikut ini menunjukkan istilah -istilah dalam mengevaluasi Kkinerja karyawan

dalam sebuah standar di suatu perusahaan:

1. Istimewa. Seseorang sangat berhasil pada kriteria pekerjaan sehingga catatan
khusus harus dibuat. Dibandingkan dengan standar yang umum dan seluruh
departemen, peringkat kinerja ini adalah 10 % teratas.

2. Sangat baik. Kinerja pada tingkat ini adalah kinerja yang lebih baik dari rata-
rata di dalam unit, dengan menggunakan standar yang umum dan hasil dari unit
itu.

3. Memuaskan. Kinerja pada tingkat ini adalah pada batas atau sedikit di atas
standar minimal. Tingkat Kkinerja ini adalah yang diharapkan dari seseorang
yang sudah sangat berpengalaman dan sangat kompeten.

4. Rata-rata. Kinerja berada sedikit di bawah standar minimal dari dimensi
pekerjaan. Namun demikian, tampaknya ada potensi untuk meningkatkan

penilaian dalam jangka waktu yang masuk akal.

5. Tidak memuaskan. Kinerja pada tingkat ini adalah di bawah standar yang
diterima, dan ada pertanyaan serius tentang apakah orang ini mampu
meningkatkan diri untuk memenuhi standar minimal. Menururt (Mathis dan

Jackson, 2002:80).
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Terdapat bermacam-macam standar untuk menilai Kkinerja karyawan. Ada
standar yang dapat ditetapkan alat ukurnya dan ada standar yang tidak dapat ditetapkan

alat ukurnya. Hasibuan (2003:93) membedakan standar menjadi dua yaitu:

1. Tangible standard yaitu sasaran yang dapat ditetapkan alat ukurnya atau
standarnya. Standar ini dibagi atas:
a.Standar dalam bentuk fisik yang terbagi atas: standar kuantitas, standar kualitas,

dan standar waktu. Misalnya: kilogram, meter, baik-buruk, jam, hari, dan bulan.
b. Standar dalam bentuk uang yang terbagi atas: standar biaya, standar
penghasilan, dan standar investasi.

2. Intangible standard adalah sasaran yang tidak dapat ditetapkan alat ukur atau
standarnya. Misalnya: standar perilaku, kesetiaan, partisipasi, loyalitas, serta
dedikasi karyawan terhadap perusahaan Setelah seluruh standar kinerja tersebut
ditentukan, selanjutnya digunakan untuk dibandingkan dengan kinerja sebenarnya
(actual performance).

Dari pendapat-pendapat tersebut di atas dapat ditarik suatu kesimpulan bahwa
dalam penilaian kinerja karyawan diperlukan adanya suatu standar penilaian, dimana
dengan standar penilaian tersebut penilai menilai pelaksanaan uraian pekerjaan

karyawan

Yoder dalam Sastrohadiwiryo (2003:236-237) mengemukakan beberapa sifat

yang paling umum diadakan penilaian dari para tenaga kerja yaitu:

a. Sifat-sifat yang paling umum dinilai dari tenaga kerja bidang produksi, meliputi:



1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)

9)

Kualitas kerja (quality of work);

Kuantitas kerja (quantity of work);

Pengetahuan tentang pekerjaan (knowledge of job);
Ketergantungan (dependability);

Kerja sama (cooperation);

Adaptasi/penyesuaian diri (adaptability);
Kehadiran (attendance);

Kepandaian yang beragam (versatility);

Kesehatan (health);

10) Keamanaan (safety).
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b. Sifat-sifat yang paling umum dinilai dari tenaga kerja di bidang administratif,

meliputi:

1) Kuantitas kerja (quantity of work);

2) Ketergantungan (dependability);

3) Kualitas kerja (quality of work);

4) Pengetahuan tentang pekerjaan (knowledge of job);
5) Kerja sama (cooperation);

6) Inisiatif/prakarsa (initiative);

7) Adaptasi/penyesuaian diri (adaptability);

8) Pendapat/pengambilan keputusan (judgement);

9) Kehadiran/presensi (attendance);

10) Kesehatan (health).
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c. Sifat-sifat yang paling umum dinilai dari tenaga kerja yang memiliki kedudukan

sebagai manajemen dalam meliputi:

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)

9)

Pengetahuan tentang pekerjaan (knowledge of job);
Kerja sama (cooperation);

Ketergantungan (dependability);

Kualitas kerja (quality of work);
Pendapat/pengambilan keputusan (judgement);
Inisiatif/prakarsa (initiative);

Kuantitas kerja (quantity of work);

Kepemimpinan (leadership);

Perencanaan dan organisasi (planning and organization);

10) Kesehatan (health).

Penelitian Terdahulu

Penelitian tentang kepemimpinan dan Kinerja pernah di lakukan oleh Astute (2014)

yang berjudul “Pengaruh kepemimpinan, kedisiplinan, dan pengalaman kerja terhadap

kinerja guru melalui kepuasan kerja di SMK Negeri 1 Sine Kabupaten Ngawi”. Jenis

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif penjelasan (explanatory research).

Jumlah populasi pada penelitian ini adalah 48 orang guru. Hasil penelitian ini adalah

terdapat pengaruh yang signifikan antara kepemimpinan, kedisiplinan, dan pengalaman

kerja terhadap Kkinerja.

Persamaan adalah variabel kepempinan merupakan variabel independen dan kinerja

merupakan variabel dependen. Persamaan lainnya adalah ruang lingkup penelitian yang
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sama yaitu pegawai negri sipil(pns). Perbedaannya adalah terletak pada jenis penelitian,
penulis akan memakai penelitian kuantitatif sedangkan pada penelitian tersebut
mempergunakan kuantitatif penjelasan.

Penelitian tentang lingkungan kerja, motivasi, kinerja pernah dilakukan oleh
Almustofa (2014) yang berjudul “Pengaruh lingkungan kerja, motivasi kerja, disiplin
kerja terhadap pegawai Perum Bulog Jakarta.” Jenis penelitian ini adalah penelitian
kuantitatif dan menggunakan alat analisa berupa analisis regresi linier. Hasil penelitian
ini adalah lingkungan kerja, motivasi kerja, dan displin kerja berpengaruh psoitif dan
signifikan terhadap kinerja.

Persamaannya adalah variabel lingkungan kerja yang merupakan variabel
independen dan variabel kinerja yang dependen. Perbedaannya adalah variabel
motivasi yang dipakai berbeda, dpenelitian ini motivasi digunakan dengan
menggunakan variabel independen sedangkan yang penulis buat adalah variabel
intervening.

Penelitian tentang kepemimpinan, motivasi, kinerja, pernah di lakukan oleh Wayan,
dkk (2014) yang berjudul “Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap
Motivasi dan Kinerja PT Pandawa”. Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif
dengan alat analasis berupa analisis deskriptif. Hasil penelitian ini adalah ada pengaruh
positif dan signifikan antara kepemimpinan transformasional dengan Kinerja karyawan.

Persamaan pada penelitian ini adalah penggunaan Kkinerja sebagai variabel

dependen. Perbedannya adalah penggunaan variabel kepemimpinan, pada penelitian ini
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kepemimpinan menggunakan teori transformasional, dan juga variabel motivasi.
Penulis akan menggunakan variabel intervening pada motivasi.

Penelitian tentang lingkungan kerja dan kinerja pernah dilakukan oleh Ade (2014)
yang berjudul “ pengaruh lingkungan kerja fisik dan non fisik terhadap kinerja
karyawan PT. Bank Mandiri”. Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif dengan
alat analisa berupa regresi berganda. Hasil penelitian ini adalah Lingkungan Kerja Fisik
dan Lingkungan Kerja Non Fisik secara simultan berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja karyawan.

Persamaan pada penelitian ini adalah variabel lingkungan kerja adalah independen
sedangkan kinerja adalah dependen. Perbedaanya adalah lokasi penelitiannya letaknya
berbeda, penelitian terdahulu di bank sedangkan penulis akan meneliti di lingkungan
pns

Penelitian tentang kepemimpinan dan kinerja pernah dilakukan oleh Rachmawati,
dkk (2014) vyang berjudul pengaruh gaya kepemimipinan transformasional,
kepercayaan, kerja sama tim terhadap komitmen organisasi untuk meningkatkan kinerja
pegawai. Jenis peneltian ini adalah penelitian kuantitatif dengan alat analisa yaitu
Structural Equation Modelling (SEM). Hasil penelitian di temukan bahwa gaya
kepemimpinan transformasional dan kepercayaan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap komitmen, gaya kepemimipinan transformasional berpengaruh positif
terhadap Kinerja karyawan, komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan. Sedangkan kerjasama tim tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja

karyawan.
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Persamaanya adalah lingkungan yang akan di pakai sama-sama berada di
lingkungan PNS. Selain itu juga menggunakan variabel yang sama vyaitu Kinerja.
Perbedaanya terletak pada pemakaian variabel kepemimpinan.

Penelitian tentang motivasi dan kinerja pernah dilakukan oleh Tjoanda, dkk (2014)
yang berjudul “Pengaruh Motivasi karyawan dan Disiplin Kerja terhadap kinerja
Karyawan PT. Srikandi Plastic di Sidoarjo. Jenis penelitian ini adalah penelitian
kuantitatif dengan alat analisa yaitu proporsional sampling. Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa disiplin kerja dan motivasi kerja berpengaruh secara langsung
dengan arah positif terhadap kinerja karyawan, motivasi karyawan berpengaruh secara
langsung dengan arah positif terhadap disiplin kerja, motivasi memiliki pengaruh tak
langsung terhadap kinerja karyawan melalui disiplin kerja.

Persamaan pada penelitian ini adalah variabel yang digunakan yaitu Kinerja
sebagai variabel dependen. Sedangkan perbedaanya adalah penggunaan variabel
intervening. Penulis akan menggunakan intervening pada variabel motivasi.selain itu
perbedaan lainnya terletak pada lokasi pabrik.

Penelitian tentang motivasi dan kinerja pernah dilakukan oleh Windiara (2014) yang
berjudul ” Analisis pengaruh motivasi kerja serta tingkat kesejahteraan karyawan
terhadap kinerja karyawan”. Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif yang
menggunakan alat analisis purposive sampling. Hasil penelitian ini adalah motivasi
kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.,Variabel gaji tidak berpengaruh
terhadap Kinerja karyawan, Variabel lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja

karyawan,Variabel promosi jabatan berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
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Persamaanya adalah lingkungan kerja sebagai variabel independen dan juga kinerja
sebagai variabel dependen. Perbedaannya adalah terletak pada pemakaian variabel
motivasi. penulis akan memakai motivasi sebagai variabel intervening.

Persamaan antara penelitian yang saat ini akan diambil dengan penelitian sebelumnya
antara lain yaitu variabel kepemimpinan yang merupakan variabel dependen, kinerja
sebagai variabel independen, dan juga letak dari lokasi penelitian yang memiliki ruang
lingkup penelitian yang hampir sama.

Penelitian-penelitian terdahulu, selalu menjadi kajian pustaka yang mendasari sebuah
penelitian yang akan dilakukan. Sumbangan penelitian dari penulis adalah bahwa
penulis akan memakai variabel kepemmpinan dengan teori kontijensi,variabel
lingkungan kerja memakai teori dari sedarmayanti, kinerja akan memakai teori dari
inspektorat daerah kota bontang, sedangkan motivasi di sini sebagai variabel
intervening dengan teori dari motivasi mc Cleland. Dalam hal ini, penulis akan
melakukan penelitian mengenai pengaruh kepemimpinan dan lingkungan Kkerja
terhadap Kkinerja dengan motivasi sebagai variabel intervening. Maka dalam
melakukannya, penulis menjadikan beberapa penelitian di atas sebagai konsep yang

mendasari pemikiran penulis dalam penelitian ini.
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Kerangka Pikir
Kepemimpinan
Kinerja (Y):
Hubungan e Hs _________ >
1. Sasaran
pemimpin-anggota Hs Kerja
> Pegawai
Kekuasaan Posisi Hs: »|  (SKP)
a. Kuantitas
\\Hi b. Kualitas
. . Waktu
. . Motivas c. W
Lingkungan kerja(xz) Ivasi (2) d. Biaya
: 2. Perilaku
Need for Achievement .
Penerangan/Cahaya H: Need for affiliation 7 keUa .
" > Need for power a. Orientasi
Temperatur T Sow (Usmara. A 2006:14) pelayanan
d b. Integritas
Kebisingan || ____| Ho . »| C. Komitmen
d. Disiplin
Tata warna H> »| e. Kerja sama
L f. Kepemimpina
_HQ ---------------- > n
Gambar 2.7 Kerangka pikir
Hipotesis

Menurut Sugiyono (2008:96) hipotesis adalah menyatakan hipotesis merupakan
jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian dimana rumusan masalah
telah di nyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan. Dikatakan sementara karena
jawaban yang diberikan baru didasarkan pada teori yang relevan, belum didasarkan
fakta-fakta empiris. Hipotesis dapat diturunkan melalui teori. Teori bertujuan untuk
mengatur fakta-fakta dan memberikan makna. Teori merupakan alat yang tersusun rapi
untuk menjelaskan dan meramalkan peristiwa-peristiwa.

1. Hj: Ada pengaruh signifikan antara kepemimpinan terhadap Kinerja pegawai
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H,: Ada pengaruh signifikan antara lingkungan kerja terhadap kinerja

Hs: Ada pengaruh signifikan antara lingkungan kerja dan kepemimpinan
terhadap Kkinerja

H,4: Ada pengaruh signifikan antara kepemimpinan terhadap motivasi

Hs: Ada pengaruh signifikan antara lingkungan kerja terhadap motivasi

Hs: Ada pengaruh signifikan antara kepemimpinan dan lingkungan kerja
terhadap motivasi

H-: ada pengaruh signifikan antara motivasi terhadap kinerja

Hs: ada pengaruh tidak langsung kepemimpinan terhadap kinerja dari pada
pengaruh langsung kepempinan terhadap kinerja melalui motivasi

Ho: ada pengaruh tidak langsung lingkungan kerja terhadap kinerja dari pada
pengaruh langsung lingkungan kerja terhadap kinerja melalui motivasi

Hio: ada pengaruh tidak langsung kepemimpinan dan lingkungan Kkerja
terhadap kinerja dari pada pengaruh langsung kepemimpinan dan lingkungan

kerja terhadap kinerja melalui motivasi
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METODE PENELITIAN

3.1 Pendekatan Penelitian
Penelitian ini menggunakan penelitian kuantitatif. Menurut Sugiyono (2003)
penelitian kuantitatif adalah penelitian dengan memperoleh data yang berbentuk angka
atau data kulitatif yang diangkakan. Variabel secara sederhana dapat diartikan ciri dari
individu, objek, segala peristiwa yang dapat diukur secara kuantitatif atau kualitatif.
Hasil pengukuran suatu variabel bisa konstan atau tetap, bisa juga berubah-ubah (Nana
Sudjana, 1996)
3.2 Lokasi Penelitian
Penelitian ini dilakukan di Insperktorat Daerah Kota Bontang, Gedung Graha
Taman Praja Blok Il Lantai 3 JI Bessai berinta Bontang lestari, 75313 Kalimantan
Timur, Indonesia
3.3 Visi Dan Misi
3.3.1 Visi
Aparat Pengawas Internal yang Profesional dalam meningkatkan tata kelola
kepemerintahan Kota Bontang yang baik
3.3.2 Misi

Misi dari Inspektorat Daerah Kota Bontang:
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1. Mewujudkan efektivitas peran pengawasan intern untuk peningkatan
Kinerja penyelenggaraan urusan pemerintahan daerah Kota Bontang
berdasarkan tata kelola kepemerintahan yang baik

2. Mengembangkan kapasitas pengawasan yang profesional dan kompeten
yang didukung kualitas manajemen internal yang memadai

3.4 Struktur organisasi
Struktur organisasi dari inspektorat daerah Kota Bontang
1. Inspektur
2. Sekretaris
a. Kasubag umum
b. Kasubag perencanaan program dan keuangan
3. Inspektur wilayah |
4. Inspektur wilayah 11
5. Inspektur wilayah I11

6. Kelompok jabatan fungsional



Berikut adalah gambar bagannya:
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3.5  Variabel Penelitian Dan Definisi Operasional

3.5.1 Variabel Penelitian

Inspektur
sekretaris
Kasubag umum Kasubag perencanaan
nrAanNnvam l‘l"\h l‘lf\h
Inspektur Inspektur Inspektur Inspektur
wilayah | wilayah I1 wilayah 111 wilayah 1V

Menurut sugiyono(2006:31) variabel penelitian merupakan suatu atribut

atau sifat atau nilai dari orang, objek atau kegiatan yang mempunyai variansi

tertentu yang di tetapkan oleh peneliti untuk di pelajari dan di tarik

kesimpulannya. Variabel yang digunakan dalam penelitian dapat

di

klasifikasikan menjadi (1) variabel bebas (independence variable) (2) variabel

terikat (dependen variable) (3) variabel antara (intervening variable)

1. Variabel bebas (X)
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Menurut Sugiyono (2006:33) variabel bebas atau independence variable
yaitu variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab berubahnya
variabel terikat. Adapun variabel bebas dalam penelitian ini adalah
Kepemimpinan (X1) dan lingkungan kerja (X2).

2. Variabel terikat (Y)
Menurut Sugiyono (2006:33) variabel terikat atau dependen variabel
merupakan variabel yang di pengaruhi variabel bebas. Adapun variabel
terikat dalam penelitian ini adalah Kinerja (Y).

3. Variabel intervening (Z)
Menurut Sugiyono (2006:34) variabel intervening merupakan variabel
penyela/antara yang terletak antara variabel bebas dan variabel terikat.
Adapun variabel intervening dalam penelitian ini adalah motivasi (Z).

3.5.2 Definisi Operasional

1. Kepemimpinan.
Model kepemimpinan kontijensi Fiedler menjelaskan bagaimana situasi
menengahi hubungan antara efektivitas kepemimpinan dengan ukuran ciri
yang disebut nilai LPC rekan kerja yang paling tidak disukai (Yukl, 2005).
Tiga aspek situasi yang dipertimbangkan meliputi :
1. Hubungan pemimpin-anggota: Adalah batasan dimana pemimpin

memiliki dukungan dan kesetiaan dari para bawahan, hubungan
dengan para bawahan bersahabat dan kooperatif

Indicator hubungan pemimpin-anggota:
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Membantu pimpinan saat pimpinan membutuhkan bantuan saat
bekerja

Pimpinan memberikan pengetahuan baru kepada pegawai
Pimpinan memberikan ketrampilan baru kepada pegawai
Memegang rahasia jabatan

Setia terhadap sumpah jabatan

Pimpinan dekat dengan semua pegawai

Pimpinan bersedia membantu setiap pegawainya

Kekuasaan Posisi: Batasan dimana pemimpin memiliki kewenangan

untuk mengevaluasi kinerja bawahan dan memberikan penghargaan

serta hukuman.

Indicator:

a. Evaluasi kinerja dilakukan secara berkala

b. Pemberian satya lencana atas masa bakti kerja

c. Setiap pegawai dapat mengikuti pemilihan PNS teladan

d. Pemilihan PNS teladan dilakukan secara adil

e. Pegawai yang melakukan pelanggaran akan mendapatkan
hukuman disiplin ringan

f.  Pegawai yang tidak mengindahkan hukuman disiplin ringan akan
mendapatkan hukuman disiplin sedang

g. Pegawai yang melakukan pelanggaran akan kembali mendapatkan

hukuman disiplin berat
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Struktur Tugas: Batasan dimana terdapat standar prosedur operasi

untuk menyelesaikan tugas, sebuah gambaran rinci dari produk atau

jasa yang telah jadi, dan indicator objektif mengenai seberapa baiknya

tugas itu dilaksanakan.

Indikatornya adalah

a. Ada standar prosedur operasi pada setiap jenis pekerjaan

b. Ada kelengkapan petunjuk dalam pelaksanaan tugas

c. Ada perhatian yang diberikan pimpinan kepada pegawai yang
diberi tugas

d. Ada sasaran kerja setiap pegawai yang di beri tugas

e. Ada penilaian prestasi kerja bagi pegawai yang sudah di beri tugas

Lingkungan Kerja

Menurut Nitisemito (1992:159) terdapat tiga faktor pada Lingkungan kerja

yaitu

1.

Suasana Kerja
Suasana kerja adalah kondisi yang ada disekitar karyawan yang sedang
melakukan pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan
pekerjaan itu sendiri.
Indikator:
a. Kecukupan Sirkulasi udara yang ada di tempat kerja
b. Kecukupan Fasilitas kerja yang di berikan di tempat kerja

c. Kecukupan penataan ruangan di tempat kerja
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d. Kecukupan tingkat pencahayaan di tempat kerja
e. keamanan di tempat kerja

2. Hubungan dengan rekan kerja
hubungan dengan rekan kerja yaitu hubungan dengan rekan kerja harmonis
dan tanpa ada saling intrik diantara sesama rekan sekerja. Salah satu faktor
yang dapat mempengaruhi karyawan tetap tinggal dalam satu organisasi
adalah adanya hubungan yang harmonis diantara rekan kerja. Hubungan
yang harmonis dan kekeluargaan merupakan salah satu faktor yang dapat
mempengaruhi Kinerja karyawan.
Indicator
a. Ada kerja sama antar pegawai
b. Ada komitmen yang sama untuk organisasi
c. Adanya rasa aman dalam bekerja
d. Adanya rasa nyaman dalam bekerja

3. Tersedianya fasilitas kerja
Hal ini dimaksudkan bahwa peralatan yang digunakan untuk mendukung
kelancaran kerja lengkap/mutakhir. Tersedianya fasilitas kerja yang lengkap,
walaupun tidak baru merupakan salah satu penunjang proses dalam bekerja.
Indicator:
a. Adanya anggaran dinas saat perjalan dinas keluar kota
b. Adanya fasilitas internet di tempat kerja yang diberikan

c. Adanya pemberian waktu istirahat yang cukup kepada pegawai
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d. Adanya sarana prasana komunikasi di tempat kerja
3. Motivasi
Motivasi dalam (Usmara. A 2006:14) adalah suatu kumpulan kekuatan
tenaga yang berasal baik dari dalam maupun dari luar individu yang memulai
sikap dan menetapkan bentuk, arah, serta intensitasnya
a. Need for Achievement
Merupakan kebutuhan yang dapat diperoleh, dikembangkan sejak kecil
sebagai hasil dari dorongan dan kepercayaan pada diri sendiri oleh orang
lain.
Indikatornya:
1) Keinginan yang kuat untuk bertanggung jawab
2) Ingin memperoleh bagian yang lebih banyak.
3)  Suka berkompetisi dengan menggunakan standar pribadi
4)  Suka mengatasi masalah dengan cara yang unik
b. Need for affiliation
Merupakan keinginan untuk membuat dan mempertahankan hubungan
yang bersabat dan hangat dengan orang lain.
1) Senang menjalin persahabatan
2) Suka bekerja sama.
3) Khawatir akan terputusnya persahabatan
4) Risih dengan pegawai lainnya kalau menyendiri.

c. Need for power
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Merupakan keinginan untuk mengatur orang lain, untuk mempengaruhi
perilaku mereka, dan bertanggung jawab terhadap orang lain.

Indikator:

1) Mengendalikan orang lain

2) mempengaruhi orang lain

3) Ingin dihormati,

4) Ingin diakui

5) Ingin dihargai.

6)  Disiplin tinggi
4. Kinerja

Berdasarkan pasal 4 pada PP_No. 46 Tahun 2011, penilaian prestasi

kerja PNS dibagi dalam 2 (dua) unsur yaitu :

1. Sasaran Kerja Pegawai (SKP) merupakan rencana kerja dan target
yang akan di capai oleh seorang PNS dan dilakukan berdasarkan
kurun waktu tertentu. Sasaran kerja pegawai meliputi unsur
a. Kuantitas: merupakan ukuran jumlah atau banyaknya hasil kerja

yang dicapai oleh seorang pegawai.

Indicator dari kuantitas adalah

1) Banyaknya hasil kerja yang di peroleh

2) Jumlah dari kerja ekstra yang dilaksanakan

3) Pekerjaan berdasarkan standar yang ada


http://pemerintah.net/download/pp-nomor-46-tahun-2011/
http://pemerintah.net/penilaian-prestasi-kerja-pns/
http://pemerintah.net/penilaian-prestasi-kerja-pns/
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b. Kualitas: merupakan ukuran mutu setiap hasil kerja yang dicapai
oleh seorang pegawai
Indicator kuantitas kerja:
1) Ketepatan dalam bekerja
2) Ketelitian dalam bekerja
3) Kecendrungan Jumlah pekerjaan yang dapat diselesaikan
pada batas waktu
c. Waktu: merupakan ukuran lamanya proses setiap hasil kerja
yang dicapai oleh seorang pegawai
Indicator waktu:
1) Ketepatan dalam menyelesaikan tugas yang di berikan
2) Kerajinan dalam mengerjakan tugas
3) Kemampuan dalam mengatur waktu yang sudah di targetkan
d. Biaya: merupakan besaran jumlah anggaran yang digunakan
setiap hasil kerja oleh seorang pegawai
Indicator biaya:
1) Jumlah dari realisasi anggaran yang di keluarkan oleh
pimpinan
2) Jumlah dana yang di pergunakan
3) Kemampuan pegawai dalam bertanggung jawab

4) Kemampuan pegawai dalam mengelola anggaran
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2. Perilaku kerja merupakan setiap tingkah laku, sikap atau tindakan

yang di lakukan oleh seorang PNS yang seharusnya dilakukan atau

tidak dilakukan sesuai dengan ketentuan perundang-undangan yang

berlaku. Adapun unsur perilaku kerja meliputi:

a. Orientasi pelayanan merupakan sikap dan perilaku kerja PNS

dalam memberikan pelayanan kepada yang dilayani antara lain

meliputi masyarakat, atasan, rekan sekerja, unit kerja terkait,

dan/atau instansi lain.

Indicator orientasi pelayanan:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Memberikan pelayanan yang sebaik-baiknya kepada
masyarakat

Memberikan pelayanan yang sebaik-bainya kepada atasan
Memberikan pelayanan yang sebaik-baiknya kepada rekan
sekerja

Memberikan pelayanan yang sebaik-baiknya kepada instansi
lain

Ketepatan penyelesaian laporan hasil pemeriksaan

Ketepatan rekomendasi (perbaikan) kepada yang sudah

diinspeksi

b. Integritas merupakan kemampuan seorang PNS untuk bertindak

sesuai dengan nilai, norma, dan etika dalam organisasi

Indicator integritas:
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1) Kejujuran pegawai dalam bekerja

2) Melaporkan kepada atasan apabila mengetahui ada hal yang
mencurigakan Negara/pemerintah

3) Bekerja sesuai peraturan kedinasan

4) Memegang rahasia jabatan

Komitmen merupakan dan kemampuan seorang PNS untuk dapat

menyeimbangkan antara sikap dan tindakan untuk mewujudkan

tujuan organisasi dengan mengutamakan kepentingan diri

sendiri, seseorang, dan/atau golongan.

Indicator komitmen:

1) Mengutamakan kepentingan negara di luar kepentingan
pribadi

2) Setia terhadap janji PNS

3) Setia terhadap Janji jabatan

4) Masuk kerja dan mentaati jam kerja

. Disiplin merupakan kesanggupan seorang PNS untuk menaati

kewajiban dan menghindari larangan yang di tentukan dalam

peraturan perundang-undangan atau peraturan kedinasan yang

apabila tidak di taati atau dilanggar dijatuhi sanksi.

1) Standar prosedur kerja (SOP) di laksanakan sesuai dengan
aturan yang ada

2) peraturan kedinasan dilaksanakan
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3) peraturan yang berkaitan dengan kepegawaian
e. Kerjasama merupakan kemauan dan kemampuan seorang PNS

untuk bekerja sama dengan rekan sekerja, atasan, bawahan baik

dalam unit kerjanya maupun instansi lain dalam menyelesaikan

suatu tugas dan tanggung jawab yang diembannya.

Indicator kerja sama:

1) Kemampuan dalam menjalankan tugas

2) Kemampuan bekerja sama

3) Kemampuan berbagi tugas

4) Kemampuan untuk bertanggung jawab dengan tugas yang di
percayakan

f. Kepemimpinan merupakan kemampuan dan kemauan PNS untuk

memotivasi dan mempengaruhi bawahan atau orang lain yang

berkaitan dengan bidang tugasnya demi tercapainya tujuan

organisasi.

Indicator kepemimpinan:

1) Kemampuan dalam memberikan kesempatan kepada pegawai
untuk mengembangkan karier

2) Kemampuan dalam  membimbing pegawai dalam
melaksanakan tugasnya

3) Memberikan motivasi kepada pegawai

3.6 Populasi Dan Sampel
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Data yang dimaksud dalam definisi statistik adalah kumpulan nilai dari suatu
obyek. Misalnya data mengenai volume penjualan setiap bulan selama dua tahun. Data
di sini maksudnya adalah kumpulan besarnya volume penjualan setiap bulan selama
dua tahun. Apabila kumpulan nilai melibatkan semua anggota dari obyek tersebut,
maka data itu disebut data populasi, Dalam penelitian ini jumlah populasinya adalah 3
orang pegawai Inspektorat Daerah Kota Bontang. apabila kumpulan itu berasal dari
sebagian anggota dari satu obyek, maka disebut data sampel, Algifari (1997:4).

3.7 Sumber Data
Dalam pengambilan data peneliti menggunakan dua jenis data yaitu data primer
dan data sekunder,berikut adalah pengertian dari masing-masing jenis data:
1. Data Primer

Data primer yaitu sumber data penelitian yang diperoleh secara langsung dari

sumber asli (tidak melalui media perantara) (Indriantoro dan Supomo,1999:147).

Data primer dalam penelitian ini diperoleh secara langsung dari responden melalui

kuisioner.

2. Data Sekunder

Data ini diperoleh dari perusahaan berupa keterangan-keterangan ataupun dokumen

lain yang berkaitan dalam penelitian ini, misalnya data tentang gambaran umum

Inspektorat Daerah Kota Bontang meliputi lokasi, visi & misi dan lain sebagainya

yang ada hubunganya dengan penelitian.

3.8 Teknik Pengumpulan Data

1. Dokumentasi
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Pengambilan data secara tertulis atau data yang sudah tersedia di tempat
penelitian seperti struktur organisasi, sejarah, dan data-data yang berhubungan

dengan data penelitian

2. Kuesioner

Pengumpulan data dengan menyebarkan daftar pertanyaan pada responden yang
disusun secara terstruktur, sehingga di peroleh data yang akurat berupa
tanggapan langsung responden.

Skala Instrumen Penelitian

Setelah ditentukan indikator dari variabel yang ada, maka langkah
selanjutnya adalah mengadakan pengukuran atas variabel-variabel tersebut. Adapun
pengukuran yang digunakan untuk mengukur tanggapan responden adalah Skala
Likert.

Skala Likert adalah skala yang didasarkan atas penjumlahan sikap
responden dalam merespon pertanyaan berkaitan indikator-indikator suatu konsep
atau variabel yang sedang diukur dalam hal ini responden diminta untuk
menyatakan setuju atau tidak setuju terhadap setiap pertanyaan (Sugiyono 2004:41).
Untuk keperluan dianalisis kuantitatif, maka jawaban tersebut dabat diberi sekor,

seperti:

=

Jawaban SS (Sangat Setuju) dengan skor = 4

2. Jawaban S ( Setuju) dengan skor = 3
3. Jawaban TS (Tidak Setuju) dengan skor = 2
4. Jawaban STS (Sangat tidak Setuju) dengan skor = 1
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3.10 Uji Validitas Dan Reliabilitas
1. Uji Validitas

Uji validitas ini diperoleh dengan cara mengkorelasi setiap skor
indikator dengan total skor indikator variabel, kemudian hasil korelasi
dibandingkan dengan nilai kritis pada taraf signifikan 0,05. Suatu instrumen
dikatakan valid apabila mampu mengukur apa yang diinginkan dan tinggi
rendahnya validitas instrumen menunjukan sejauh mana data yang terkumpul
tidak menyimpang dari gambar tentang variabel yang dimaksud.

Uji validitas adalah untuk mengetahui tingkat kevalidan dari instrumen
kuesioner yang digunakan dalam pengumpulan data. Uji validitas ini dilakukan
untuk mengetahui apakah item-item yang tersaji dalam kuesioner benar-benar
mampu mengungkapkan dengan pasti apa yang diteliti.

Menurut Sugiyono (2004:138) : “Cara ynag digunakan adalah dengan
menganalisis item, dimana setiap nilai yang ada pada setiap butir pertanyaan
dikorelasikan dengan total nilai seluruh butir pertanyaaan untuk suatu variabel
dengan menggunakan rumus korelasi product moment. Syarat minimum untuk
dianggap valid adalah nilai r hitung > dari nilai r tabel.

SxY - (EX)(EY)
JRIF—(TX) RIvi- (TY) 7

Dimana :

r = Koefisien korelasi variabel bebas dan variabel terkait
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n = Banyaknya Sampel
X = Skor Setiap Item
Y = Skor Total Variabel

2. Ujireliabilitas

Uji reliabilitas dimaksud untuk mengetahui adanya konsistensi alat ukur dalam
penggunaannya, atau alat dengan kata lain alat ukur tersebut mempunyai hasil yang
konsisten apabila digunakan berkali-kali pada waktu yang berbeda.

Menurut Sugiyono (2004:138) “untuk uji realibilitas digunakan teknik Alpha
Cronbach, dimana suatu instrumen dapat dikatakan handal (reliabel) bila memiliki
koefisien keandalan atau alpha sebesar 0,6 atau lebih.

Pada penelitian ini perhitungan reliabilitas akan menggunakan rumus Alpha,

sebagai berikut:

e (k i 1) (1 _azrﬂabz)

Dimana
. EX?
XX —
9= N
N
Keterangan

r n = Realibilitas Instrumen
k = banyaknya butir pertanyan

db? = jumlah variasi butir
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at? = jumlahvarianstotal

3.11 Teknik analisis data

Teknik analisis data yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah teknik
analisis kuantitatif, yaitu merupakan pendekatan analisis perhitungan matematika.
Alat analisis yang digunakan adalah :
1. Analisis Regresi Linier Berganda
Analisis Regresi Linier Berganda Analisis ini untuk mengetahui pengaruh suatu
variabel Kinerja dihubungkan dengan variabel kepemimpinan dan lingkungan
kerja (Subagyo dan Djarwanto, 2011:255-258).

Y=a+bx,+bx,+e

Dimana:

X1 = Kepemimpinan

X, = lingkungan kerja

b = Koefisien regresi yaitu besarnya perubahan yang terjadi pada Y jika satu unit
perubahan pada variabel bebas (variabel X) \

e = Kesalahan prediksi

2. Independent Sampel t test (Uji Untuk dua Sampel Independent/Bebas)

Uji dua sampel independent pada prinsipnya akan membandingkan rata-rat

dua group yang tidak berhubungan satu dengan yang lain, tujuan pengujian
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untuk memperoleh keputusan apakah kedua group tersebut mempunyai rata-
rata yang sama atau tidak.

3. UjiF
Digunakan untuk mengetahui signifikasi pengaruh antara dua variabel bebas
(Kepemimpinan dan pengalaman kerja) terhadap variabel terikat
(produktivitas) secara bersama-sama, sehingga bisa diketahui apakah
dengan yang sudah ada dapat diterima atau ditolak. Adapun Kriteria
pengujiannya adalah sebagai berikut :
a. Ho:p1=P2 = 0 artinya bahwa Kepemimpinan dan pengalaman kerja
karyawan secara bersama-sama tidak mempunyai pengaruh yang signifikan
terhadap Kinerja.
b. Hy:P1#PB2 +# 0 artinya bahwa kepemimpinan dan pengalaman kerja
karyawan secara bersama-sama mempunyai pengaruh yang signifikan
terhadap Kinerja.
c. Menentukan level of signifikan o = 0,05

d. Kriteria yang digunakan dalam pengujian ini adalah sebagai berikut:

Penerimaan Ho

/,
i

s

Penolakan Ho __—

Penolakan Ho

Gambar 111.2
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Uji F

Ho = diterima apabila Fhitung < Ftabel
H; = ditolak apabila Fhitung > Ftabel
a. Perhitungan nilai F

R*/(k—1)

i Cy EyTe—s

Dimana :

R = Koefisien Regresi Linier Berganda
K = Banyaknya variabel

n = Ukuran variabel

f. Kesimpulan
Dengan membandingkan Fhitung dan Ftabel dapat diketahui pengaruh tingkat
pendidikan, kepemimpinan, usia dan pengalaman kerja terhadap Kinerja
karyawan.

4. Ujit

Untuk menguji kebenaran hipotesis kedua langkah yang pertama yang
dilakaukan adalah menentukan koefisien regresi (b1) yang paling besar,

selanjutnya dilakukan dengan pengujian secara parsial melalui uji t.
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Untuk menguji koefisien regresi secara parsial guna mengetahui apakah
variabel secra indivi berpengaruh terhadap variabel terikat digunakan uji t,

dengan rumus :(Sugiyono, 2004:65)

ituna= =~
t hitung= -
Keterangan
b = parameter estimasi dari X
se = standar error X

adapun rumus hipotesis dengan meggunakan uji t adalah sebagai berikut ;

g. Menentukan hipotesis nihil dan alternatif.

HO : B1 = B2 = 0 (tidak ada pengaruh yang signifikan antara kepemimpinan
dan pengalaman kerja terhadap Kinerja)

H1 : Bl # B2 # 0 (ada pengaruh yang signifikan antara kepemipinan dan
pengalaman kerja terhadap kinerja)

h. Menentukan level of significant (a = 0,05)

I. Kriteria Penguji

Penerimaan Ho

&

Penolakan Ho __—4

Penolakan Ho

Gambar 111.3

Ujit
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J- kesimpulan

Dengan membandingkan thitung dengan ttabel dapat diketahui pengaruh
antara kepemimpinan dan pengalaman kerja terhadap Kinerja karyawan

5. Uji Asumsi Klasik (normalitas, multikolinieritas, dan heteroskesdastisitas)

a. Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi,
variabel terikat dan veriabel bebas keduanya mempunyai distribusi normal
ataukah tidak. Uji normalitas data dapat dilakukan dengan menggunakan uji
Kolmogorov Smirnov satu arah. Pengambilan kesimpulan untuk menentukan
apakah suatu data mengikuti distribusi normal atau tidak adalah dengan
menilai nilai signifikannya. Jika signifikan > 0,05 maka variabel
berdistribusi normal dan sebaliknya jika signifikan < 0,05 maka variabel

tidak berdistribusi normal (Ghozali, 2006).

b. Uji Multikolinieritas

Multikolinearitas berarti ada hubungan linier yang sempurna atau pasti
diantara beberapa atau semua variabel yang independen dari model yang
ada. Akibat adanya multikolinearitas ini koefisien regeresi tidak tertentu dan
kesalahan standarnya tidak terhingga. Hal ini akan menimbulkan bias dalam
spesifikasi. Uji multikolineritas bertujuan untuk menguji apakan pada model

regresi ditemukan kolerasi antar variabel bebas. Pada model regresi yang
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baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara veriabel bebas
(Ghozali,2006). Metode untuk menguji adanya multikolinearitas ini dapat
dilihat dari tolerance value atau variance inflantion factor (VIF). Batas dari
tolerancevalue< 0,1 atau nilai VIF lebih besar dari 10 maka terjadi

multikolinearitas.

c. Uji Heteroskesdastisitas

Uji heteroskedastisitas adalah suatu keadaan dimana varians dan kesalahan
pengganggu tidak konstan untuk semua variabel bebas. Model regresi yang
baik adalah tidak terjadi heteroskedastisitas. Uji heteroskedastisitas dapat
dilakukan dengan menggunakan uji Glejser yaitu dengan menguji tingkat
signifikansinya. Pengujian ini dilakukan untuk merespon variabel x sebagai
variabel independen dengan nilai absolut unstandardized residual regresi
sebagai variabel dependent. Apabila hasil uji di atas level signifikan (p>
0,05) berarti tidak terjadi heterokedastisitas dan sebalikya apabila level
dibawah signifikan ( p< 0,05) berarti terjadi heterokedastisitas (Ghozali,

2006)

6. Analisis Jalur ( Path Analysis)

Dalam analisis data digunakan konsep proses analisis dengan menggunakan konsep
yang dikembangkan oleh Ghozali (2004: 160). Hubungan kausalitas akan digunakan
analisis jalur atau intervening. Pada penelitian ini, variabel kepuasan kerja ditempatkan

sebagai variabel intervening untuk variabel kepemimpinan, kedisiplinan kerja dan
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pengalaman Kkerja terhadap Kinerja. Analisis jalur merupakan suatu teknik analisis

statistika yang dikembangkan dari analisis regresi linier berganda. Teknik ini dikenal

juga sebagai analisis lintas atau analisis lintasan. Secara matematis, analisis ini tidak lain

adalah analisis regresi linier berganda terhadap data yang dibakukan. Dengan demikian,

perangkat lunak statistika yang mampu melakukan analisis regresi linier berganda dapat

pula dipakai untuk analisis jalur. Subyek utama analisis ini adalah variabel-variabel yang

saling berkorelasi. Analisis ini mendasarkan diri pada model hubungan antar variabel

yang ditentukan sebelumnya oleh peneliti. Adapun teknik analisis statistik yang

digunakan dalam penelitian ini adalah analisis jalur (path analysis). Menurut Ghozali

(2004: 160) mengemukakan penjabaran mengenai analisis jalur sebagai berikut:

a.

Konsep Dasar

Analisis jalur adalah bagian dari model regresi yang dapat digunakan untuk
menganalisis hubungan sebab akibat antar satu variabel dengan variabel lainnya.
Dalam analisis jalur pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen dapat
berupa pengaruh langsung dan tidak langsung (direct dan indirect effect) atau
dengan kata lain analisis jalur memperhitungkan adanya pengaruh langsung dan
tidak langsung.

Diagram jalur

Diagram jalur adalah alat untuk melukiskan secara grafis, struktur hubungan
kausalitas antar variabel independen, intervening (intermediary) dan dependen.
Untuk mempresentasikan hubungan kausalitas diagram jalur menggunakan simbol

anak panah berkepala satu (single headed arrow), ini mengindikasikan adanya



68

pengaruh langsung antara variabel eksogen atau intervening dan variabel dependen,
anak panah ini juga menghubungkan error dengan variabel dependen dan untuk
mempresentasikan hubungan Kkorelasi atau kovarian diantara dua variabel
menggunakan anak panah berkepala dua (two headed arrow). Setiap variabel
disimbolkan dalam bentuk kotak sedangkan variabel lain yang tidak dianalisis dalam
model atau error digambarkan dalam bentuk lingkaran.

Koefisien Jalur.
Koefisien jalur mengindikasikan besarnya pengaruh langsung dari suatu variabel
yang mempengaruhi terhadap variabel yang dipengaruhi atau dari suatu variabel
eksogen terhadap variabel endogen. Untuk lebih memperjelas setiap koefisien jalur
dapat dilihat pada sebuah path diagram
. Asumsi-asumsi analisis jalur
Untuk efektivitas penggunaan analisis jalur diperlukan beberapa asumsi sebagai
berikut:
a. Hubungan antar variabel dalam model adalah linier dan adatif
b. Seluruh error (residual) diasumsikan tidak berkorelasi dengan lainnya.
c. Variabel diasumsikan dapat diukur secara langsung
d. Model hanya berbentuk rekrusive atau searah.
e. Variabel-variabel minimal diukur dengan skala Likert
. Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung
Pengaruh langsung adalah pengaruh dari satu variabel independen ke variabel

dependen tanpa melalui variabel dependen lainnya, sedangkan pengaruh tidak
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langsung adalah situasi dimana variabel independen mempengaruhi variabel
dependen melalui variabel lain yang disebut variabel intervening (intermediary).
Adapun yang dimaksud pengaruh total adalah penjumlahan pengaruh langsung dan
pengaruh tidak langsung.

Koefisien Korelasi Jalur

Untuk mengetahui besarnya koefisien korelasi antar variabel independen, maka
penelitian ini juga mengunakan koefisien korelasi Pearson yang diolah melalui
SPSS. Sedangkan untuk mengetahui kuat lemahnya hubungan antar variabel
independen dan hubungan variabel independen dengan variabel dependen, maka
dapat dinyatakan dengan fungsi linier ( paling tidak mendekati ) dan diukur dengan
suatu nilai yang disebut koefisien korelasi.

Menurut Supranto ( 2004:152 ) mengemukakan nilai koefisien korelasi ini paling
sedikit -1 dan paling besar 1. Jadi jika r = koefisien korelasi maka nilai r dapat
dinyatakan sebagai berikut dibawah ini: -1<r<1

Penentuan kuat lemahnya koefisien korelasi (r) atau arti harga nilai r akan
dikonsultasikan dengan tabel interpretasi nilai r yang dinkemukakan oleh Riduwan (

2005:136) sebagai berikut :



Tabel 2

INTERPRETASI KOEFISIEN KORELASI NILAI r

Koefisien Korelasi

Taksiran

0,80 - 1,000 Sangat Kuat
0,60 - 0,799 Kuat

0,40 - 0,599 Cukup Kuat
0,20 - 0,399 Rendah

0,00 - 0,199 Sangat rendah
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BAB IV

ANALISIS DAN PEMBAHASAN

Pada bab ini merupakan bagian yang menganalisis dan membahas atas data yang
diperoleh yang pengolahannya menggunakan bantuan komputer dengan program SPSS.
Dalam pengumpulan data peneliti melakukan penyebaran kuisioner kepada responden
untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan, dan lingkungan kerja terhadap kinerja yang
dimediasi oleh motivasi kerja karyawan pada Inspektorat Daerah Kota Bontang. Pada
penelitian ini, kuesioner di sebarkan kapada 37 pegawai Inspektorat Daerah Kota Bontang.
4.1.  Uji Validitas dan Reliabilitas
4.1.1 Uji Validitas

Menurut Sugiyono (2004:138) : “Cara ynag digunakan adalah dengan
menganalisis item, dimana setiap nilai yang ada pada setiap butir pertanyaan
dikorelasikan dengan total nilai seluruh butir pertanyaaan untuk suatu variabel
dengan menggunakan rumus korelasi product moment. Syarat minimum untuk
dianggap valid adalah nilai r hitung > dari nilai r tabel. Hasil selengkapnya dapat

dilihat pada Tabel 4.1 dibawah ini :

Tabel 4.1
Hasil Uji Validitas Variabel Kepemimpinan
Iltem r hitung r tabel | keterangan

KEP1 |0.555 0.3246 | valid
KEP2 |0.886 0.3246 | valid
KEP3 |0.92 0.3246 | valid
KEP4 |0.914 0.3246 | valid

71
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KEP5 |0.917 0.3246 | valid
KEP6 | 0.935 0.3246 | valid
KEP7 |0.937 0.3246 | valid
KEP8 |0.925 0.3246 | valid
KEP9 |0.932 0.3246 | valid
KEP10 | 0.949 0.3246 | valid

KEP11 | 0.94 0.3246 | valid
KEP12 | 0.903 0.3246 | valid
KEP13 | 0.92 0.3246 | valid
KEP14 | 0.952 0.3246 | valid
KEP15 | 0.94 0.3246 | valid

KEP16 | 0.923 0.3246 | valid
KEP17 | 0.915 0.3246 | valid
KEP18 | 0.933 0.3246 | valid

KEP19 | 0.861 0.3246 | valid
Sumber : Data primer diolah, 2015(lampiran 3; hal 154)

Hasil uji validitas menunjukkan seluruh item pertanyaan pada variabel
kepemimpinan valid, karena nilai r hitung>r tabel. Dengan demikian seluruh butir
pertanyaan yang ada pada instrumen penelitian dapat dinyatakan layak sebagai

instrumen untuk mengukur data penelitian.

Tabel 4.2
Hasil Uji Validitas Variabel Lingkungan Kerja
Iltem r hitung r tabel | Keterangan
LK1 0.712 0.3246 | Valid
LK2 0.838 0.3246 | Valid
LK3 0.666 0.3246 | Valid
LK4 0.72 0.3246 | Valid
LK5 0.77 0.3246 | Valid
LK6 0.68 0.3246 | Valid
LK7 0.811 0.3246 | Valid
LK8 0.878 0.3246 | Valid
LK9 0.748 0.3246 | Valid
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LK10 |0.79 0.3246 | Valid
LK11 |0.832 0.3246 | Valid
LK12 |0.747 0.3246 | Valid
LK13 |0.824 0.3246 | Valid

Sumber : Data primer diolah, 2015 (lampiran 3 hal:155)

Hasil uji validitas menunjukkan seluruh item pertanyaan pada variabel
lingkungan kerja valid, karena nilai r hitung>r tabel. Dengan demikian seluruh butir
pertanyaan yang ada pada instrumen penelitian dapat dinyatakan layak sebagai

instrumen untuk mengukur data penelitian.

Tabel 4.3

Hasil Uji Validitas Variabel Motivasi Kerja
Item r hitung r tabel | keterangan
MK1 |0.822 0.3246 | valid
MK2 | 0.866 0.3246 | valid
MK3 |0.921 0.3246 | valid
MK4 | 0.782 0.3246 | valid
MK5 | 0.879 0.3246 | valid
MK6 | 0.886 0.3246 | valid
MK7 | 0.878 0.3246 | valid
MK8 | 0.888 0.3246 | valid
MK9 | 0.828 0.3246 | valid
MK10 | 0.841 0.3246 | valid
MK11 | 0.853 0.3246 | valid
MK12 | 0.874 0.3246 | valid
MK13 | 0.818 0.3246 | valid
MK14 | 0.86 0.3246 | valid

Sumber : Data primer diolah, 2015(Lampiran 3;hal 156)
Hasil uji validitas menunjukkan seluruh item pertanyaan pada variabel

motivasi kerja vali