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ABSTRAK:

Sumber daya manusia yang berkualitas adalah
sumber daya manusia yang memiliki pengetahuan,
kemampuan, keterampilan dan sikap yang baik dalam
bekerja. Oleh karena itu, organisasi perlu mengambil
langkah-langkah ~ untuk  mengembangkan  dan
meningkatkan  kualitas  karyawan.  Karyawan
diharapkan untuk selalu mengasah pengetahuan,
keterampilan dan kemampuannya agar lebih sesuai
dengan tuntutan Zaman dan dapat meningkatkan
kinerja karyawan dalam organisasi. Peningkatan
sumber daya manusia untuk pengembangan
manajemen organisasi merupakan syarat utama di era
globalisasi untuk dapat bersaing dan mandiri. Sejalan
dengan konteks pembangunan pemerintahan ke depan
adalah menyiapkan aparatur sipil negara (ASN) yang
profesional, mampu bersaing dan mengantisipasi
pesatnya perkembangan dunia dalam berbagai aspek
kehidupan sehingga dapat meningkatkan kualitas
Pelayanan dan kinerja yang tinggi. Aparatur Sipil
Negara (ASN) yang dimaksud terdiri dari pegawai
negeri sipil (PNS) dan pegawai pemerintah dengan
Perjanjian Kerja (PPPK).

ABSTRACK:

Qualified human resources are human resources who
have the knowledge, abilities, skills and a good
attitude in the work. Therefore, the organization needs
to take steps in order to develop and improve the
quality of employees. Employees are expected to
always hone their knowledge, skills and abilities to
better suit the demands of the Times and can improve
employee performance in the organization. Increasing
human  resources for the development of
organizational management is a major requirement in
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the era of globalization to be able to compete and be
independent. In line with the context of government
development in the future is to prepare a professional
State Civil apparatus (ASN), able to compete and
anticipate the rapid development of the world in
various aspects of life so as to improve the quality of
Service and high performance. The State Civil
apparatus (ASN) in question consists of civil servants
(PNS) and government employees with a work
Agreement (PPPK).

PENDAHULUAN

Peningkatan sumber daya manusia terhadap pengembangan manajemen organisasi
merupakan syarat utama dalam era globalisasi untuk mampu bersaing dan mandiri. Sejalan
dengan itu konteks pembangunan pemerintahan dimasa yang akan datang adalah
mempersiapkan Aparatur Sipil Negara (ASN) yang profesional, mampu bersaing dan
mengantisipasi perkembangan dunia yang pesat diberbagai aspek kehidupan sehingga mampu
meningkatkan mutu pelayanan serta kinerja yang tinggi. Adapun Aparatur Sipil Negara
(ASN) yang dimaksud terdiri dari Pegawai Negeri Sipil (PNS) dan Pegawai Pemerintah
dengan Perjanjian Kerja (PPPK)

Di setiap organisasi manusia memiliki peranan yang sangat penting terhadap
perkembangan organisasi. Manusia memiliki 3 kriteria dalam mengelola pekerjaan. Pertama ,
orang yang sangat suka bekerja dan terikat pada pekerjaan. Kedua, orang yang menganggap
pekerjaan itu suatu hal yang menyusahkan. Tiga, orang yang maunya bekerja sedikit tetapi
ingin mendapatkan hasil yang maksimal dan memandang suatu pekerjaan sebagai Sesuatu
yang tidak disukai tetapi harus dilakukan. Dengan demikian dapat kita simpulkan bahwa
manusia pendorong utama organisasi dalam menuntun ke arah pencapaian tujuan organisasi.

Keberhasilan suatu instansi dalam mempertahankan kelangsungan hidup serta
mencapai tujuan instansi tersebut, tergantung dari manajemen yang diterapkan. Manajemen
yang harus diterapkan dengan baik, diantaranya manajemen sumber daya manusianya.

Sumber daya manusia yang berkualitas adalah sumber daya manusia yang memiliki
pengetahuan, kemampuan, keterampilan dan sikap yang baik dalam bekerja. Oleh karena itu,
organisasi perlu mengambil langkah agar dapat mengembangkan dan meningkatkan kualitas
pegawai. Pegawai diharapkan selalu mengasah pengetahuan, keterampilan dan kemampuan
agar lebih baik sesuai dengan tuntutan zaman serta dapat meningkatkan kinerja pegawai
dalam organisasi tersebut.

Selain dari sumber daya manusia adapun hal yang perlu diperhatikan yaitu tingkat
kemampuan kepemimpinan dan komunikasi yang baik dan benar kepada seluruh pegawainya
sehingga terciptanya lingkungan kekeluargaan yang baik yang dapat mempengaruhi Kinerja
pegawai.

Setiap organisasi pasti memiliki seorang pemimpin, pemimpin merupakan salah satu
faktor yang penting di dalam organisasi karena faktor kepemimpinan dapat memberikan
pengaruh yang berarti terhadap hasil kerja pegawai. Kepemimpinan merupakan upaya untuk
mempengaruhi orang banyak melalui komunikasi untuk mencapai tujuan yang diinginkan
serta mempengaruhi orang banyak untuk melakukan melalui instruksi dan perintah (Dubrin
2005) Para pemimpin juga tentunya mempunyai gaya kepemimpinan yang berbeda. Menurut
teori transformasional dikemukakan oleh (Acar 2012) dan (Tiyanto 2020), yang menyatakan
bahwa pemimpin berkewajiban untuk memotivasi dan menginspirasi orang yang dia pimpin
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untuk melihat manfaat dari tugas. Teori transformasional atau teori hubungan, berfokus pada
pola hubungan antara pemimpin dan pengikut. Pimpinan juga mendukung pegawai untuk
mengatasi rasa takut akan risiko serta merevolusi cara kerja rutin, mengarah ke kreativitas.

Agar kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN) meningkat perlu adanya rotasi pekerjaan
agar pegawai tersebut tidak jenuh dan bosan sehingga tugas yang diberikan dapat
dilaksanakan sebagaimana mestinya. Tidak hanya pegawai/staf yang dilakukan rolling/mutasi
jabatan dengan tujuan untuk menambah pengetahuan dan pengalaman serta menghindari
kejenuhan pada level pimpinan juga dilakukan hal yang sama. Pada Badan Kepegawaian dan
Pengembangan Sumber Daya Manusia dalam jangka waktu tertentu juga terjadi pertukaran
pimpinan, yang secara tidak langsung akan mempengaruhi kinerja pegawai dikarenakan gaya
kepemimpinan yang berbeda-beda, seperti jika pemimpin yang memiliki gaya kepemimpinan
yang otoriter maka segala keputusan akan diambil tanpa melibatkan pegawai walaupun disisi
lain gaya kepemimpinan ini memang berguna ketika harus mengambil keputusan yang segera
dan cepat namun akan membuat anggotanya kehilangan kreativitas dan motivasi dikarenakan
mengerjakan tugas yang sama terus menerus serta akan menimbulkan perselisihan antara
pemimpin dengan pegawai/stafnya dan antar pegawai yang satu dengan pegawai j yang
demokratis. Pemimpin yang gaya kepemimpinan ini fokus terhadap kemampuan, pengalaman
dan inovasi orang lain. Walaupun keputusan masih berada ditangan pemipin bukan pegawai
(bawahannya) akan tetapi, gaya kepemimpinan ini membuat anggotanya lebih kreatif dan
merasa dibutuhkan dan terjalinnya sosialisasi yang baik diantara pemimpin dengan
pegawainya. Akan tetapi yang terjadi saat ini, pemimpin menjalankan instansinya dengan
gaya kepemimpinan demokratis sehingga ada beberapa atau sedikit diantaranya pegawainya
menjadi tidak displin dan tidak profesional terhadap pekerjaannya karena merasa dirinya
dekat terhadap atasan. Selain pimpinan, pegawai (bawahan) juga mengalami rolling/mutasi
jabatan yang dimana akan terciptanya suasana baru bagi organisasi.

Sehubungan dengan hal tersebut, pada kenyataannya Gaya Kepemimpinan pimpinan
pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten Agam
sedikit banyaknya mempengaruhi kinerja Aparaturnya dan Aparatur Sipil Negara yang ada
memiliki kompetensi yang belum memadai serta disiplin kerja yang sesuai dengan kebutuhan
organisasi atau yang diharapkan masih rendah.

Pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber daya Manusia Kabupaten
Agam ASN yang latar pendidikannya tidak sesuai dengan bidang yang didudukinya, sehingga
menyebabkan kompetensi pegawai ASN itu rendah.

Selain peningkatan kompetensi disiplin pegawai juga memberikan pengaruh terhadap
kinerja seorang Aparatur Sipil Negara (ASN). Disiplin kerja yang tinggi dan optimal
merupakan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN)
langsung atau tidak langsung. Dengan disiplin kerja yang tinggi akan membuat seorang
Aparatur Sipil Negara (ASN) bekerja lebih giat dan menjiwai pekerjaannya yang pada
akhirnya akan dapat menjadi Aparatur Sipil Negara (ASN) yang tangguh dan bermutu serta
mampu melaksanakan tugas atau kegiatan dengan baik yang pada gilirannya akan
menghasilkan kinerja yang tinggi. Dengan demikian dapat diketahui bahwa salah satu kunci
keberhasilan organisasi dalam menjalankan tugas — tugas dengan baik adalah dengan cara
meningkatkan kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN) melalui peningkatan disiplin kerja.

Selain itu tidak sesuai latar belakang Pendidikan dengan jabatan yang diberikan
membuat kompetensi seorang pegawai juga rendah yang mengakibatkan hasil tidak sesuai
dengan yang diharapkan. Serta banyaknya pegawai pada Badan Kepegawaian dan
Pengembangan Sumber Daya Manusia yang sering terlambat datang, banyak bermain
menjadikan motivasi kerja pegawai tersebut rendah hal ini dapat dilihat dengan disiplin kerja
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aparatur yang masih rendah. Kekurangan tenaga pegawai pada Badan Kepegawaian dan
Pengembangan Sumber Daya Manusia (BKPSDM) kabupaten Agam juga berdampak pada
kinerja yang mana kita masih mengandalkan tenaga honorer dan Tenaga Harian Lepas (THL)
dimana tenaga tersebut jauh dari kata professional dalam pekerjaan.

Tidak saja itu belum terlaksananya pelayanan yang sesuai dengan Standar Nasional
Prosedur (SOP) juga menjadi alasan yang membuat Kinerja seorang pegawai itu
dipertanyakan. Selain itu dengan tidak adanya menjalankan SOP sebagaimana mestinya
banyak pekerjaan yang tumpang tindih dan tidak tepat sasaran.

LANDASAN TEORI

Menurut Husein Umar (2003) manajemen sumber daya manusia merupakan suatu
perencanaan, pengorganisasian, penggerakan, dan pengawasan atas pengadaan,
pengembangan, kompensasi, penintegrasian, pemeliharaan, dan pemutusan hubungan kerja
dengan maksud untuk mencapai tujuan organisasi instansi secara terpadu. Hal ini
dikarenakan, berhasil atau tidaknya suatu instansi ditentukan oleh seluruh sumber daya
manusia yang ada. Oleh karena itu diperlukan kemampuan sumber daya manusia yang
berkualitas.

Kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan pegawai sehingga mempengaruhi
seberapa banyak kontribusi mereka kepada instansi atau organisasi termasuk pelayanan
kualitas yang disajikan. Organisasi dalam meningkatkan kinerja pegawai perlu adanya
pengembangan sumber daya manusia yang tepat dengan lingkungan kerja yang mendukung.
Faktor-faktor yang digunakan untuk meningkatkan kinerja pegawai diantaranya kemampuan
individual (pengetahuan, keterampilan dan kemampuan), usaha yang dicurahkan, dan
dukungan organisasional. Kinerja pegawai merupakan hasil olah pikir dan tenaga dari seorang
pegawai terhadap pekerjaan yang dilakukan, dapat berwujud, dilihat, dihitung jumlahnya,
akan tetapi dalam banyak hal hasil olah pikiran dan tenaga tidak dapat dihitung dan dilihat,
seperti ide-ide dan inovasi dari pegawai dalam rangka meningkatkan kemajuan organisasi.

Kompetensi adalah Seperangkat perilaku atau perbuatan seseorang yang meliputi
kemampuan umum, keterampilan dan pengetahuan tentang kebijaksanaa, aturan dan pedoman
pelaksanaan tugas, yang dapat diamati dan diteliti. Berdasarkan pendapat yang dikatakan
kompetensi ialah suatu kemapuan untuk menggunakan pekerjaan atau tugas yang dilandasi
atas keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh
pekerjaan tersebut. Untuk mencapai pelaksanaan tugas — tugas aparatur dengan kompetensi
yang diharapkan, maka perlu adanya suatu upaya peningkatan kompetensi /kemampuan
Aparatur Sipil Negara (ASN) yang ada dalam organisasi.

METODE PENELITIAN

Dalam penelitian membutuhkan metode pengumpulan informasi seperti observasi,
interview, kuesioner dan dokumentasi. Observasi dilakukan dengan memperhatikan dan
merekam secara efisien fenomena dan realitas yang diteliti, tanpa mengajukan pertanyaan
meskipun objeknya adalah manusia. Dalam penelitian ini teknik observasi yang dilakukan
dengan cara mengamati, mencatat dan mengumpulkan data tentang Pimpinan dan Pegawai
BKPSDM Kab. Agam.

Penelitian melakukan seleksi terhadap bagian elemen-elemen populasi dan elemen
populasi yang terpilih inilah yang disebut sampel. Dengan kata lain sampel merupakan bagian
atau wakil populasi yang akan diteliti. Sampel adalah bagian dari jumlah dan karateristik yang
dimiliki oleh populasi tersebut (Sugiyono, 2017) Dalam penelitian ini, pengambilan sampel
secara probabilitas dengan teknik sensus/jenuh sampling yaitu sampel yang diambil
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berdasarkan jumlah populasi secara keseluruhan, jadi sampel dalam penelitian ini yaitu
sebanyak 31 pegawai.

Dalam penelitian ini data primer yang digunakan yaitu hasil observasi dan hasil

wawancara. Sedangkan data sekunder yang digunakan yaitu informasi mengenai masalah-
masalah pada BKPSDM Kab. Agam

Definisi Operasional Variabel

Menurut Kerlinger (2006) menyebutkan definisi operasional melekatkan arti pada

suatu variabel dengan cara menetapkan kegiatan-kegiatan atau tindakan-tindakan yang perlu
untuk mengukur variabel itu.

Disiplin (X3) dan Kinerja ASN (Y).

Variabel dalam penelitian ini yaitu Gaya Kepemimpinan (X1), Kompetensi (X2),

Tabel 3.1
Operasional Variabel
No. Variabel Definisi Indikator Sumber
Suatu cara, pola dan
kemampuan tertentu
. 1. Kemampuan
yang digunakan oleh .
seorang pemimpin Mengambil
dalam bersikap, 5 ﬁgﬁ]u;runsagan
berkomunikasi dan ' Ipua
. . Memotivasi
berinteraksi untuk
Gaya mempengaruhi 3. Kemampuan
1. Kepemimpinan ’ Komunikasi Kartono (2008)
mengarahkan,
(X1) 4. Kemampuan
mendorong dan .
. Mengendalikan
mengendalikan orang
. Bawahan
lain atau bawahan 5 Tanoouna Jawab
agar bisa melakukan 6. K ggung
suatu pekerjaan - femampuan
. . Mengendalikan
sehingga mencapai .
X Emosional
suatu tujuan.
kemampuan individu
untuk melaksanakan
suatu pekerjaan
dengan benar dan 1 Pengetahuan
5 Kompetensi memiliki keunggulan 2' Kea%lian Dr. Emron
' (X2) yang didasarkan pada |, . Edision (2016)
3. Sikap
hal-hal yang
menyangkut
pengetahuan,
keahlian dan sikap
suatu kekuatan yang |1. Tujuan dan
berkembang di dalam kemampuan
tubuh karyawan dan |2. Teladanan pimpinan
dapat menyebabkan |3. Keadilan
3. Disiplin (X3) karyawan 'dapat. _ 4. Pengawasan  melekat | Hasibuan (2016)
menyesuaikan diri (waskat)
dengan sukarela pada |5. Sanksi hukuman
keputusan peraturan, |6. Ketegasan
dan nilai tinggi dari  |7. Hubungan
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pekerjaan dan prilaku kemanusiaan

suatu hasil kerja yang
dicapai seseorang
dalam melaksanakan
tugas tugas yang

dibebankan 1. Menyelesalkan Tugas
Kinerja ASN | kepadanya yang Kualitas
4, ; 2. Standar Waktu Busono (2016)
Y) didasarkan atas 3 Keri
kecakapan - Rerjasama
’ 4. Semangat Kerja

pengalaman dan
kesungguhan serta
waktu sepakati
Bersama

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Analisis

Penelitian ini bertujuan untuk mendapatkan bukti pengaruh gaya kepemimpinan,
kompetensi dan pelatihan terhadap kinerja aparatur sipil negara (ASN) pada badan
kepegawaian dan pengembangan sumber daya manusia Kab. Agam. Untuk membuktikan
pernyataan tersebut terlebih dahulu dilakukan proses pengumpulan informasi dan data sebagai
berikut.

Profil Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Dari proses peneliti yang telah dilakukan dilapangan, dapat dikelompokkan

pembagian responden berdasarkan jenis kelamin seperti yang terlihat pada Tabel 4.1 berikut
ini:

Tabel 4.1
Profil Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis_kelamin
Frequency Percent
Valid Wanita 20 70,0
Laki Laki 11 30,0
Total 31 100.0

Sumber: Olahan Data Primer Tahun 2022.

Berdasarkan pada Tabel 4.1 diatas dapat dilihat profil responden yang dibedakan atas
jenis kelamin. Berdasarkan kategori ini responden yang paling banyak adalah yang berjenis
kelamin wanita yaitu sebanyak 20 orang dengan persentase 70%, sedangkan yang berjenis
laki-laki yaitu sebanyak 11 orang dengan persentase 30%. Berdasarkan hal tersebut responden
bedasasrkan jenis kelamin lebih didominani oleh karakrteristik wanita.

Profil Responden Berdasarkan Usia
Dari proses peneliti yang telah dilakukan dilapangan, dapat dikelompokan pembagian
responden berdasarkan usia seperti yang terlihat pada Tabel 4.2 berikut ini:
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Tabel 4.2
Profil Responden Berdasarkan Usia
Usia
Frequency Percent

Valid Usia 18-30 tahun 5 17,1
Usia 31- 40 tahun 14 429

Usia 41 -50 tahun 7 22,9

Usia > 50 Tahun 5 17,1

Total 31 100.0

Sumber: Olahan Data Primer Tahun 2022

Berdasarkan pada Tabel 4.2 diatas dapat dilihat profil responden yang dibedakan atas
usia. Berdasarkan kategori ini responden yang paling banyak adalah yang berusia antara 30
sampali 40 tahun yaitu sebanyak 14 orang dengan persentase 42,9%, kemudian diikuti dengan
responden yang berusia 41 sampai 50 tahun yaitu sebanyak 7 orang dengan persentase 22,9%.
Kemudian diikuti dengan responden berusia 18 sampai 30 tahun dan 50 tahun ke atas yaitu
masing-masing sebanyak 5 orang dengan persentase 17,1%. Berdasarkan data tersebut usia
yang paling dominan adalah usia antara 30 sampai 40 tahun dengan persentase 42,9%.

Profil Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir
Dari proses peneliti yang telah dilakukan dilapangan, dapat dikelompokan pembagian
responden berdasarkan pendidikan terakhir seperti yang terlihat pada Tabel 4.3 berikut ini:

Tabel 4.3
Profil Responden Berdasarkan Berapa Pendidikan Terakhir
Kunjungan
Frequency Percent

Valid |SMA 4 11,4

Diploma 11 31,4

Sl 14 45,7

S2/S3 2 114

Total 31 100.0

Sumber: Olahan Data Primer Tahun 2022

Berdasarkan pada table 4.3 dapat dilihat profil responden berdasarkan jumlah
pendidikan terakhir. Berdasarkan kategori ini responden yang paling banyak ialah responden
dengan pendidikan terakhir S1 yaitu sebanyak 14 orang dengan persentase 45,7%, kemudian
diikuti responden dengan berpendidikan Diploma yaitu sebanyak 11 orang dengan persentase
31,4%, kemudian diikuti responden dengan berpendidikan SMA dan S2/S3 yaitu masing-
masing sebanyak 2 orang dengan persentase 11,4%. Berdasarkan data tersebut karakteristik
berdasarkan pendidikan terakhir yang paling dominan adalah S1 yaitu sebanyak 14 orang.
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Pengujian Instrumen
Uji Validitas
Uji validitas ini biasa digunakan untuk mengukur sebuah tingkat kemampuan suatu

instrumen yang digunakan dalam penelitian, apakah instrumen yang di gunakan dalam
penelitian tersebut apakah valid atau tidak valid. Apabila nilai r hitung > dari r tabel maka
kueisoner dinyatakan valid, dan apabila r hitung lebih < dari r tabel maka kuesinoer
dinyatakan tidak valid. Tujuan dari uji validitas ini adalah untuk melihat seberapa besar item-
item yang di gunakan dalam penelitian ini berkontibusi dengan baik.
1. Kinerja ASN (Y)

Sesuai dengan definisi operasional variabel Kinerja ASN merupakan variabel independen.

Untuk mengukur hasil kinerja ASN maka digunakan 10 item pernyataan. Berdasarkan

hasil pengujian validitas yang telah dilakukan, diperoleh hasil seperti terlihat pada tabel

4.4 dibawah ini:

Tabel 4.4
Hasil Uji Validitas Kinerja Apartur Sipil Negara (ASN)

Item-Total Statistics
Corrected Item-Total
Correlation Nilai Kritis Keterangan
Item_1 0.637 0,30 Valid
Item_2 0.523 0,30 Valid
Item_3 0.579 0,30 Valid
Item_4 0.347 0,30 Valid
Item_5 0.304 0,30 Valid
Item_6 0.579 0,30 Valid
Item_7 0.363 0,30 Valid
Item_8 0.343 0,30 Valid
Item_9 0.637 0,30 Valid
Item_10 0.343 0,30 Valid

Dari tabel 4.4 di atas dapat disimpulkan bahwa dari 10 item pernyataan yang digunakan
dengan nilai r hitung lebih besar dari r tabel. Oleh karena itu dapat disimpulkan seluruh
pernyataan pada tabel di atas dinyatakan valid.

2. Kepemimpinan (X1)
Sesuai dengan definisi operasional variabel Kepemimpinan merupakan variabel
independen. Untuk mengukur hasil Kepemimpinan maka digunakan 10 item pernyataan.
Berdasarkan hasil pengujian yang telah dilakukan diperoleh hasil seperti terlihat pada
tabel 4.5 di bawah ini:
Tabel 4.5
Hasil Uji Validitas Kepemimpinan

Item-Total Statistics

Corrected Item-Total

Correlation Nilai Kritis Keterangan
Iltem_1 |0.586 0,30 Valid
Iltem_2 ]0.631 0,30 Valid
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Iltem_3 |0.558 0,30 Valid
ltem_4 |0.489 0,30 Valid
Item_5 |0.216 0,30 Valid
Item_6 |0.586 0,30 Valid
Item_7 |0.456 0,30 Valid
Item_8 |0.631 0,30 Valid
Iltem_9 |0.558 0,30 Valid
Item_10 |0.489 0,30 Valid

Sumber: Data yang diolah SPSS 19, 2022

Dari tabel 4.5 di atas dapat disimpulkan bahwa dari 10 item pernyataan yang digunakan
dengan nilai r hitung lebih besar dari r tabel. Oleh karena itu dapat disimpulkan seluruh
pernyataan pada tabel di atas dinyatakan valid.

3. Kompetensi (X2)
Sesuai dengan definisi operasional variabel Kompetensi Kerja merupakan variabel
independen. Untuk mengukur hasil Kompetensi, maka digunakan 8 item pernyataan.
Berdasarkan hasil pengujian yang telah dilakukan diperoleh hasil seperti terlihat pada
tabel 4.6 di bawah ini:
Tabel 4.6
Hasil Uji Validitas Kompetensi

Item-Total Statistics

Corrected Item-Total

Correlation Nilai Kritis Keterangan
Item 1 0.595 0,30 Valid
Iltem 2 0.562 0,30 Valid
Item_3 0.502 0,30 Valid
Item 4 0.433 0,30 Valid
Item 5 0.362 0,30 Valid
Iltem_6 0.494 0,30 Valid
Item_7 0.428 0,30 Valid
Item_8 0.375 0,30 Valid

Sumber: Data yang diolah SPSS 19, 2022

Dari tabel 4.6 di atas dapat disimpulkan bahwa dari 8 item pernyataan yang digunakan
dengan nilai r hitung lebih besar dari r tabel. Oleh karena itu dapat disimpulkan seluruh
pernyataan pada tabel di atas dinyatakan valid.

4. Disiplin (X3)
Sesuai dengan definisi operasional variabel disiplin kerja merupakan variabel independen.
Untuk mengukur hasil disiplin kerja, maka digunakan 10 item pernyataan. Berdasarkan
hasil pengujian yang telah dilakukan diperoleh hasil seperti terlihat pada tabel 4.7 di
bawah ini:
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Tabel 4.7
Hasil Uji Validitas Disiplin Kerja

Item-Total Statistics

Corrected Item-Total

Correlation Nilai Kritis Keterangan
Item_1 0.767 0,30 Valid
Item 2 0.471 0,30 Valid
Item 3 0.385 0,30 Valid
Item 4 0.354 0,30 Valid
Iltem 5 0.339 0,30 Valid
Iltem_6 0.767 0,30 Valid
Item 7 0.329 0,30 Valid
Item 8 0.348 0,30 Valid
Item 9 0.767 0,30 Valid
Item_10 |0.348 0,30 Valid

Sumber: Data yang diolah SPSS 19, 2022

Dari tabel 4.7 di atas dapat disimpulkan bahwa dari 10 item pernyataan yang digunakan
dengan nilai r hitung lebih besar dari r tabel. Oleh karena itu dapat disimpulkan seluruh
pernyataan pada tabel di atas dinyatakan valid.

Uji Reliabilitas

Setelah dilakukan pengujian validitas maka tahapan pengujian dilanjutkan dengan
menggunakan uji reliabilitas. Untuk mengetahui reliabilitas variable dilakukan dengan
menggunakan Cronbach Alpha. Koefisien Cronbach Alpha yang > 0,60 menunjukkan
kehandalan (reliabilitas) instrumen (bila dilakukan penelitian ulang dengan waktu dan
dimensi yang berbeda akan menghasilkan kesimpulan yang sama) dan jika koefisien
Cronbach Alpha yang < 0,60 menunjukkan kurang handalnya instrumen (bila variabel-
variabel tersebut dilakukan penelitian ulang dengan waktu dan dimensi yang berbeda akan
menghasilkan kesimpulan yang berbeda). Pengujian reabilitas selengkapnya dapat dilihat

pada tabel berikut:

Item-Total Statistics

Tabel 4.8
Hasil Pengujian Reliabilitas

Variable Cronbach’s

alpha Nilai Kritis Kesimpulan
Gaya Kepemimpinan (X1) 0,750 0.60 Reliabel
Kompetensi (X2) 0,670 0.60 Reliabel
Disiplin (X3) 0,713 0.60 Reliabel
Kinerja Pegawai (Y) 0,704 0,60 Reliable

Sumber: Data yang diolah SPSS 19, 2022
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Berdasarkan table 4.8 dapat dilihat dari hasil pengolahan data bahwa ternyata nilai
cronbac’h alpha untuk gaya kepemimpinan, kompetensi, disiplin dan kinerja pegawai besar
dari nilai kritis > 0,60. Maka dapat disimpulkan bahwa butir pertanyaan yang valid tersebut
handal, sehingga tahapan pengolahan data selanjutnya dapat dilakukan.

Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas

Uji normalitas dilakukan dalam bentuk uji Kolmogorov-Smirnov yang bertujuan
untuk menentukan distribusi normal. Suatu data dikatakan berdistribusi normal jika hasilnya >
0,05 dan apabila tidak normal jika hasilnya menunjukan < 0,5. (Ghozali, 2006). Untuk
selengkapnya dapat dilihat pada tebel 4.9 berikut.

Tabel 4.9
Uji Normalitas Penelitian Variabel
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual
N 31
Normal Parameters®® Mean ,0000000
Std. Deviation ,67816199
Most Extreme Differences Absolute ,109
Positive ,109
Negative -,082
Kolmogorov-Smirnov Z ,605
Asymp. Sig. (2-tailed) ,858

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.

Berdasarkan tabel 4.9 di atas, maka dapat disimpulkan bahwa hasil variabel dengan
menggunakan uji One Sample Kolmogorof Smirnov Test hasil tersebut menunjukkan bahwa
nilai signifikan pengujian kolmogorov-smirnov lebih besar dari 0,05 maka dapat dikatakan
berdistribusi normal, maka data tersebut dapat digunakan untuk penelitian lebih lanjut

Uji Multikolinearitas

Memakai analisis dengan menggunakan regresi linear berganda, terlebih dahulu
dilakukan uji multikolinearitas yaitu uji hubungan sesama variabel independen. Uji
multikolinearitas ini berguna untuk menghindari supaya jangan ada diantara variabel
independen yang berkorelasi sesamanya, maka terlebih dahulu harus dilihat hubungan dari
masing-masing variabel dengan melihat nilai VIF. Menurut (Ghozali, 2016), untuk
mendeteksi ada atau tidaknya multikolinearitas dapat dilihat dari nilai tollerance dan
Variance Inflation Factor (VIF). Nilai tollerance yang umum dipakai adalah > 0,1 atau sama
dengan nilai VIF < 10 yang menandakan tidak terjadinya multikolinearitas.

Berikut ini hasil uji multikolineritas dapat dilihat pada tabel sebagai berikut.
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Tabel 4.11
Hasil Uji Multikolinearitas
No | Variabel VIF Tollerance | Kesimpulan
N Bebas gejala
1 | Kepemimpinan 2411 0,405 multikolinearitas
2 | Kompetensi 2,471 0,405 Bebas ~ gejala
multikolinearitas
3 | Disiplin 2471 | 0,405 Bebas ~ gejala
multikolinearitas

Sumber: Data yang diolah SPSS 19, 2022

Berdasarkan hasil uji multikolineritas pada tabel 4.10menunjukan nilai tollerance dari
variabel Kepemimpinan 0,405>0,1 dan nilai VIF 2,471<10, variable Kompetensi 0,405>0,1
dan nilai VIF 2,471<10, variable Disiplin 0,405>0,1 dan nilai VIF 2,471<10 maka dapat
disimpulkan bahwa di antara ketiga variabel tersebut tidak adanya persoalan multikolinearitas
atau biasa di sebut bebas dari gejala multikolinearitas.

Uji Heterokedastisitas
Uji heteroskedastisitas yaitu uji glejser dengan nilai standar 0,05 maka dapat ditarik
kesimpulan yaitu:
a. Jika nilai sign > 0,05, maka penelitian bebas dari gejala heteroskedastisitas.
b. Jika nilai sign < 0,05, maka penelitian tidak terbebas dari gejala heteroskedastisitas.
Berikut ini hasil uji heteroskedastisitas dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.12
Hasil Uji Heteroskedastisitas
No | Variabel Sign | Alpha | Kesimpulan

N Tidak terjadi

1 Kepemimpinan 0.121 | 0,05 heterokedastisitas
. Tidak terjadi

2 Kompetensi 0,328 | 0,05 heterokedastisitas
- Tidak terjadi

3 Disiplin 0,700 | 0,05 heterokedastisitas

Sumber: Data yang diolah SPSS 19, 2022

Berdasarkan hasil olahan data dari uji heteroskedastisitas pada tabel 4.11
menunjukkan bawa nilai signifikansi variabel Kepemimpinan 0,121>0,05, variabel
Kompetensi 0,328>0,05 dan variabel Disiplin 0,700>0,05maka dapat disimpulkan penelitian
ini bebas dari gejala heterokedastisitas dan layak untuk diteliti

Analisis Regresi Linear Berganda

Berdasarkan perhitungan regresi berganda antara kualitas produk, promosi dan
keputusan pembelian dengan dibantu program SPSS dalam perhitungannya dapat diperoleh
hasil sebagai berikut tabel 4.10 berikut ini:
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Tabel. 4.10
Hasil Analisis Regresi Linear Berganda

Keterangan Koeficient Standar Eror | Sign.
Constant 3,339 2,133 0,129
Kepemimpinan 0,301 0,115 0,014
Kompetensi -0,151 0,141 0,295
Disiplin 0,745 0,077 0,000

Sumber: Data yang diolah SPSS 19, 2022

Berdasarkan pada table 4.10 dapat diperoleh model persamaan regresi sebagai berikut:
Y =a+ Bl X1+p2X2+p3X3
Y =3,339 + 0,301 X1 - 0,151 X2 +0,745X3

Dimana artinya Persamaan regresi di atas memperlihatkan hubungan antara variabel
independen dengan variabel dependen secara parsial, dari persamaan tersebut dapat diambil
kesimpulan bahwa:

1. Nilai constanta adalah 3,339 artinya jika pada variabel gaya kepemimpinan,
kompetensi dan disiplin meningkat satu satuan, maka kinerja pegawai meningkat
3,339 satuan.

2. Nilai gaya kepemimpinan 0,301 artinya koefisien regresi gaya kepemimpinan
menunjukan arah positif. Hal ini berarti jika gaya kepemimpinan meningkat, maka
kinerja pegawai meningkat 0,301 satuan.

3. Nilai kompetensi -0,151 artinya koefisien regresi kompetensi menunjukan arah positif.
Hal ini berarti jika kompetensi meningkat, maka kinerja pegawai akan meningkat
sebesar 0,151 satuan.

4. Nilai disiplin 0,745 artinya koefisien regresi disiplin menunjukan arah positif. Hal ini
berarti jika disiplin meningkat, maka kinerja pegawai akan meningkat sebesar 0,745
satuan.

Pengujian Hipotesis
Uji t Statistik

Pengujian ini digunakan untuk mengetahui pengaruh signifikan atau tidak variabel
independen terhadap variabel dependen secara parsial atau individu. Pada penelitian ini
variabel independen terdiri dari gaya kepemimpinan, kompetensi dan disiplin dikatakan
berpengaruh signifikan atau tidak terhadap variabel dependen yaitu kinerja pegawai (Y). Dari
proses pengujian telah diperoleh hasil seperti terlihat pada Tabel 4.11 sebagai berikut:

Tabel 4.11
Hasil Pengujian Hipotesis
Variabel Bebas T Tabel T hitung | Sig. Kesimpulan
Kepemimpinan (X1) 2,05183 2,620 0,014 | H, Ditolak
Kompetensi (X2) 2,05183 -1.068 0,295 | H, Ditolak
Disiplin (X3) 2,05183 9,706 0,000 | H,Diterima.

Sumber: Data yang diolah SPSS 19, 2022

Berdasarkan tabel 4.11 uji secara parsial dapat diketahui bahwa setiap variabel
independent gaya kepemimpinan dan kompetensi memiliki nilai t-hitung lebih besar dari nilai
t-tabel, dimana gaya kepemimpinan memiliki nilai t-hitung sebesar 1,000 > t-tabel -1,70329,
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kompetensi memiliki t-hitung sebesar 1,540 > t-tabel -1,70329 dan disiplin memiliki t-hitung
12,322 > t-tabel -1,70329 dapat disimpulkan bahwa masing-masing variabel independen
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai (variabel dependen).

Pembahasan
Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan pengujian yang telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa hipotesis
pertama yang menyatakan variabel gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai, hal tersebut terlihat pada pengujian yang telah dilakukan dengan
nilai t-hitung lebih besar dengan nilai t-tabel dan nilai signifikansi lebih kecil dari nilai Alpha
maka untuk hipotesis pertama dapat diterima.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif terhadap
Kinerja pegawai, sesuai dengan penelitian Kartono (2008) yang menjelaskan  gaya
kepemimpinan adalah suatu cara, pola dan kemampuan tertentu yang digunakan oleh seorang
pemimpin dalam bersikap, berkomunikasi dan berintegrasi untuk mempengaruhi
mengarahkan, mendorong dan mengendalikan orang lain atau bawahan agar bisa melakukan
sesuatu pekerjaan sehingga mencapai suatu tujuan yang artinya seorang pemimpin yang dapat
mengola organisasi, menentukan skala prioritas serta menciptakan strategis yang baik maka
dapat mendukung kinerja pegawai sehingga tercapainya tujuan organisasi.

Dari penelitian ini dapat dilihat bahwa kualitas seorang pemimpin tidak ditentukan
oleh besar atau kecilnya hasil yang dicapainya, tetapi ditentukan oleh kemampuan pemimpin
mencapai hasil tersebut dengan perantaraan orang lain, yaitu melalui bawahan-bawahannya,
serta pengaruh yang dipancarkan oleh pemimpin terhadap bawahannya. Pemimpin harus
mampu menggerakkan bawahannya agar mereka bekerja dengan semangat untuk mencapai
Kinerja yang baik.

Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan pengujian yang telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa hipotesis
kedua yang menyatakan variabel kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai, hal tersebut terlihat pada pengujian yang telah dilakukan dengan nilai t-
hitung lebih besar dengan nilai t-tabel dan nilai signifikansi lebih kecil dari nilai Alpha maka
untuk hipotesis kedua dapat diterima.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh positif terhadap
Kinerja pegawai, sesuai dengan yang diutarakan oleh George klemp, dalam Emron, Yohny,
Imas (2017) yang mengatakan kompetensi adalah karateristik yang mendasari seseorang yang
menghasilkan pekerjaan yang efektif dan kinerja yang unggul. Hal inilah yang dapat
mendukung kinerja pegawai semakin baik serta tujuan organisasi dapat tercapai.

Pengaruh Disiplin Terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan pengujian yang telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa hipotesis
ketiga yang menyatakan variabel disiplin berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai, hal tersebut terlihat pada pengujian yang telah dilakukan dengan nilai t-hitung lebih
besar dengan nilai t-tabel dan nilai signifikansi lebih kecil dari nilai Alpha maka untuk
hipotesis kedua dapat diterima.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa disiplin berpengaruh positif terhadap kinerja
pegawai, sesuai dengan PP No. 53 Tahun 2010 tentang disiplin PNS dinyatakan bahwa
disiplin PNS adalah kesanggupan PNS untuk menaati kewajiban dan menghindari larangan
yang ditentukan dalam peraturan perundang — undangan dan/ atau peraturan kedinasan yang
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apabila tidak di taati atau dilanggar dijatuhi hukuman disiplin. Hal inilah yang dapat
mendukung kinerja pegawai semakin baik serta tujuan organisasi dapat tercapai.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber
Daya Manusia serta pembahasan yang telah diolah menggunakan SPSS maka dapat
disampaikan beberapa kesimpulan penelitian sebagai berikut:

1. Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten
Agam. Dimana nilai t hitung lebih besar dari t tabel dan nilai signifikansi lebih kecil
dari nilai alpha. Maka, dalam penelitian ini hipotesis pertama diterima.

2. Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Badan
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten Agam. Dimana
nilai t hitung lebih besar dari t tabel dan nilai signifikansi lebih kecil dari nilai alpha.
Maka, dalam penelitian ini hipotesis kedua diterima.

3. Disiplin berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kkinerja pegawai pada Badan
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten Agam. Dimana
nilai t hitung lebih besar dari t tabel dan nilai signifikansi lebih kecil dari nilai alpha.
Maka, dalam penelitian ini hipotesis ketiga diterima.
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