TESIS

ANALISIS PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN, KOMITMEN
ORGANISASI DAN REMUNERASI TERHADAP MOTIVASI
KERJA DALAM LINGKUP PEMERINTAH (STUDI KASUS

PADA BADAN KEPEGAWAIAN DAERAH PROVINSI
SULAWESI SELATAN)

Diajukan oleh

Aries Wawan Darmawan
4618104056

=t

UNIVERSITAS

PROGRAM STUDI MANAJEMEN
PROGRAM PASCASARJANA
UNIVERSITAS BOSOWA
MAKASSAR
2020



HALAMAN PENGESAHAN

Judul : Analisis Pengaruh Gaya Kepemipinan, Komitmen
Organisasi dan Remunerasi Terhadap Motivasi
Kerja Studi Kasus Pada Badan Kepegawaian

Daerah Provinsi Sulawesi Selatan.

Nama : Aries Wawan Darmawan
NIM 14618104056
Program Studi : Manajemen

Menyetujui

Komisi Pembimbing

Pembimbing I Pembimbing II
C Ygom
Dr. Thamrin Abduh S.E., M.Si. Dr. Firma.L Menne, S.E., M.Si.
Mengetahui
Direktur

4,\ Dr. Hasanuddin Remmang, SE., M,Si



HALAMAN PENERIMAAN

Pada Hari/Tanggal : Selasa, 28 Desember 2021
Tesis Atas Nama : Aries Wawan Darmawan
NIM : 4618104056

Telah diterima oleh Panitia Ujian Tesis Program Pascasarjana untuk memenuhi

salah satu syarat guna memperoleh gelar Magister pada Program Studi Manajemen.

Ketua : Dr. Thamrin Abduh, SE., M.Si
(Pembimbing I)

Sekertaris : Dr. Firman Menne, SE., M.Si., Ak
(Pembimbing II)

Anggota Peguji : 1. Dr. H. Muh Yusuf Saleh, SE, M.Si
2. Dr. Haeruddin Saleh SE., M.Si




PERNYATAAN ORISINALITAS

Saya menyatakan dengan sebenar-benarnya bahwa sepanjang pengetahuan
saya, didalam naskah Tesis ini tidak terdapat karya ilmiah yang pernah diajukan
oleh orang lain untuk memperoleh gelar akademik disuatu Perguruan Tinggi, dan
tidak terdapat karya atau pendapat yang pernah ditulis atau diterbitkan oleh orang
lain, kecuali yang secara tertulis dikutip dalam naskah ini dan disebutkan dalam

sumber kutipan dan daftar pustaka.

Apabila ternyata didalam naskah Tesis ini dapat dibuktikan terdapat unsur-
unsur jiplakan, saya bersedia Tesis (Magister) dibatalkan, serta diproses sesuai
dengan peraturan perundang-undangan yang berlaku (UU No. 20 Tahun 2003,

Pasal 25 Ayat 2 dan Pasal 70).

Makassar, 28 Desember 2021
Mabhasiswa,

% |

METE

i

SEPULUH RIBU RUPIAH

00AJX621 01 3

Aries Wawan Darmawan
4618104056




KATA PENGANTAR
Puji dan syukur penulis panjatkan kehadirat Allah SWT karena hanya atas
Rahmat dan Ridho-Nya, sehingga Penulis dapat menyelesaikan Tesis ini dengan
judul “Analisis Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Komitmen Organisasi dan
Remunerasi Terhadap Motivasi Kerja Dalam Lingkup Pemerintah Studi Kasus
Pada Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Sulawesi Selatan.”

Penulis telah berusaha mencurahkan segenap kemampuan untuk
menghasilkan karya tulis yang bernilai dan bermanfaat, akan tetapi proses
penyusunan tesis ini tidak terlepas dari berbagai rintangan, mulai daripengumpulan
data, pengolahan data, hingga pada tahap penulisan. Namun, dengan keyakinan
yang dilandasi dengan rasa tanggung jawab dan bantuan serta dukungan baik moril
maupun materil dari berbagai pihak, akhirnya penulis dapat menyelesaikan tesis ini
dengan baik.

Oleh karena itu, dalam kesempatan ini penulis ingin mengucapkan terima
kasih yang tak terhingga kepada kepada pihak-pihak yang telah membantu yakni
sebagai berikut:

1. Prof. Dr. Ir. H. Muhammad Saleh Pallu, M.Eng, Selaku Rektor Universitas
Bosowa Makassar.

2. Prof. Dr. Ir. H. Batara Surya, M.Si selaku Direktur Pascasarjana Universitas
Bosowa Makassar.

3. Dr. Hasanuddin Remmang, SE., M.Si Selaku Ketua Program Studi IImu

Manajemen Program Pascasarjana Universitas Bosowa Makassar.



Vi

. Dr. Thamrin Abduh, SE., M.Si selaku Pembimbing | dan Dr. Firman Menne,
SE., M.Si., Ak. sebagai Pembimbing II. Terimakasih atas kesabaran, motivasi,
dan bantuan kepada penulis sehingga tesis ini dapat terselesaikan.

. Dr. H. Muh. Yusuf Saleh, SE., M.Si dan Dr. Haeruddin Saleh, SE., M.Si selaku
dosen penguji yang telah memberikan saran dan masukan dalam perbaikan tesis
ini.

. Kedua orang tua dan mertua saya yang selalu memberi semangat dan kasih
sayangnya sehingga membiat penulis bisa menyelesaiankan penulisan tesis ini.

. Istri saya tercinta dan saya sayangi yang selalu memberikan dukungan, do’a dan
semangatnya setiap waktu.

. Para dosen dan seluruh staf karyawan pascasarjana Universitas Bosowa
Makassar, atas bantuannya selama penulis menempuh pendidikan.

. Teman-teman seperjuangan di Magister IImu Manajemen Program Pascasarjana
Universitas Bosowa Makassar, yang selalu bersama dalam suka maupun duka,
yang telah memberi motivasi dalam penyelesaian tesis ini.

Akhir kata penulis berharap agar apa yang disajikan dalam tesis ini dapat

bermanfaat bagi pengembangan ilmu pengetahuan. Semoga semua usaha ini dapat

bernilai ibadah di sisi-Nya. Semoga kita senantiasa menjadi orang-orang yang

cerdas dalam memaknai kehidupan.

Makassar, Juli 2020

Penulis,

Aries Wawan Darmawan




DAFTAR ISI

HALAMAN JUDUL ..o
HALAMAN PENGESAHAN ..o
KATA PENGANTAR ..o
DAFTAR IS .o
ABSTRAK .o
ABSTRACT ..

BAB | PENDAHULUAN
A. Latar Belakang ........ccoccveiiiniiiineecce e
B. Rumusan Masalah ..............ccccccviiiiiiiiiiieee,
C. Tujuan Penelitian ..........cccccveveieeniiie e
D. Manfaat Penelitian .........cccccocvveeiiieeiiiee e,
E. Ruang Lingkup Penelitian ............ccccooviniiinnnnne.
F. Sistematika Penulisan ...........cccccoeveeiiieiiiiie e,

BAB Il KAJIAN TEORI DAN KERANGKA PIKIR

A. DESKIIPST TEOM ...oveviiviiiiiiieieieee s

1. Gaya Kepemimpinan ..........ccocevevenenencnesnnnnans

2. Komitmen OrganiSasi .........cceeeveerveiieeieesineaninens

3. REMUNEIEST ..o

4. MOtIVasi Kerja .......coceivvviiiniiieieiese e

B. Penelitian Terdahulu..........ccccocoviveveiieniienccc e,

C. Kerangka PIKIr ..........ccccoiiiiiiiiiieiee e

D. HIPOLESIS ...vveevieciieeiie st

BAB IIl METODE PENELITIAN
A. Jenis Penelitian ..........cocooovveiiiieiiiie e
B. Lokasi Penelitian ..........ccccoeeviieeiiieeiiie e
C. Populasi dan Sampel.......c.ccccovvviiiiiiiiciicie e,
D. Variabel Penelitian ........cccccoceovvveiiiiiiiciicccec e,
E. Instrumen Penelitian ..........cccceveviviiieiie e,
F. Jenis dan Sumber Data ...........cccccovvviveiieiincce e,
G. Teknik Pengumpulan Data .........ccccceevveveeiieciieeinnne,
H. Teknik Analisis Data ..........c.cccovevveiiveeiieiirec e,

BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
A. Gambaran Umum Objek Penelitian..............c.ccccoeueee.
1. Gambaran Umum BKD Provinsi Sulawesi Selatan

vii



viii

2. Struktur Organisasi BKD Provinsi Sulawesi Selatan....................... 60

B. Hasil Analisis DeSKITPLiT........c.ccoiiiiiiiiiiiiieeeeee e 60
1. Karakteristik RESPONAEN .........cooviiiiiiiieiiee e 60

2. Deskripsi Variabel Penelitian.........c.cccoooviiieiiiiiiiiiiiecnee e 61

C. Hasil ANaliSiS DAta .......cceiveiviiiiiiiiiiieieiesie e 65
1. Hasil Uji Validitas .........ccccooviiiiiiiiiiiiece e 65

2. Hasil Uji Relabilitas ........ccoieiiiiiiiiiiiicieeeees s 66

3. Hasil Uji Normalitas........ccoovevieiiiieiece e 67

4. Hasil Uji Regresi Linear Berganda .............cccccoeveveiieieenecie e, 69

5. Hasil Uji HIPOESIS......cccciieiiiieiieiecie st 70

D. Pembahasan Hasil Penelitian ............cccoceiiiinininiiieec e 73
1. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Motivasi Kerja.................. 73
2. Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Motivasi Kerja ................ 74
3. Pengaruh Remunerasi Terhadap Motivasi Kerja...........ccccccceeineinnnnne 74

BAB V KESIMPULAN DAN SARAN
AL KESIMPUIAN ... 75
B.Saan W . B e N e We 8K B S 75
DAFTAR PUSTAKA ... 77



ABSTRAK

Aries Wawan Darmawan. Analisis Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Komitmen
Organisasi dan Remunerasi Terhadap Motivasi Kerja Dalam Lingkup Pemerintah
(Studi Kasus Pada Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Sulawesi Selatan).

Penelitian ini bertujuan adalah untuk (1) Mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan
terhadap motivasi kerja pegawai Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Sulawesi
Selatan, (2) Mengetahui pengaruh komitmen organisasi terhadap motivasi kerja
pegawai, (3) Mengetahui pengaruh remunerasi terhadap motivasi kerja pegawai.
Penelitian ini dilakukan pada Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Sulawesi
Selatan. Data yang digunakan dalam penelitian ini ialah data primer dan sekunder,
dengan jumlah sampel sebanyak 50 orang.

Metode analisis data menggunakan pendekatan kuantitatif. Penelitian ini
menggunakan metode analisis regresi linear berganda dengan bantuan olah data
menggunakan SPSS 21 untuk membuktikan tiga hipotesis. Hasil penelitian ini
membuktikan bahwa variabel independen dalam penelitian ini secara bersama-sama
atau stimulan berpengaruh terhadap variabel dependen yaitu motivasi Kkerja.
Berdasarkan hasil penelitian ini, diketahui bahwa gaya kepemimpinan, komitmen
organisasi, dan remunerasi berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja pegawai
pada Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Sulawesi Selatan.

Kata Kunci : Gaya Kepemimpinan, Komitmen Organisasi, Remunerasi, Motivasi
Kerja



ABSTRACT

Aries Wawan Darmawan. Analysis Of The Effects Of Leadership Style,
Organizational Commitment, And Remuneration On Work Motivation in
Government (Case Studies of Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Sulawesi
Selatan).

This study aims to (1) determine the effect of leadership style on work motivation of
employees of the Regional Personnel Board of South Sulawesi Province, (2) Know
the effect of organizational commitment on employee motivation, (3) Knowing the
effect of remuneration on employee motivation. This research was conducted at the
Regional Civil Service Agency of South Sulawesi Province. The data used in this
study are primary and secondary data, with a total sample of 50 people.

The data analysis method uses a quantitative approach. This study uses multiple
linear regression analysis with the help of data processing using SPSS 21 to prove
three hypotheses. The results of this study prove that the independent variables in
this study collectively or stimulantly affect the dependent variable, namely work
motivation. Based on the results of this study, it is known that leadership style,
organizational commitment, and remuneration have a significant effect on
employee motivation at the Regional Personnel Board of South Sulawesi Province.

Keywords: Leadership Style, Organizational Commitment, Remuneration, Work
Motivation



BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Perkembangan zaman dengan kondisi saat ini yang sangat tinggi dalam
perubahan ekonomi, teknologi dan politik, setiap organisasi ingin memiliki
sumber daya manusia yang profesional, loyal, berdedikasi tinggi dan terjamin
kesejahteraannya, menyadari bahwa sumber daya manusia adalah asset yang
sangat penting, yang menggerakkan seluruh roda organisasi, maka pengembangan
sumber daya manusia ditempatkan pada urutan tertinggi. Oleh karena itu
organisasi harus memikirkan cara yang dapat dilakukan untuk mengembangkan
pegawai agar dapat mendorong kemajuan organisasinya dalam rangka bersama-
sama mencapai tujuan organisasi.

Sumber daya manusia adalah semua manusia yang terlibat di dalam suatu
organisasi dalam mengupayakan terwujudnya tujuan organisasi tersebut. Sumber
daya manusia merupakan satu-satunya sumber daya yang memiliki akal perasaan,
keinginan, keterampilan, pengetahuan, dorongan, daya dan karya. Semua potensi
sumber daya manusia tersebut berpengaruh terhadap upaya organisasi dalam
mencapai tujuan. Jika tanpa sumber daya manusia sulit bagi organisasi itu untuk
mencapai tujuannya, suatu organisasi baik pemerintah maupun swasta, sumber
daya manusia memiliki peran dalam menunjang keberhasilan instansi atau

organisasi. Manajemen sumber daya manusia sangat penting bagi instansi maupun



perusahaan hal ini terlihat karena sangat dibutuhkan oleh instansi maupun
perusahaan untuk kemajuan organisasinya.

Dalam mencapai tujuannya tidak terlepas dari peran dan kinerja pegawai
yang ada di dalamnya. Setiap harapan mengenai bagaimana sesorang harus
berperilaku dalam melaksanakan tugas, berarti menunjukkan suatu peran dalam
organisasi. Kinerja seorang karyawan akan baik bila dia mempunyai keahlian
yang tinggi, bersedia bekerja keras, diberi gaji sesuai dengan perjanjian,
mempunyai harapan masa depan lebih baik. Rivai dan Basri (2011), menjelaskan
bahwa kinerja merupakan kesediaan seseorang atau kelompok orang untuk
melakukan suatu kegiatan dan menyempurnakannya sesuai dengan tanggung
jawabnya dengan hasil seperti yang diharapkan. Organisasi di era saat sekarang
ini dapat dikatakan berhasil apabila di dalamnya terdapat seseorang yang dapat
menjadi penggerak yang bertanggung jawab dalam mengevaluasi dirinya sendiri
dan bawahannya dalam hal ini adalah seorang pemimpin yang ideal, karena
pemimpin adalah sebuah inti dari manajemen. Pemimpin adalah orang yang
bertanggung jawab dan mempertanggungjawabkan segala sesuatu dalam
mencapai tujuan dan prorioritas. Menurut (Sukarno Marzuki, 2002) seoramg
pemimpin secara umum akan menggunakan gaya kepemimpinan sesuai dengan
kemampuan dan kepribadiannya.

Kualitas pimpinan biasanya dianggap sebagai faktor paling penting dalam
keberhasilan atau kegagalan suatu organosasi (Menon, 2002). Oleh karena itu
pemimpin mempunyai peranan yang sangat menentukan dalam mencapai

keberhasilan dan kegagalan dalam meraih tujuan organisasi. Dengan kata lain



kualitas kepemimpinan menentukan tercapai tidaknya tujuan organisasi, tugas
seorang pemimpin adalah pemimpin harus menjadi seorang pemikir yang analitis
dan konseptual sehingga dapat mengidentifikasi masalah dengan akurat.
Pemimpin harus dapat menguraikan seluruh pekerjaan menjadi lebih jelas
sehingga seorang pemimpin dapat menjadi diplomasi dalam memutuskan suatu
masalah dengan tepat dan serta mengarahkan dan memotivasi pegawai atau
stafnya kearah yang sejalan dengan tujuannya demi kepentingan bersama.

Gaya kepemimpinan yang tepat akan mendorong kemampuan bawahannya
untuk bekerja secara efektif dan efisien. Oleh karena itu maka karyawan harus
dijaga agar termotivasi semua tergantung dari kebijakan perusahaan dalam
pengembangkan karyawannya. Seorang pimpinan mampu memotivasi karyawan
maka akan membuat kinerja karyawan juga optimal. Karyawan yang menjadi
bagian dari organisasi kerja dituntut agar dapat menunjukan dirinya sebagai
karyawan yang berwibawa, bermental baik, berdaya guna, dan sadar akan
tanggung jawabnya.

Keberadaan seorang pemimpin dalam suatu organisasi sangat dibutuhkan
untuk membawa organisasi kepada tuhuan yang telah ditetapkan. Sehingga
komitmen dalam organisasi dapat terjaga. Komitmen sangat berpengaruh terhadap
keberhasilan kehidupan manusia, terwujud atau tidaknya cita-cita manusia
tergantung pada sumber manusia pada kemampuannya untuk mengatur dan
memanfaatkan manusia yang ada dalam organisasi, termasuk sumber daya

manusianya lebih efektif dan produktif. Menurut (Robbins 2013:1) berpendapat



bahwa komitmen adalah suatu bentuk identifikasi, loyalitas dan keterlibatan yang
diekspresikan oleh opegawai terhadap organisasi atau unit kerja.

Sehubungan dengan adanya hal ini maka terlihat adanya kebiasaan pegawai
yang sering terjadi dalam suatu organisasi yang telah menjadi budaya organisasi
yang diikuti oleh para anggotanya. Lebih jaug lagi mengenai budaya dalam
organisasi diharapkan dapat mengatasi permasalahan yang dihadapi pegawai.

Menurut Panggabean (2004:75), remunerasi adalah suatu bentuk
penghargaan yang diberikan kepada karyawan sebagai balas jasa atau kontribusi
yang mereka berikan kepada perusahaan atau instansi. Keberadaan tenaga kerja
yang berprestasi memberikan isyarat bahwa keberadaannya dalam organisasi
suatu unit kerja tidak dapat diabaikan begitu saja, sebab tenaga kerja yang
berprestasi telah membantu unit kerja tersebut dalam mencapai target atau tujuan.
Dengan adanya remunerasi ini akan membuat para pegawai mengembangkan
prestasi kerjanya dan didukung dengan pegawai yang profesional dan memiliki
loyalitas serta dedikasi yang tinggi. Dengan demikian kinerja kerja akan
meningkat.

Maka dari itu dalam melaksanakan tugas-tugasnya perlu menjalin kerja
sama yang baik antara sesama karyawan maupun dengan atasan. Hal tersebut
dikarenakan kedudukan atas peran karyawan sangat menentukan untuk
menyelesaikan tugas-tugas pelayanan dalam rangka mencapai tujuan yang
ditetapkan yaitu memberi pelayanan. Instansi pemerintah selalu berusaha
memberikan yang terbaik bagi masyarakat. Kinerja instansi akan meningkat jika

didukung oleh perangkat sumber daya manusia (pegawai), salah satu cara yang



ditempuh untuk dapat meningkatkan kinerja pegawai pada instansi pemerintah
dengan dilakukannya analisis terhadap beban kerja yang diberikan kepada setiap
individu pegawai.

Hal ini penting dilakukan agar dapat menciptakan suasana kantor yang
menyenangkan. Kinerja pegawai dengan beban kerja saling berkaitan satu sama
lainnya, karena dalam sebuah organisasi untuk melakukan pemberian posisi yang
tepat pada pegawainya bisa melakukan dilihat dari beban kerja yang diberikan, hal
ini dilakukan untuk mengetahui keseimbangan yang didapatkan oleh pegawai.
Menyikapi tujuan yang hendak dicapai dalam pelaksanaan reformasi birokrasi
Pemerintah Sulawesi Selatan dalam menyikapi remunerasi terhadap Pegawai
Negeri Sipil untuk Tahun 2019 telah mengeluarkan kebijakan terbaru melalui
Peraturan Gubernur tentang Penetapan Nilai Tambahan Penghasilan Pegawai
(TPP), Kepala Badan Kepala Badan Pengelolaan Keuangan Daerah (BPKD)
Sulsel, menuturkan tambahan TPP ini bervariasi. Yakni lebih banyak kepada ASN
yang mempunyai tugas khusus atau tambahan yang tidak menjadi tugas pokoknya
dan memenuhi unsur beban kerja dan risiko kerja. Sebelumnya melalui media
Tribun Timur.com tertanggal 25 Oktober 2019.

Gubernur Sulawesi Selatan menegaskan bahwa dengan Penambahan TPP
terhadap ASN yang menjalankan tugas tambahan diharapkan mampu
meningkatkan kreativitas pegawai dan motivasi kerja dalam menjalankan
tugasnya. Dari permasalahan dan penjelasan sebelumnya, mengingat pentingnya
masalah yang ada, maka peneliti melakukan penelitan yang berjudul “Analisis

Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Komitmen Organisasi dan Remunerasi terhadap



Motivasi Kerja Pegawai Studi Kasus pada Badan Kepegawaian Daerah Provinsi

Sulawesi Selatan.”

B. Rumusan Masalah
Rumusan masalah pada penelitiaan ini ialah:

1. Apakah gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap motivasi kerja pegawai
Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Sulawesi Selatan?

2. Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap motivasi kerja pegawai
Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Sulawesi Selatan?

3. Apakah remunerasi berpengaruh terhadap motivasi kerja pegawai Badan
Kepegawaian Daerah Provinsi Sulawesi Selatan?

4. Apakah gaya kepemimpinan, komitmen organisasi, dan remunerasi
berpengaruh secara bersama-sama terhadap motivasi kerja Pegawai Badan
Kepegawaian Daerah Provinsi Sulawesi Selatan?

C. Tujuan Penelitian

Berdasarkan latar belakang penelitian, BKD Provinsi Sulawesi Selatan
rumusan masalah yang telah diuraikan di atas maka tujuan dari penelitian ini

adalah untuk :

1. Mengetahui Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai pada
Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Sulawesi Selatan.
2. Mengetahui Pengaruh komitmen organisasi terhadap motivasi kerja pegawai

pada Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Sulawesi Selatan.



3. Mengetahui Pengaruh Remunerasi terhadap Motivasi Kerja Pegawai pada
Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Sulawesi Selatan.

4. Mengetahui Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Disiplin Kerja, dan Remunerasi
sercara bersama-sama terhadap Motivasi Kerja Pegawai pada Badan
Kepegawaian Daerah Provinsi Sulawesi Selatan.

D. Manfaat Penelitian

1. Manfaat Teoritis

a. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan dukungan konseptual dan
sebagai wawasan tentang pengaruh gaya kepemimpinan, komitmen organisasi
dan remunerasi terhadap motivasi kerja pegawai pada Badan Kepegawaian
Daerah Provinsi Sulawesi Selatan.

b. Hasil penelitian ini diharapkan dapat mengembangkan literatur-literatur
manajemen yang sudah ada, dan memperkuat penelitian sebelumnya.

c. Bagi para akademisi, penelitian ini diharpakan mampu memberikan kontribusi
pada penelitian-penelitan selanjutnya khususnya penelitian yang berkaitan gaya
kepemimpinan, komitmen organisasi dan remunerasi terhadap motivasi kerja
pegawai pada Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Sulawesi Selatan.

2. Manfaat Praktis
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi pemikiran kepada
Pemerintah Provinsi Sulawesi Selatan dalam menyikapi hal-hal yang berkaitan
dengan gaya kepemimpinan, komitmen organisasi dan remunerasi khususnya
pada Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Sulawesi Selatan.

E. Ruang Lingkup Penelitian



Pembatasan dalam penelitian ini dimaksudkan agar penelitian ini lebih
terfokuskan pada variabel yang diteliti sehingga tidak terjadi kerancuan dan
perluasan di ruang lingkup. Penelitian ii berisikan tentang variabel independen
(gaya kepemimpinan, komitmen organisasi dan remunerasi) dan variabel
dependen (motivasi kerja pegawai). Pada analisis pengaruh gaya kepemimpinan,
komitmen organisasi dan remunerasi digunaka kuesioner untuk menganalisis
persepsi atau tanggapan responden. Objek atau sasaran dalam penelitian ini ialah
pegawai yang ada diruang lingkup Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Sulawesi

Selatan.

F. Sistematika Penulisan
Sistematika penulisan dalam penelitian ini disusun dalam 5 bab diantaranya
ialah :

1. Bab | Pendahulan, pada bab ini dibahas tentang latar belakang, rumusan
masalah, tujuan dan manfaat penelitian, ruang lingkup penelitian serta
sistematika penulisan.

2. Bab Il Tinjauan Pustaka, pada bab ini dibahas teori-teori dasar yang menjadi
acuan dan teori-teori pendukung yang berhubungan dengan penelitian.

3. Bab Ill Metode Penelitian, pada bab ini dibahas mengenai rancangan
penelitian, gambaran jaringan, penggunaan metodelogi yang digunakan, serta
teknik analisis data yang akan diolah.

4. Bab IV Hasil dan Pembahasan, pada bab ini dibahas hasil penelitian dan

pembahasan dari data yang telah diolah, yang diperoleh dari hasil kuisioner.



5. Bab V Kesimpulan dan Saran, pada bab ini berisikan kesimpulan yang didapat

dari hasil penelitian, beserta saran yang diberikan untuk perbaikan selanjutnya.



BAB |1
TINJAUAN PUSTAKA
A. Landasan Teori
1. Gaya Kepemimpinan
a. Definisi Kepemimpinan

Kepemimpinan merupakan kebutuhan bagi setiap organisasi dalam
melaksanakan pekerjaan agar tercapainya tujuan yang telah ditetapkan.
Kepemimpinan memegang peranan yang sangat penting karena penyusunan —
penyusunan arah untuk mencapai tujuan, mengkomunikasikan dengan pegawai,
memotivasi, itu berada di tangan seorang pemimpin. Robbins (2006:432)
menyatakan kepemimpinan adalah kemampuan mempengaruhi kelompok menuju
pencapaian sasaran. Lebih lanjut Yuniarsih dan Suwatno (2008:165)
mengemukakan kepemimpinan adalah kemauan dan kekuatan seseorang untuk
mempengaruhi pikiran (mindset) orang lain agar mau dan mampu mengikuti
kehendaknya dan memberi inspirasi kepada pihak lain untuk merancang suatu
yang lebih bermakna.

Pasolong (2013:4) mengatakan bahwa kepemimpinan adalah sebagai proses,
yang mempengaruhi interprestasi mengenai peristiwa - peristiwa bagi para
pengikut, pilihan — pilihan atau sasaran bagi kelompok atau birokrasi,
pengorganisasian dari aktivitas — aktivitas kerja untuk mencapai sasaran — sasaran
tersebut, motivasi para pengikut untuk mencapai sasaran, memelihara hubungan
kerjasama dan teamwork, serta perolehan dukungan dan kerja sama dari orang —

orang yang berada di luar kelompok atau birokrasi.
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Sutrisno (2009:214) juga mengemukakan bahwa kepemimpinan adalah
kemampuan untuk memengaruhi pihak lain, melalui komunikasi baik langsung
maupun tidak langsung dengan maksud untuk menggerakkan orang — orang
dengan penuh pengertian, kesadaran, dan senang hati bersedia mengikuti
kehendak pemimpin itu. Pemimpin adalah seseorang yang menggunakan
wewenang dan kemampuannya dalam mengarahkan bawahan untuk mengerjakan
sebagian pekerjaannya dalam mencapai tujuan organisasi (Hasibuan, 2005).

b. Teori-teori Kepemimpian

Untuk mengetahui teori-teori kepemimpinan, dapat dilihat dari berbagai
literatur yang pada umumya membahas hal-hal yang sama. Dari literatur itu
diketahui ada teori yang menyatakan bahwa pemimpin itu dilahirkan, bukan
dibuat. Ada pula yang menyatakan bahwa pemimpin itu terjadi karena adanya
kelompok-kelompok orang dan dia melakukan pertukaran dengan yang dipimpin.
Teori lain mengemukakan bahwa pemimpin timbul karena situasinya
memungkinkan dia ada. Dan teori paling mutakhir melihat kepemimpinan lewat
perilaku organisasi.

Berikut ini akan diuraikan beberapa teori yang tidak asing lagi bagi literatur-
literatur kepemimpinan pada umumnya (Thoha, 2010:284) :

1. Teori Sifat (Trait Theory)

Teori awal tentang sifat ini dapat ditelusuri kembali pada zaman Yunani

kuno dan zaman Romawi. Pada waktu itu orang percaya bahwa pemimpin itu

dilahirkan, bukan dibuat. Setelah mendapat pengaruh dari aliran perilaku pemikir
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psikologi, bahwa sifat-sifat kepemimpinan itu tidak seluruhnya dilahirkan, tetapi
dapat juga dihasilkan lewat suatu pendidikan dan pengalaman.

Menyadari hal seperti ini, bahwa tidak ada kolerasi sebab akibat antara sifat
dan keberhasilan, maka Keith Davis dalam Thoha (2010:287) merumuskan empat
sifat umum yang nampaknya mempunyai pengaruh terhadap keberhasilan
kepemimpinan, yaitu : kecerdasan, kedewasaan dan keluasan hubungan sosial,
motivasi diri dan dorongan berprestasi, serta sikap-sikap hubungan kemanusiaan.
2. Teori Kelompok

Teori Kelompok ini beranggapan bahwa agar kelompok dapat mencapai
tujuan-tujuannya, maka harus terdapat suatu pertukaran yang positif di antara
pemimpin dan pengikut-pengikutnya. Dengan perkataan lain, beberapa penemuan
nampaknya menunjukkan bahwa para bawahan dapat memengaruhi pemimpinnya
seperti para pemimpin yang dapat memengaruhi para bawahannya.

3. Teori Situasional dan Model Kontijensi

Model kontinjensi memfokuskan pentingnya situasi dalam menetapkan gaya
kepemimpinan yang sesuai dengan permasalahan yang terjadi. Sehingga model
tersebut berdasarkan kepada situasi untuk efektifitas kepemimpinan. Fred
Fiedlerdalam Thoha (2010:290) mengembangkan suatu teknik yang unik untuk
mengukur gaya kepemimpinan pada tahun 1967. Pengukuran ini diciptakan
dengan memberikan suatu skor yang dapat menunjukkan Dugaan Kesamaan di
antara Keberlawanan (Assumed Similiarity between Opposites, ASO) dan Teman
Kerja yang Paling Sedikit Disukai (Least Prefered Coworker,LPC). ASO

memperhitungkan derajat kesamaan di antara persepsi-persepsi pemimpin
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mengenai kesenangan yang paling banyak dan paling sedikit tentang kawan-
kawan kerjanya. Lewat usaha yang bertahun-tahun Fiedler menyimpulkan bahwa
harus diberikan perhatian yang besar terhadap variabel-variabel situasional. Maka
sadarlah ia bahwa gaya kepemimpinan yang dikombinasikan dengan situasi akan
mampu menentukan keberhasilan pelaksanaan kerja.

4. Model Kepemimpinan Kontijensi dari Fiedler

Untuk menguji hipotesa yang telah dirumuskan dari
penelitiaanpenelitiannya yang terdahulu, Fiedler mengembangkan suatu model
yang dinamakan (A Contigency Model of Leadership Effectiveness). Model ini
berisi tentang hubungan antara gaya kepemimpinan dengan situasi yang
menyenangkan. Lewat hasil-hasil penemuannya Fiedler menyatakan bahwa dalam
situasi yang sangat menyenangkan dan sangat tidak menyenangkan, maka gaya
kepemimpinan yang beriorentasi pada tugas atau yang Hard Nosed adalah sangat
efektif. Dan ketika situasinya di tengah-tengah atau moderat antara
menyenangkan dan tidak menyenangkan, maka gaya kepemimpinan yang
menekankan pada hubungan kemanusiaan atau yang lunak (Lenient) sangat
efektif.

5. Teori (Path-Goal Theory)

Seperti telah diketahui secara luas pengembangan teori kepemimpinan
selain berdasarkan pendekatan kontijensi, dapat pula didekati dari teori Path-Goal
yang mempergunakan kerangka teori motivasi. Secara pokok teori Path-Goal
berusaha untuk menjelaskan pengaruh perilaku pemimpin terhadap motivasi,

kepuasan, dan pelaksanaan pekerjaan bawahannya.
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6. Pendekatan Social Learning dalam Kepemimpinan

Penekanan pendekatan Social Learning ini terletak pada peranan perilaku
kepemimpinan, kelangsungan, dan interaksi timbal balik di antara semua variabel-
variabel yang ada. Aplikasi dari kepemimpinan ini secara lebih spesifik ialah
bawahan secara aktif ikut terlibat dalam proses kegiatan organisasi, dan bersama-
sama dengan pimpinan memusatkan pada perilakunya sendiri dan perilaku
lainnya, serta memperhitungan kemungkinan-kemungkinan lingkungan dan
kognisi-kognisi yang bisa memperagakan. Dengan demikian pendekatan Social
Learning ini antara pemimpin dan bawahan mempunyai kesempatan untuk bisa
memusyawarahkan semua perkara yang timbul. Keduanya, pemimpin dan
bawahan mempunyai hubungan interaksi yang hidup dan mempunyai kesadaran
untuk menemukan bagaimana cara menyempurnakan perilaku masingmasing
dengan memberikan penghargaan-penghargaan yang diinginkan.
b. Gaya Kepemimpinan

Memimpin organisasi merupakan sebuah tantangan bagi siapa saja yang
memegang tanggung jawab tersebut. Berbagai macam sifat, karakter, keinginan
dan kebutuhan serta perbedaan budaya antara pegawai mengharuskan pemimpin
untuk mempunyai gaya dalam kepemimpinannya. Gaya ini akan memiliki dampak
yang sangat besar terhadap kinerja pegawai. Tampubolon (2007:106) menyatakan
bahwa gaya kepemimpinan adalah perilaku dan strategi, sebagai hasil kombinasi
dari falsafah, keterampilan, sifat, sikap, yang sering diterapkan seorang pimpinan

ketika ia mencoba mempengaruhi kinerja bawahannya.
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Menurut Hasibuan (2005:205) gaya kepemimpinan adalah seni seorang
pemimpin mempengaruhi perilaku bawahan, agar mau bekerja sama dan bekerja
secara produktif untuk mencapai tujuan organisasi. Lebih lanjut Roscahyo
(2013:2) menyatakan bahwa gaya kepemimpinan dapat diartikan sebagai
pelaksanaan otoritas dan pembuatan keputusan. Gaya kepemimpinan adalah
perilaku dan strategis, sikap yang sering diterapkan seorang pemimpin ketika ia
mempengaruhi kinerja bawahannya. Tjiptono (2006:161) juga memberikan
penjelasan bahwa gaya kepemimpinan adalah suatu cara yang digunakan
pemimpin dalam berinteraksi dengan bawahannya.

Sedangkan Heidjrahchman dan Husnan (2002:224) berpendapat bahwa gaya
kepemimpinan merupakan pola tingkah laku yang dirancang untuk
mengintegrasikan tujuan organisasi dengan tujuan individu untuk mencapai tujuan
tertentu. Menurut Fiedler (2006:36) Kinerja dapat dicapai secara efektif apabila
pimpinan dalam organisasi tersebut mengembangkan suatu gaya kepemimpinan
kontingensi. Pendekatan kontingensi merupakan pendekatan yang menaytakan
bahwa teknik manajemen yang paling baik memberikan kontribusi untuk pencapai
sasaran organisasi mungkin bervariasi dalam situasi atau lingkungan yang
berbeda.

a. Tipe Gaya Kepemimpinan

Hasibuan (2005:205) menjelaskan ada tiga tipe gaya kepemimpinan dalam
memimpin organiasi yaitu gaya kepemimpinan otoriter, gaya kepemimpinan
otoriter, partisipasif dan delegatif. Dijelaskan sebagai berikut :

a. Kepemimpinan Otoriter
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Kepemimpinan otoriter adalah jika kekuasaan atau wewenang, sebagian besar
mutlak tetap berada pada pimpinan atau menganut sistem sentralisasi.
Pengambilan keputusan dan kebijaksanaan hanya ditetapkan sendiri oleh
pemimpin, bawahan tidak diikutsertakan untuk memberikan saran, ide dan
pertimbangan dalam proses pengambilan keputusan.

b. Kepemimpinan Partisipatif

Kepemimpinan partisipatif adalah apabila dalam kepemimpinanya dilakukan
dengan cara persuasif, menciptakan kerja sama yang serasi, menumbuhkan
loyalitas, dan partisipasi para bawahan agar merasa ikut memiliki perusahaan.

c. Kepemimpinan Delegatif

Kepemimpinan delegatif apabila seseorang pemimpin mendelegasikan
wewenang kepada bawahan dengan agak lengkap. Dengan demikian, bawahan
dapat mengambil keputusan dan kebijaksanaan dengan bebas atau leluasa dalam
melaksanakan pekerjaan.

Menurut Nawawi (2003:115) ada tiga jenis gaya kepemimpinan yaitu gaya
kepemimpinan otoriter, gaya kepemimpinan demokratis, dan gaya
kepemimpinan bebas.

1. Gaya kepemimpinan otoriter Gaya kepemimpinan ini menghimpun
sejumlah perilaku atau gaya kepemimpinan yang bersifat terpusat pada
pemimpin sebagai satu-satunya penentu, penguasa dan pengendali
anggota organisasi dan kegiatannya dalam usaha mencapai tujuan

organisasi.
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2. Gaya kepemimpinan demokratis Gaya kepemimpinan yang
menempatkan manusia sebagai faktor pendukung terpenting dalam
kepemimpinan yang dilakukan berdasarkan dan mengutamakan orientasi
pada hubungan dengan anggota organisasi.

3. Gaya kepemimpinan bebas. Gaya kepemimpinan ini pada dasarnya
berpandangan bahwa anggota organisasi mampu mandiri dalam
membuat keputusan atau mampu mengurus dirinya masing-masing,
dengan sedikit mungkin pengarahan atau pemberian petunjuk dalam
merealisasikan tugas pokok masingmasing sebagai bagian dari tugas
pokok organisasi.

Salah satu pendekatan kontingensi utama pada kepemimpinan adalah Model
Kepemimpinan Situasional yang dikemukakan oleh Paul Hersey dan Kenneth
(1996:171), mengatakan bahwa gaya kepemimpinan yang paling efektif bervariasi
dengan kesiapan karyawan. Hersey dan Blanchard mendifenisikan kesiapan
sebagai keinginan untuk berpretasi, kemauan untuk menerima tanggung jawab,
dan kemampuan yang berhubungan dengan tugas, keterampilan dan pengalaman.
Sasaran dan pengetahuan dari pengikut merupakan variabel penting dalam
menentukan gaya kepemimpinan yang efektif.

Menurut Hersey dan Blanchard (2014:16), menyatakan bahwa hubungan
antara pimpinan dan anggotanya mempunyai empat tahap/fase yang diperlukan

bagi pimpinan untuk mengubah gaya kepemimpinan-nya yaitu :
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a. Tahap pertama, pada kesiapan awal perhatian pimpinan pada tugas sangat
tinggi, anggota diberi instruksi yang jelas dan dibiasakan dengan
peraturan, struktur dan prosedur kerja.

b. Tahap kedua dalah di mana anggota sudah mampu menangani tugasnya,
perhatian pada tugasnya sangat penting karena bawahan belum dapat
bekerja tanpa struktur. Kepercayaan pimpinan pada bawahan semakin
meningkat.

c. Tahap ketiga di mana anggota mempunyai kemampuan lebih besar dan
motivasi Dberprestasi mulai tampak dan mereka secara aktif mencari
tanggung jawab yang lebih besar, pemimpin masih harus mendukung dan
memberikan perhatian, tetapi tidak perlu lagi memberikan pengarahan.

d. Tahap keempat adalah tahap di mana anggota mulai percaya diri, dapat
mengarahkan diri dan pengalaman, pemimpin dapat mengurangi jumlah
perhatian dan pengarahan.

Model situasional ini menarik perhatian karena merekomendasikan tipe
kepemimpinan dinamis dan fleksibel, bukan statis. Motivasi, kemampuan, dan
pengalaman para karyawan harus terus menerus dinilai untuk menentukan
kombinasi gaya mana yang paling memadai dengan kondisi yang fleksibel dan
berubah-ubah. Jadi pemimpin yang ingin mengembangkan bawahannya,
menaikkan rasa percaya diri mereka, dan membantu mereka belajar mengenai
pekerjaannya harus mengubah gaya kepemimpinan terus menerus. Dalam teori ini
masih mempunyai beberapa kelemahan, diantaranya bila manajer fleksibel dalam

gaya kepemimpinannya, atau bila mereka dapat dilatih untuk mengubah gaya
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mereka, dapat dianggap mereka akan efektif dalam berbagai situasi

kepemimpinan.

Sebaliknya manajer relatif kaku dalam gaya kepemimpinan, mereka akan
bekerja dengan efektif hanya dalam situasi yang paling cocok yang gaya mereka
atau yang dapat disesuaikan agar cocok dengan gaya mereka. Kekakuan seperti itu
akan menghambat karier pribadi manajer yang menyebabkan tugas organisasi
dalam mengisi posisi manajemen tidak efektif. Kemudian munculah teori
kepemimpinan menurut Fiedler dalam Stonner (1996:173) bahwa mengukur gaya
kepemimpinan pada skala yang menunjukkan tingkat seseorang menguraikan
secara menguntungkan atau merugikan rekan sekerjanya yang paling tidak disukai
(LPC, Least Preferred Co-worker).

Selanjutnya Fiedler dalam Wahjosumidjo, (1994:97) mengindentifikasikan
tiga macam situasi kepemimpinan atau variabel yang membantu menentukan gaya
kepemimpinanyang efektif yaitu :

a. Hubungan antara pemimpin dengan bawahan (leader-member relations),
maksudnya bagaimana tingkat kualitas hubungan yang terjadi antara atasan
dengan bawahan. Sikap bawahan terhadap kepribadian, watak dan kecakapan
atasan.

b.Struktur tugas (task structure), maksudnya di dalam situasi kerja apakah tugas-
tugas telah disusun ke dalam suatu pola-pola yang jelas atau sebaliknya.

c.Kewibawaan kedudukan pemimpin (leader’s position power), bagaimana

kewibawaan formal pemimpin dilaksanakan terhadap bawahan.

c. Indikator Gaya Kepemimpinan
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Dimensi dan indikator yang digunakan mengacu pada teori jalur-tujuan

(Path-Goal Theory) dari Robert House yaitu:

1. Tipe Direktif adalah pimpinan yang memberikan bimbingan khusus dan
pimpinan yang meminta bawahan untuk mentaati prosedur dan peraturan.

2. Tipe Suportif adalah pimpian yang memberikan perhatian terhadap kebutuhan
pegawai dan pimpinan yang menciptakan iklim kerja yang baik.

3. Tipe Partisipatif adalah pimpinan yang melakukan konsultasi dengan bawahan
dalam rangka mengambil suatu keputusan dan pimpinan yang
mempertimangkan ide dan saran bawahan.

4. Tipe Berorientasi Prestasi adalah pimpinan yang menetapkan sasaran yang

menantang pemimpin yang menekankan kinerja yang luar biasa.

2. Komitmen Organisasi
a. Definisi Komitmen Organisasi

Menurut Indra Kharis (2010), komitmen organisasi adalah suatu keadaan
dimana seorang karyawan memihak organisasi tertentu serta tujuan-tujuan dan
keinginan untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut.Jadi
keterlibatan pekerjaan yang tinggi berarti memihak pada pekerjaan tertentu
seorang individu.

Menurut Moorhead dan Griffin (2015 :134) komitmen organisasi adalah
sikap yang mencerminkan sejauh mana seseorang individu mengenali dan terikat
pada organisasinya. Seseorang individu yang memiliki komitmen tinggi
kemungkinan akan melihat dirinya sebagai anggota sejati organisasi. dapat

disimpulkan bahwa komitmen organisasi adalah keadaan psikologis individu yang
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berhubungan dengan keyakinan, kepercayaan dan penerimaan yang kuat terhadap
tujuan dan nilai-nilai organisasi, kemauan yang kuat untuk bekerja demi
organisasi dan tingkat sampai sejauh mana ia tetap ingin menjadi anggota
organisasi.

Menurut Arfan Ikhsan dan Muhammad Ishak (2005:35), komitmen
organisasi merupakan tingkat sampai sejauh mana seorang karyawan memihak
pada suatu organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya, serta berniat untuk
mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi itu.

Komitmen organisasi juga merupakan nilai personal, yang kadang-kadang
mengacu pada sikap loyal pada perusahaan atau komitmen pada perusahaan. Tiga
karakteristik yang berhubungan dengan komitmen organisasi menurut Cherrington
(1996) sebagaimana dikutip oleh Arfan Ikhsan dan Muhammad Ishak (2005:35) :
1) Keyakinan dan penerimaan yang kuat terhadap nilai dan tujuan organisasi.

2) Kemauan untuk sekuat tenaga melakukan yang diperlukan untuk kepentingan
organisasi.

3) Keinginan yang kuat untuk menjaga keanggotaan dalam organisasi.

b. Dimensi Komitmen Organisasi

Menurut Wilson Bangun (2014 : 312) menyatakan bahwa ada tiga dimensi
komitmen organisasi adalah:

a. Komitmen Afektif
Komitmen Afektif adalah perasaan emosional untuk organisasi dan keyakinan

dalam nilai-nilainya. Sebagai contoh, seorang karyawan mungkin memiliki
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komitmen aktif untuk perusahaannya Karena keterlibatannya dengan hewan-
hewan.
b. Komitmen Berkelanjutan
Komitmen Berkelanjutan adalah nilai ekonomis yang dirasa dari bertahan dalam
suatu organisasi bila dibandingkan dengan meninggalkan organisasi tersebut.
Sebagai contoh, seorang karyawan mungkin berkomitmen kepada seorang
pemberi kerja karena ia dibayar tinggi dan mereka bahwa pengunduran diri dari
perusahaan akan menghancurkan keluarga.
c. Komitmen Normatif
Komitmen Normatif adalah kewajiban untuk bertahan dalam organisasi untuk
alasan-alasan moral dan etis. Sebagai contoh seorang karyawan yang
mempelopori sebuah inisiatif baru mungkin bertahan dengan seorang pemberi
kerja karena ia merasa meninggalkan seseorang dalam keadaan yang sulit bila ia
pergi.
c. Faktor yang Mempengaruhi Komitmen Organisasi

Menurut Luthans (2006: 249) menjelaskan ada tiga faktor yang
mempengaruhi komitmen organisasi yaitu:
a. Variabel orang: meliputi usia, kedudukan dalam organisasi dan diposisi seperti

efektivitas positif atau negatif, atau antribusi kontrol internal atau eksternal.
b. Variabel organisasi: meliputi desain pekerjaan, nilai, dukungan dan gaya
kepemimpinan penyelia.

c. Variabel non-organisasi: adanya alternatif lain setelah memutuskan untuk

bergabung dengan organisasi, akan mempengaruhi komimen selanjutnya.
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Menurut Sopiah (2008: 163) komitmen organisasi tidak terjadi begitu saja,
tetapi melalui proses yang cukup panjang dan bertahap. Sopiah mengemukakan
empat faktor yang mempengaruhi komitmen karyawan pada organisasi yaitu:

1) Faktor personal: misalnya usia, jenis kelamin, tingkat pendidikan, pengalaman
kerja, kepribadian dan lain-lain.

2) Karakterisitik pekerjaan: misalnya lingkup jabatan, tantangan dalam pekerjaan,
konflik peran dalam pekerjaan, tingkat kesulitan dalam pekerjaan dan lain-lain.

3) Karakteristik struktur: misalnya besar atau kecilnya organisasi, bentuk
organisasi seperti sentralisasi atau desentralisasi, kehadiran serikat pekerja dan
tingkat pengendalian yang dilakukan organisasi terhadap karyawan.

4) Pengalaman kerja: pengalaman kerja karyawan sangat berpengaruh terhadap
tingkat komitmen karyawan terhadap organisasi. Karyawan yang baru
beberapa tahun bekerja dan karyawan yang sudah puluhan tahun bekerja dalam
organisasi tentu memiliki tingkat komitmen yang berlainan.

d. Indikator Komitmen Organisasi

Menurut Indra Kharis (2010) indikator komitmen organisasi yaitu:

1. Kemauan Karyawan

Kemauan karyawan adalah rasa peduli atau bersedianya seorang karyawan dalam

memegang komitmen dalam sebuah organisasi. Kemauankaryawan itu timbul bisa

dilatar belakangi seperti rasa cinta mereka terhadap organisasi, teman sepekerjaan
ataupun faktor lain yang mendukung karyawan tersebut untuk berkomitmen dalam
organisasi.

2. Kesetiaan Karyawan
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Kesetiaan karyawan terhadap tempat mereka bekeja merupakan suatu hal yang
sangat diinginkan oleh pihak perusahaan, dikarenakan dengan memiliki rasa setia
pada setiap diri para karyawannya akan menimbulkan sikap loyalitas dan pastinya
akan terus memegang komitmen dalamorganisasi tersebut sekalipun mereka telah
ditawarkan di perusahaan lain.

3. Kebanggan karyawan pada organisasi

Rasa bangga pada suatu organisasi merupakan tujuan dalam berorganisasi karena
rasa bangga yang timbul berawal dari rasa cinta dan setia kepada organisasi serta
didukung dengan sikap tanggung jawab terhadap apa yang dikerjakan.

Wibowo (2014:191), komitmen organisasi di dapat dari bawahan dengan
memenuhi kebutuhan pokok pekerja, member perhatian pada orang di semua
tingkat, mempercayai dan dipercayai, mentoleransi individualitas dan
menciptakan bebas kesalahan. Untuk mendapatkan komitmen pekerja dapat
dilakukan dengan beberapa cara, yaitu :

1. Memelihara kepercayaan

Kualitas dan gaya kepemimpinan merupakan faktor utama untuk mendapatkan
kepercayaan dan komitmen pekerja. Kita harus membuat diri kita senyata
mungkin dan menunjukan dapat dihubungi dan berkeinginan mendengarkan orang
lain. Patut diingat bahwa untuk mendapatkan kepercayaan, kita harus
mempercayai mereka yang bekerja.

2. Memenangkan pikiran, semangat dan hati

Komitmen penuh dari bawahan tidak dapat direalisasikan sampai kita menunjukan

kebutuhan psikoogis, intelektual dan emosional pekerja. Dengan memberikan
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bobot yang seimbang dari ketiga factor tersebut memungkinkan kita
memenangkan fikiran, semangat dan hati pekerja.

3. Menjaga staff mempunya komitmen

Cara paling efektif menjaga komitmen pekerja adalah memperkaya pekerjaan dan
memotivasi mereka.

4. Menghargai keunggulan

Pengakuan atas keunggulan merupakan masalah vital dalam memelihara
komitmen dan kepuasan kerja pekerja. Dapat dilakukan dengan pemberian gaji,
pemberian bonus, pengikutsertaan dalam pelatihan akhir pecan senior atau

sekedar mengucapkan terima kasih.

5. Bersikap positif
Untuk menciptakan lingkungan positif dalam organisasi dibangun dengan mutual
trust, saling memepercayai dimana orang memastikan bahwa organisasi dapat

mencapai apa yang diminta untuk dilakukan.

3. Remunerasi
a. Definisi Remunerasi

(Sofa, 2008), Remunerasi diidentifikasi sebagai salah satu faktor yang
mempunyai pengaruh terhadap Kkinerja pegawai dalam menjalankan tugasnya.
Remunerasi merupakan imbalan atau balas jasa yang diberikan kepada tenaga
kerja atau pegawai sebagai akibat dari prestasi yang telah diberikannya dalam

rangka mencapai tujuan organisasi. Didalam suatu organisasi atau di sebuah
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perusahaan, keberadaan remunerasi tidak dapat diabaikan begitu saja, sebab

remunerasi terkait dengan pencapaian tujuan sebuah organisasi.

Rendah atau tingginya remunerasi didalam sebuah perusahaan sangat
berpengaruh terhadap kelangsungan hidup dan kesejahteraan para pegawai di
perusahaan tersebut. Remunerasi harus disesuaikan berdasarkan kesepakatan
dengan para pegawai melalui beberapa pendekatan yang harus dilaksanakan oleh
perusahaan. Oleh karena itu, remunerasi didalam sebuah organisasi perlu
dikembangkan untuk kesejahteraan dan kelangsungan hidup organisasi itu sendiri.

Remunerasi merupakan suatu aspek yang penting bagi karyawan maupun
pegawai. Adapun pengertian remunerasi menurut para ahli dan beberapa literatur
adalah sebagai berikut :

a. Mochammad Surya (2004) menyebutkan bahwasannya ‘“Remunerasi memiliki
makna seperti “sesuatu” yang diperoleh para pegawai sebagai imbalan dari
kontribusi yang telah di berikannya kepada kepada organisasi tempat bekerja.

b. Remunerasi adalah merupakan imbalan atau balas jasa yang diberikan kepada
tenaga kerja sebagai akibat dari prestasi yang telah diberikannya dalam rangka
mencapai tujuan organisasi (Sofa, 2008).

c. Menurut Suryani (2016) pengertian remunerasi dalam konteks Reformasi
Birokrasi adalah penataan kembali sistem penggajian yang dikaitkan dengan
sistem penilaian kinerja. Dilatarbelakangi oleh kesadaran sekaligus komitmen
pemerintah untuk mewujudkan clean and good governance. Namun pada
tataran pelaksanaannya, perubahan dan pembaharuan yang dilaksanakan dalam

rangka mewujudkan tata pemerintahan yang bersih dan berwibawa tersebut
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tidak mungkin akan dapat dilaksanakan dengan baik (efektif) tanpa
kesejahteraan yang layak dari pegawai yang mengawalinya. Perubahan dan
pembaharuan tersebut dilaksanakan untuk menghapus kesan pemerintahan
yang selama ini dinilai buruk.

d. Renumerasi dapat pula diartikan sebagai Tunjangan Kinerja menurut
Simamora (2004) Renumerasi atau Tunjangan Kinerja adalah pembayaran-
pembayaran dan jasa-jasa yang melindungi dan melengkapi gaji pokok dan
organisasi dapat membayar semua atau sebagian dari tunjangan terebut.

Dalam remunerasi mempunyai makna lebih luas dari pada gaji, karena
mencakup semua imbalan, baik yang berbentuk uang ataupun barang, baik yang
diberikan secara langsung ataupun tidak langsung, dan baik yang bersifat rutin
maupun tidak rutin, imbalan langsung terdiri dari tunjangan khusus, tunjangan
jabatan, gaji atau upah, bonus yang dikaitkan atau tidak dikaitkan dengan prestasi
dan berbagai jenis bantuan yang terdiri atas fasilitas, kesehatan, santunan
musibah, cuti, dana pensiun, gaji.

Kebijakan pemberian Remunerasi dan berkaitannya dengan peningkatan
kinerja PNS merupakan bagian dari usaha reformasi birokrasi yang dirancang oleh
pemerintah melalui Kementrian Pendayagunaan Aparatur Negara yang meliputi
kegiatan sebagai berikut ini.

a. Pembangunan Sistem remunerasi yang didasarkan pada prestasi kerja.

b. Pembangunan sistem remunerasi yang didasarkan pada tingkat kelayakan
hidup,gaji yang adil dan layak sesuai dengan beban pekerjaan dan tanggung

jawab para pegawai serta harus mampu meningkatkan produktivitas.
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c. Penyempurnaan sistem pensiun.

Istilah remunerasi sering dijumpai dan berhubungan dengan proses
penggajian tenaga kerja seperti remunerasi PNS, renumerasi TNI, remunerasi
karyawan dan lain sebagainya. Istilah remunerasi juga tidak dapat dipisahkan
dengan gaji dan upah.

Gaji adalah imbalan yang diberikan kepada tenaga kerja/pegawai
berdasarkan kurun waktu tertentu, misalnya harian, mingguan dan bulanan.
Sedangkan, upah adalah imbalan yang diterima tenaga kerja/pegawai berdasarkan
dari hitungan waktu yang tetap, jadi bisa menggunakan istilah seperti tarif per
jam, tarif per dokumen dan lain-lain yang memang bisa dihitung. Berdasarkan
beberapa definisi diatas, penulis menyimpulkan bahwa remunerasi sebagai total
kompensasi yang diterima oleh pegawai sebagai imbalan dari jasa yang telah
diberikan kepada perusahaan. Bentuk remunerasi biasanya diasosiasikan dengan
penghargaan dalam bentuk uang (monetary rewards), atau dapat diartikan juga
sebagai gaji yang diberikan kepada pegawai sesuai dengan Kinerjanya untuk
mewujudkan tujuan perusahaan
b. Tujuan Remunerasi

Menurut Samsudin (2006) bahwa tujuan pemberian remunerasi antara lain
sebagai berikut:

a. Pemenuhan kebutuhan ekonomi pegawai menerima kompensasi berupa gaji,
upah, atau bentuk lain adalah untuk memenuhi kebutuhan ekonomi.
b. Menunjukkan keseimbangan dan keadilan ini berarti pemberian remunerasi

berhubungan dengan persyaratan yang harus dipenuhi oleh pegawai pada
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jabatan yang ia duduki, sehingga tercipta keseimbangan antara input dan
output.

. Memajukan lembaga atau perusahaan semakin berani suatu lembaga
memberikan remunerasi yang tinggi dapat dijadikan tolok ukur bahwa semakin
berhasil lembaga tersebut membangun prestasi kerja pegawainya, karena
pemberian remunerasi yang tinggi hanya mungkin dilakukan apabila lembaga
tersebut memiliki pendapatan yang cukup tinggi dan mau memberikan
remunerasi yang tinggi pula dengan harapan akan semakin maju lembaga
tersebut.

. Meningkatkan Produktivitas Kerja Pemberian Kompensasi yang makin baik
akan dapat mendorong pegawai bekerja lebih produktif. Pengukuran besar
kecilnya remunerasi dapat dilihat dari komponen remunerasi yang diterapkan
dalam instansi tersebut. Menurut Notoatmodjo (2009) tujuan-tujuan yang harus
dicapai dalam pemberian remunerasi adalah:

. Menghargai Prestasi Kerja

Dalam penerapan sistem remunerasi diharapkan mampu mendorong Kinerja
karyawan. Semakin baik kinerja karyawan tersebut maka jumlah remunerasi
yang didapatkan akan semakin besar.

. Menjamin keadilan

Sistem remunerasi yang baik adalah yang mampu menjamin rasa keadilan dari
kedua unsur yaitu organisasi dan karyawan. Masing-masing karyawan akan
mendapatkan besaran remunerasi sesuai dengan tugas, jabatan, wewenang,

fungsi dan prestasi kerjanya. Dapat diartikan bahwa remunerasi yang diberikan
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sesuai dengan hasil kerja atau prestasi kerja karyawan yang diberikan kepada
organisasi.

. Mempertahankan karyawan

Penerapan sistem remunerasi yang baik akan mendorong komitmen karyawan
untuk lebih loyal kepada orgnasasi. Dengan demikian karyawan menjadi betah
dan bertahan bekerja.

. Memperoleh karyawan yang berkualitas .

Pemberian remunerasi yang baik maka akan menarik calon karyawan lebih
banyak. Dengan demikian maka seleksi karyawan menjadi lebih kompetitif dan
bisa meningkatkan daya saing sebuah organsiasi.

. Pengendalian biaya & peningkatan pendapatan

Penerapan system remunerasi yang baik akan berpengaruh pada kinerja
karyawan sehingga produktivitas meningkat, pendapatan meningkat dan lebih
efektif dan efisien dalam pengendalian keuangan.

. Memenuhi Peraturan-peraturan

Perusahaan juga diwajibkan mentaati regulasi pemerintah yang berkaitan
dengan karyawan dan kompensasi. Diantaranya adalah Upah Minimum
Kabupaten (UMK), Ketentuan Lembur, Jaminan Sosial Tenaga Kerja
(Jamsostek), Asuransi Tenaga Kerja (Astek) dan fasilitas lainnya.

. Indikator Remunerasi

Indikator remunerasi menurut Pora (2011:12) adalah sebagai berikut ini:

. Gaji
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Gaji merupakan balas jasa dalam bentuk uang yang diberikan pengusaha
kepada karyawan atas tenaga, pikiran yang telah disumbangkan dalam rangka
memajukan atau mewujudkan tujuan perusahaan. Gaji sifatnya tetap dan
diberikan dalam jumlah yang pasti selama masih ada hubungan kerja, maka
gaji dapat diterima oleh karyawan yang berstatus karyawan tetap berdasarkan
perhitungan bulanan

. Insentif

Insentif merupakan imbalan langsung yang dibayarkan kepada karyawan atas
prestasi kerjanya yang mencapai atau melebihi target yang telah ditentukan.
Insentif hanya dapat diberikan kepada pekerja apabila ia bisa menghasilkan
produk melebihi standar yang telah ditetapkan.

. Benefit

Hal-hal yang termasuk dalam kategori benefit adalah service (pelayanan) dan
ketersedian fasilitas — fasilitas. Berbeda dengan insentif, benefit lebih
merupakan imbalan tidak langsung atau tambahan baik dalam bentuk uang
maupun non finansial yang diberikan pengusaha kepada karyawan. Contoh—
contoh benefit adalah: uang makan, uang transport, uang pengobatan dan uang
hadiah pernikahan. Sementara contoh — contoh service (pelayanan) adalah:
poliklinik, dokter spesialis, bantuan hukum, asuransi kredit rumah dan antar
jemput.

. Bonus dan Komisi

Bonus adalah imbalan yang diterima karyawan dari pengusaha atas pencapaian

kinerja yang melampaui hasil atau waktu yang ditetapkan. Dalam praktiknya,
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pemberian bonus dapat berupa uang cash, naik haji, umroh, tour dalam/luar
negeri, gaji bulan ke 13 atau 14 dan kredit atau pinjaman lunak.

e. Tunjangan
Suatu pembayaran yang diatur berkaitan dengan pekerjaan yang diberikan
oleh pengusaha kepada pekerja. Berdasarkan sifatnya, tunjangan ada dua
macam vyaitu:

1) Tunjangan tetap, adalah suatu pembayaran yang diatur berkaitan dengan
pekerjaan yang diberikan secara tetap untuk pekerja dan keluarganya, serta
dibayarkan dalam satuan waktu yang sama dengan pembayaran gaji pokok
tanpa dikaitkan dengan kehadiran atau prestasi tertentu.

2) Tunjangan tidak tetap, adalah pembayaran yang diatur berkaitan dengan
pekerjaan yang diberikan secara tidak tetap dan dikaitkan dengan kehadiran

dan prestasi tertentu.

4. Motivasi Kerja
a. Definisi Motivasi Kerja

Istilah motivasi berasal dari kata latin yaitu movere yang artinya bergerak
(to move), yaitu proses kejiwaan yang merupakan tujuan dan arah dari setiap
perilaku. Ahmad Yani (2012), mendefenisikan motivasi sebagai hasil sejumlah
proses yang bersifat internal dan eksternal bagi seorang individu yang
menyebabkan timbulnya sikap antusiasme dan persistance dalam hal
melaksanakan kegiatan-kegiatan tertentu. Motivasi kerja merupakan hal penting
yang harus dimiliki oleh setiap karyawan karena dengan adanya sebuah motivasi

atau dorongan akan menambah semangat kerja mereka.
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Pemberian motivasi dapat berasal dari dalam diri karyawan itu sendiri
seperti yang didefinisikan oleh Osei (2011), motivasi adalah dorongan dari dalam
yang menyebabkan seseorang menyelesaikan tujuan atau tugasnya”. Selain dari
dalam diri motivasi juga berasal dari luar seperti motivasi dari lingkungan sekitar
contohnya motivasi dari atasan atau bahkan sesama karyawan karena pada
dasarnya motivasi kerja merupakan sesuatu yang menimbulkan dorongan atau
semangat kerja.Selain defenisi tersebut, Osei (2011) juga menegaskan bahwa
motivasi sebagai kecenderungan untuk melakukan suatu tindakan yang tepat
untuk mencapai suatu hal yang dibutuhkan.

Maka dari itu, pemberian motivasi sangat diperlukan oleh karyawan untuk
meningkatkan hasil kerjanya sehingga produktivitas kerja karyawan juga akan
meningkat dan nantinya akan memicu motivasi berprestasi karyawan sehingga
timbul persaingan yang sehat antar karyawan. Hamali (2016) mendefinisikan
motivasi sebagai keinginan dan energi seseorang Yyang diarahkan untuk
pencapaian suatu tujuan. Motivasi adalah sebab dari tindakan, upaya
mempengaruhi  seseorang dalam rangka memberikan motivasi berarti
mendapatkan kemudian ingin berbuat sesuatu yang diketahui dan seharunya
dilakukan.

Motivasi dapat berupa motivasi intrinsik dan juga motiivasi ekstrinsik.
Motivasi intrinsik contohnya kepuasan dan perasaan mencapai sesuatu. Motivasi
ekstrinsik contohnya imbalan, hukuman, dan perolehan tujuan. Motivasi ekstrinsik
disebabkan oleh insentif positif dan insentif negatif.

b. Manfaat Motivasi Kerja
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Menurut Gomes (2003) manfaat motivasi yang utama adalah menciptakan
gairah kerja, sehingga produktivitas kerja meningkat. Sementara itu, manfaat yang
diperoleh karena bekerja dengan orang-orang yang termotivasi adalah pekerjaan
dapat diselesaikan dengan tepat. Artinya pekerjaan diselesaikan sesuai standar
yang benar dan dalam skala waktu yang sudah ditentukan, serta orang senang
melakukan pekerjaannya. Sesuatu yang dikerjakan karena ada motivasi yang
mendorongnya akan membuat orang senang mengerjakannya.

Orang pun akan merasa dihargai/diakui, hal ini terjadi karena
pekerjaannya itu betul-betul berharga bagi orang yang termotivasi, schingga orang
tersebut akan bekerja keras. Hal ini dimaklumi karena dorongan yang begitu
tinggi menghasilkan sesuai target yang mereka tetapkan. Kinerjanya akan
dipantau oleh individu yang bersangkutan dan tidak akan membutuhkan terlalu

banyak pengawasan serta semangat juangnya akan tinggi (Gomes, 2003).

c¢. Tujuan Motivasi
Tujuan Motivasi Menurut Hasibuan, tujuan motivasi antara lain sebagai
berikut:
a. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan
b. Meningktakan produktifitas kerja karyawan
c. Mempertahankan kestabilan karyawan perusahaan
d. Meningkatkan kedisiplinan karyawan perusahaan
e. Mengefektifkan pengadaan karyawan

f. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik
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g. Meningkatkan loyalitas, kreatifitas, dan partisipasi karyawan
h. Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan
i. Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-tugasnya
J. Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku
Ach. Mohyi juga membagi tujuan motivasi sebagai berikut :
1. Untuk meningkatkan semangat, gairah dan Kkedisiplinan kerja karyawan
(meningkatkan moral kerja)
2. Memupuk rasa memiliki (sense of belonging), loyalitas dan partisipasi
karyawan
3. Meningkatkan kreatifitas dan kemampuan karyawan untuk berkembang.
d. Jenis-Jenis Motivasi

Dalam kehidupan berorganisasi, motivasi menjadi suatu hal yang sangat
penting dan perlu diadakan karena dengan adanya motivasi mampu merubah
perilaku seseorang yang termotivasi. Berdasarkan hal tersebut jenis-jenis motivasi
adalah sebagai berikut :

Menurut Hasibuan motivasi dibagi menjadi dua jenis, yaitu :
a. Motivasi Positif (insentif positif)
Motivasi ini maksutnya adalah manager memotivasi (merangsang) bawahan
dengan memberikan hadiah kepada mereka yang berprestasi diatas perestasi
standar. Dengan motivasi positif, semangat kerja bawahan akan meningkat karena
umumnya manusia senang menerima yang baik-baik saja.

b. Motivasi Negatif (insentif negatif)
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Motivasi negatif maksutnya adalah manager memotivasi bawahan dengan standar
bahwa mereka akan mendapat hukuman. Dengan memotivasi negatif ini semangat
bekerja bawahan dalam jangka waktu pendek akan meningkat karena mereka
takut dihukum, tetapi untuk jangka panjang dapat berakibat kurang baik.

e. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja

Menurut Sutarno (2012) motivasi adalah dorongan psikologis yang
mengarahkan seseorang ke arah suatu tujuan. Kita dapat mengatakan seseorang
yang bekerja giat sebagai orang yang termotivasi. Perilaku seseorang sebenarnya
hanyalah cerminan paling sederhana dari motivasi dasar mereka. Agar perilaku
manusia sesuai dengan tujuan organisasi maka harus ada perpaduan antara
motivasi untuk pemenuhan kebutuhannya dan permintaan organisasi sehingga
dapat disimpulkan bahwa Motivasi merupakan suatu keadaan dalam pribadi
seseorang yang mendorong keinginan individu untuk melakukan kegiatan-
kegiatan tertentu guna mencapai suatu tujuan.

Motivasi yang ada pada seseorang akan mewujudkan suatu perilaku yang
diarahkan pada tujuan mencapai sasaran. Jusmaliani (2014) menjelaskan bahwa
Motivasi secara sederhana adalah faktor-faktor yang mendorong seseorang untuk
berperilaku tertentu ke arah tujuan yang akan dicapainya. Mangkunegara
(2005:101) mengemukakan bahwa terdapat 2 (dua) teknik memotivasi kerja
pegawai yaitu:

a. Teknik pemenuhan kebutuhan pegawai, artinya bahwa pemenuhan kebutuhan

pegawai merupakan fundamen yang mendasari perilaku kerja.
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b. Teknik komunikasi persuasif, adalah merupakan salah satu teknik memotivasi
kerja pegawai yang dilakukan dengan cara mempengaruhi pegawai secara
ekstra logis. Teknik ini dirumuskan dengan istilah “AIDDAS” yaitu Attention
(perhatian), Interest (minat), Desire (hasrat), Decision (keputusan), Action
(aksi atau tindakan), dan Satisfaction (kepuasan).

Penggunaannya, pertama kali pemimpin harus memberikan perhatian kepada
pegawai tentang pentingnya tujuan dari suatu pekerjaan agar timbul minat
pegawai terhadap pelaksanaan kerja, jika telah timbul minatnya maka hasratnya
akan menjadi kuat untuk mengambil keputusan dan melakukan tindakan kerja
dalam mencapai tujuan yang diharapkan oleh pemimpin.
f. Indikator Motivasi Kerja
Menurut Maslow yang dikutip oleh Hasibuan (2008:157) bahwa motivasi kerja
pegawai dipengaruhi oleh kebutuhan fisik, kebutuhan akan keamanan dan
keselamatan, kebutuhan sosial, kebutuhan akan penghargaan diri, dan kebutuhan
akan perwujudan diri. Terkadang tidak disadari bahwa komitmen itu bukan hanya
bergelut pada permasalahan perasaan loyalitas yang pasif. Seseorang bisa
memiliki perasaan aktif terhadap hubungan dirinya dengan organisasi yang
memiliki tujuan bersama, ada tiga faktor atau indikator yang mempengaruhi
komitmen organisasi diantaranya:

1) Kepercayaan dan penerimaan yang kuat atas tujuan dan nilai-nilai organisasi.

2) Kemauan untuk mengusahakan tercapainya kepentingan organisasi.

3) Keinginan yang kuat untuk mempertahankan keanggotaan organisasi.
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Teori hierarki kebutuhan menyatakan bahwa motivasi seseorang didasarkan
pada dua anggapan yaitu:
a. Kebutuhan seseorang tergantung pada apa yang sudah di milikinya
b. Dilihat dari pentingnya, kebutuhan yang paling kuat sesuai waktu, keadaan dan
pengalaman yang bersangkutan yang di gambarkan dalam bentuk hierarki

Kemudian dari faktor-faktor tersebut diturukanlah menjadi indikator-indikator

untuk mengetahui tingkat motivasi pada karyawan.

Kebutuhan Sosial Ditunjukan dengan melakukan interaksi dengan orang lain
yang diantaranya untuk diterima di kelompok dan kebutuhan untuk dicintai dan
mencintai. Kebutuhan ini merupakan kebutuhan manusia untuk menjadi bagian
dari kelompok, mencintai dan dicintai orang lain dan bersahabat. Manusia pada
dasarnya selalu ingin hidup berkelompok dan tidak seorangpun manusia ingin
hidup menyendiri ditempat terpencil. Karena manusia adalah makhluk sosial
sudah jelas menginginkan kebutuhan-kebutuhan sosial yang terdiri dari empat
kelompok yaitu:

1) Kebutuhan sebagai anggota suatu kelompok atau rasa diterima dalam
kelompoknya

2) Kebutuhan akan perasaan dihormati, karena setiap manusia merasa dirinya
penting

3) Kebutuhan akan perasaan kemajuan dan tidak seorangpun menyenangi

kegagalan
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4) Kebutuhan akan rasa ikut serta Faktor-faktor khusus yang harus diperhatikan
oleh organisasi mencakup misalnya: (1) Mutu supervisi, (2) Kelompok kerja
yang kompetibel, (3) Kemitraan profesional.

Ditunjukan dengan: pengakuan dan penghargaan berdasarkan kemampuannya
yaitu kebutuhan untuk dihormati dan dihargai oleh pegawailain dan pimpinan
terhadap prestasi kerja. Kebutuhan ini berkaitan dengan keinginan manusia, untuk
dihormati dan dihargai orang lain sesuai dengan kemampuan yang dimilikinya
dan ingin punya status, pengakuan serta penghargaan prestise timbul karena
adanya prestasi, tetapi tidak selamanya demikian. Prestasi dan status
dimanifestasikan oleh banyak hal yang digunakan sebagai simbol status.
Kebutuhan ini artinya adalah respek diri dan respek orang lain, mencakup
misalnya:

(1). Penghargaan

(2). Pengakuan

(3). Status

(4) prestise

(5) kekuasaan

(6) perasaan dapat menyelesaikan sesuatu.

Faktor-faktor khusus yang harus diperhatikan oleh organisasi mencakup misalnya:

(1). gelar (nama) tugas, (2). kreatifitas, (3). kemajuan dalam organisasi, (4).

prestise dalam pekerjaan.

Keinginan atau hasrat kompetitif untuk menonjol, untuk melampaui prestasi

orang lain lebih dikatakan merupakan sebuah sifat universal manusia. Kebutuhan
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pokok akan penghargaan ini, apabila dimanfaatkan secara tepat dapat
menyebabkan timbulnya kinerja keorganisasian yang luar biasa. Kebutuhan akan
penghargaan ini jarang sekali terpenuhi secara sempurna bahkan kita dapat
mengatakan bahwa mereka kiranya tidak pernah terpuaskan.

a. Kebutuhan untuk Merealisasikan Diri

Ditujukan dengan sifat pekerjaan yang menarik dan menantang, dimana
pegawaitersebut mengerahkan kemampuan, kecakapan, keterampilan, dan
potensinya. Dalam pemenuhan kebutuhan ini dapat dilakukan oleh perusahaan
dengan menyelenggarakan pendidikan dan pelatihan. Kebutuhan ini merupakan
kebutuhan untuk tumbuh dan berkembang sehingga membutuhkan penyaluran
kemampuan dan potensi diri dalam bentuk nyata. Artinya tiap orang ingin tumbuh
membangun pribadi dan mencapai hasil.

Kebutuhan merealisasikan diri adalah kebutuhan akan aktualisasi diri yang
menggunakan kecakapan, kemampuan, ketrampilan dan potensi optimal untuk
mencapai prestasi kerja yang sangat memuaskan yang sulit dicapai orang lain.
Faktor-faktor khusus yang harus diperhatikan oleh organisasi mencakup misalnya:
(1). tugas yang menantang
(2). Kreatifitas
(3). Kemajuan dalam organisasi
(4). Prestai dalam pekerjaan.

Menurut Anoraga terdapat empat ciri motif yakni sebagai berikut :

a. Motif adalah Majemuk
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Dalam suatu perbuatan sebenarnya tidak hanya mempunyai satu tujuan tetapi
beberapa tujuan yang berlangsung bersama-sama.
b. Motif dapat berubah-ubah
Motif bagi seseorang sering kali mengalami perubahan. hal ini disebabkan
keinginan manusia selalu berubah-ubah sesuai dengan kebutuhan atau
kepentingannya.
c. Motif dapat berbeda-beda bagi individu
Dua orang yang melakukan pekerjaan yang sama ternyata memiliki motif yang
berbeda.
d. Beberapa motif tidak disadari oleh individu

Banyak tingkah laku manusia yang tidak disadari oleh pelakunya, sehingga
beberapa dorongan yang muncul karena berhadapan dengan situasi yang kurang
menguntungkan, lalu ditekan di bawah sadarnya. Dengan demikian kalau ada
dorongan dari dalam yang kuat menjadikan individu yang bersangkutan tidak bisa
memahami motifnya sendiri.Dari semua motif tersebut dapat disimpulkan bahwa
setiap orang dapat memiliki motif yang berbeda-beda dan terkadang motif yang
timbul tidak disadari oleh individu tersebut selain itu motif mereka juga bisa
berubah-ubah dan tidak hanya ada satu motif namun terdapat beberapa motif yang

berlangsung bersamaan.

B. Penelitian Terdahulu

Penelitian terdahulu mengenai pengaruh gaya kepemimpinan, komitmen
organisasi, dan remunerasi terhadap motivasi kerja yang kemudian menjadi

refrensi yang relevan dengan penelitian ini antara lain ialah pada tabel dibawah ini
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No

Nama Peneliti

Tahun

Judul

Hasil Penelitian

Elzi Syaiyid

2013

Pengaruh

Kepemimpinan
Terhadap Motivasi Kerja
(Studi Pada Karyawan
Radar Malang  PT.
Malang Intermedia Pers)

Gaya

Hasil penelitian ini
menjelaskan bahwa secara
simultan gaya kepemimpinan
yang terdiri dari gaya
kepemimpinan instruksi,
gaya kepemimpinan
konsultasi, gaya
kepemimpinan  partisipasi,
dan gaya kepemimpinan
delegasi memiliki pengaruh
yang signifikan terhadap
mitovasi  kerja karyawan.
Namun secara parsial gaya
kempemimpinan instruksi
dan delegasi memberikan
pengaruh negatif terhadap
motivasi kerja karyawan,
sementara gaya
kepemimpinan konsultasi
dan partisipasi memberikan
pengaruh positif signifikan
terhadap motivasi karyawan.

Randi Mars
Tornado

2014

Pengaruh
kepemimpinan dan
motivasi terhadap
kinerja karyawan pada
Tree Hotel di Makassar

gaya

1. Terdapat pengaruh posotif
dan signifikan antara gaya
kepemimpinan terhadap
kinerja karyawan.

2. Terdapat pengaruh positif

namun  tidak  signifikan
antara motivasi terhadap
kinerja karyawan
Yayat Hidayat | 2016 Pengaruh Sistem | Terdapat pengaruh  yang
Remunerasi dan | signifikan antara  sistem
Lingkungan Kerja | remunerasi terhadap

terhadap Motivasi dan
Dampaknya  Terhadap
Kinerja Perawat di RS
PARU DR. H.A
ROTINSULU Bandung

Motivasi kerja di Di RS Paru
Dr. HA Rotinsulu Bandung,
semakin baik sistem
remunerasi yang diterapkan
lembaga maka akan
berdampak pada motivasi
kerja perawat sebaliknya
semakin buruk  sistem
remunerasi maka berdampak
pada penurunan motivasi
kerja perawat




43

Tengah

4 Wahyuningsih | 2013 Pengaruh Terdapat pengaruh  yang
Kepemimpinan, Disiplin | positif baik secara individu
Kerja dan Komunikasi | maupun bersama-sama
Terhadap Motivasi Kerja | variabel kepemimpinan,
Pegawai BKD kota | disiplin kerja dan
Surakarta komunikasi terhadap
motivasi kerja pegawai BKD
Surakarta
5 Banni, Nilam | 2012 Pengaruh Disiplin dan | Hasil Analisis menunjukan
dan Motivasi Kerja Terhadap | bahwa disiplin dan motivasi
Robiansyah Kinerja Pegawai PT. | kerja berpengaruh positif
PLN Wilayah | terhadap kinerja pegawai.
Kalimantan Timur
6 Nurfitri 2009 Pengaruh Hasil  Analisis pengujian
Kepemimpinan dan | regresi  linear  berganda
Motivasi terhadap | menunjukan adanya
Kinerja karyawan | pengaruh kepemimpinan
(Rumah Sinar Kasih) transformasional  terhadap
motivasi karyawan
7 Indi Djastuti 2009 | Analisis Gaya | Hasil  Analisis  diperoleh
Kepemimpinan dan | menunjukkan bahwa kedua
Motivasi Kerja terhadap | variabel berpengaruh
kinerja pegawai pada | signifikan terhadap
BPPM Provinsi Jawa | peningkatan kinerja pegawai

C. Kerangka Pikir

Berdasarkan Rumusan Masalah yang menjadi Fokus pada Penelitian ini

maka variabel yang digunakan terdiri dari Variabel Independen dan Variabel

Dependen. Gaya

Kepemimpinan,

Komitmen Organisasi

dan Remunerasi

merupakan Variabel Indevenden yang selanjutnya akan diberikan symbol dengan

X1, X2 dan X3. Sedangkan Variabel Dependennya adalah Motivasi Kerja yang

ditandai dengan Simbol Y. Data dalam penelitian diolah dengan metode Regresi
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Linear Berganda dengan menggunakan aplikasi SPSS 21. Adapun Kerangka Pikir
dari Penelitian ini dapat dilihat pada Gambar berikut :

Gambar 1.1 Kerangka Pikir

Gaya Kepemimpinan
(X1)
Komitmen Organisasi
2\
Remunerasi (X3)

Motivasi Kerja

(v)

H3

D. Hipotesis
Hipotesis merupakan jawaban atau dugaan sementara terhadap rumusan

masalah penelitan, oleh karena itu hipotesis dalam penelitian ini dapat dirumuskan

sebagai berikut :

H1 : Gaya Kepemimpinan (X1) berperngaruh signifikan terhadap motivasi kerja
pegawai Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Sulawesi Selatan.

H2 : Komitmen Organisasi (X2) berperngaruh signifikan terhadap motivasi kerja
pegawai Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Sulawesi Selatan.

H3 : Remunerasi (X3) berperngaruh signifikan terhadap motivasi kerja pegawai
Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Sulawesi Selatan.

H4 : Gaya Kepemimpinan (X1), Komitmen Organisasi (X2), dan Remunerasi
(X3) secara bersama-sama berpengaruh terhadap motivasi kerja () pegawai

Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Sulawesi Selatan.
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A. Jenis Penelitian

Penelitian ini merupakan rancangan penelitian suatu rencana kerja yang
terstruktur dalam hal hubungan antar variabel secara komprehensif, agar hasil
penelitiannya dapat memberikan jawaban dari pertanyaan atau pernyataan
penelitian, Umar (2008:4). Rencana penelitian yang akan dilakukan dimulai
dengna observasi, melakukan stufi literatur dan penelitian terdahulu, dan
menganalisis data yang berkaitan dengan pengaruh gaya kepemimpinan,
komitmen organisasi, dan remunerasi terhadap motivasi kerja pegawai pada

Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Sulawesi Selatan.

B. Lokasi Penelitian
Penelitian ini dilakukan pada Badan Kepegawaian Daerah di Provinsi
Sulawesi Selatan yang terletak di Jalan Urip Sumaharjo Kota Makassar. Dan

waktu penelitian dilaksanakan pada bulan januari — mei 2020.

C. Populasi dan Sampel

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari objek dan subjek
yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang diterapkan oleh penulis
untuk dipelajari dan ditarik kesimpulannya (Sugiono, 2007). M. Igbal Hasan
(2002:58) dalam bukunya menjelaskan bahwa populasi adalah totalitas dari semua
objek atau individu yang memiliki karakteristik tertentu, jelas dan lengkap yang

akan diteliti. Sugiyono (2013: 117) mengemukakan bahwa populasi adalah
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generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan
karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian
ditarik kesimpulannya.

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh
populasi, sehingga jumlah sampel yang diambil harus dapat mewakili populasi
pada penelitian. Sugiyono (2013: 118) mendefinisikan sampel sebagai bagian dari
jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut, sedangkan Arikunto
(2013: 174) mendefinisikan sampel adalah sebagian atau wakil populasi yang
diteliti. Dapat disimpulkan bahwa sampel adalah sebagian dari populasi yang
mewakili karakter populasi tersebut sehingga dapat menunjang penelitian.

Dalam penelitian ini digunakan teknik sampel jenuh yang berarti semua
populasi yang digunakan sebagai sampel, dikarenakan jumlah populasi pada
tempat penelitian kurang dari 100 orang. Maka yang menjadi sampel pada
penelitian ini adalah pegawai Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Sulawesi

Selatan yang berjumlah 50 orang.

D. Variabel Penelitian

Variabel penelitian adalah obyek penelitian atau apa yang menjadi titik
perhatian suatu penelitian (Arikunto, 2010: 161), Variabel tunggal adalah variabel
yang hanya mengungkapkan satu variabel untuk dideskripsikan unsur-unsur atau
faktor-faktor di dalam setiap gejala yang termasuk variabel tersebut (Nawawi,

2006:45).
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Dalam penelitian ini variabel bebas (X) adalah gaya kepemimpinan,
komitmen organisasi dan remunerasi dan variabel terikat (YY) adalah motivasi

kerja pegawai badan kepgegawaian daerah provinsi sulawesi selatan.

1. Gaya Kepemimpinan

Variabel independen yang digunakan dalam penelitian ini adalah gaya
kepemimpinan (X1). Luthans (2006:653) menyatakan bahwa gaya kepemimpinan
adalah cara pemimpin mempengaruhi para pengikutnya. Gaya kepemimpinan
tidak sama antara satu pemimpin dengan pemimpin yang lain. Setiap pemimpin
mempunyai gaya tersendiri dalam memimpin. Indikator dari Variabel ini adalah :
1. Kemampuan mengambil keputusan
2. Kemampuan memotivasi
3. Kemampuan komunikasi
4. Kemampuan Mengendalikan bawahan
5. Tanggung jawab

6. Kemampuan mengendalikan emosional

2. Komitmen Organisasi

Variabel independen yang digunakan dalam penelitian ini adalah
komitmen organisasi (X2). Menurut Arfan Ikhsan dan Muhammad Ishak
(2005:35), komitmen organisasi merupakan tingkat sampai sejaunh mana seorang
karyawan memihak pada suatu organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya, serta
berniat untuk mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi itu.

Menurut Indra Kharis (2010) indikator komitmen organisasi yaitu:

1. Kemauan Karyawan



48

2. Kesetiaan Karyawan

3. Kebanggan karyawan pada organisasi

3. Remunerasi

Variabel independen yang digunakan dalam penelitian ini adalah remunerasi
(X3), Remunerasi diidentifikasi sebagai salah satu faktor yang mempunyai
pengaruh terhadap kinerja pegawai dalam menjalankan tugasnya. Remunerasi
merupakan imbalan atau balas jasa yang diberikan kepada tenaga kerja atau
pegawai sebagai akibat dari prestasi yang telah diberikannya dalam rangka
mencapai tujuan organisasi. Indikator remunerasi menurut Pora (2011:12) adalah
sebagai berikut ini:
a. Gaji
b. insentif
C. benefit
d. bonus dan komisi

e. tunjangan

4. Motivasi Kerja

Variabel dependen yang digunakan dalam penelitian ini adalah motivasi kerja ().
Ahmad Yani (2012), mendefenisikan motivasi sebagai hasil sejumlah proses yang
bersifat internal dan eksternal bagi seorang individu yang menyebabkan timbulnya
sikap antusiasme dan persistance dalam hal melaksanakan kegiatan-kegiatan

tertentu. ada tiga indikator yang mempengaruhi komitmen organisasi diantaranya:
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4) Kepercayaan dan penerimaan yang kuat atas tujuan dan nilai-nilai organisasi.
5) Kemauan untuk mengusahakan tercapainya kepentingan organisasi.

6) Keinginan yang kuat untuk mempertahankan keanggotaan organisasi.

E. Instrumen Penelitian

Instrument merupakan alat untuk mengumpulkan data, dapat juga diartikan
sebagai alat ukur, dalam penelitian ini menggunakan kuesioner atau angket dan
observasi namun sebagian besar menggunakan angket sebagai instrumennya.
Teknik pengumpulan data metode kuesioner adala teknik pengumpulan data
dengan cara mengumpulkan jawaban atas pernyataan-pernyataan terstrutur yang
diperikan kepada responden dalam bentuk lembar tertulis.

Sugiono (2013:93), menjelaskan bahwa untuk mengukur jawaban
responden, penelitian menggunakan skala likert. Untuk mengukur sikap, pendapat
dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial. Dalam
pengukuran jawaban responden, pengisian kuesioner mengenai pengaruh gaya
kepemimpinan, komitmen organisasi, dan remunerasi terhadap motivasi kerja
pegawai dikur sebagai berikut :

1.Sangat Tidak Setuju (STS) dengan skor 1
2. Tidak Setuju (TS) dengan skor 2
3.Netral (N) dengan skor 3

4. Setuju (S) dengan skor 4

5. Sangat Setuju (SS) dengan skor 5
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Skala seperti ini dimaksudkan untuk mengukur tanggapan positif dan negatif

terhadap suatu pernyataan, Ciri khas dari skala Likert adalah bahwa semakin

tinggi skor atau nilai yang diberikan oleh responden mempunyai indikasi bahwa

responden tersebut menunjukkan sikap semakin positif terhadap obyek yang

diteliti oleh peneliti.

Kisi-Kisi Penelitian

No Variabel Indikator
1 Gaya Kepemimpinan | 1. Keikutsertaan penyusunan anggaran
Luthans (2006:653) 2.Besarnya  pengaruh  terhadap  penetapan
anggaran
3. Kebutuhan memberikan pendapat
4. Keterlibatan manajer dalam tujuan pelaksanaan
anggaran pada bidang yang dipimpin
2 Komitmen Organisasi | 1. Kemauan Karyawan
Arfan Ikhsan dan 2. Kesetiaan Karyawan
Muhammad Ishak | 3. Kebanggan karyawan pada organisasi
(2005:35)
3 Remunerasi 1.Gaji
(Pora 2011 :12) 2. insentif
3. benefit
4. bonus dan komisi
5. tunjangan
4 Motivasi Kerja 1. Kepercayaan dan penerimaan yang kuat atas

(Ahmad Yani 2012)

tujuan dan nilai-nilai organisasi.

2. Kemauan untuk mengusahakan tercapainya
kepentingan organisasi.

3. Keinginan yang kuat untuk mempertahankan
keanggotaan organisasi.

F. Jenis dan Sumber Data
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Jenis dan sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
kuantitatif dengan tujuan untuk mengambarkan secara sistematis dan sesuai fakta
yang akan diteliti dengan cara mengumpulkan data, jenis dan sumber data adalah :
1. Data Primer, ialah data yang diperoleh melalui jawaban dan hasil dari

kuisioner yang telah dibagikan dan diisi oleh sejumlah responden yang
menjadi sampel dalam penelitian ini.

2. Data Sekunder, ialah data yang sudah tersedia dari perusahaan seperti
laporan penjualan, struktur organisasi serta dokumen lain yang dinilai
diperlukan dalam penelitian ini.

G. Teknik Pengumpulan Data

Pada penelitian ini, penulis mengumpulkan data dengan menggunakan
teknik pengumpulan data sebagai berikut :

1. Kepustakaan

Kepustakaan dilakukan dengan mengumpulkan data serta mempelajari
literatur-literatur yang ada berupa karya ilmiah, buku-buku atau kepustakaan
yang berhubungan erat dengan masalah dalam penelitian ini.

2. Kuesinoner

Kuesinoner adalah teknik pengumpulan data primer melalui menyebarkan
daftar pertanyaan atau pernyataan tertulis berkaitan dengan penelitian dengan
lembar penelitian kuesioner yang digunakan untuk mengumpulkan data, yang
akan diberikan kepada responden.

H. Teknik Analisis Data

1. Metode Analisis Data
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Analisis data merupakan proses penyederhanaan data ke dalam bentu yang
sudah dibaca, dipahami dan diinterprestasikan. Kegiatan dalam analisis data
adalah mengelompokan data berdasarkan variabel dan jenis responden,
mentabulasi data berdasarkan variabel dari seluruh responden, menyajikan data
dari setiap variabel yang diteliti, melakukan perhitungan untuk menjawab
rumusan masalah dan melakukan perhitungan untuk menguji hipotesis yang telah
diajukan, Sugiyono (2014:206). Data yang akan dianalisis merupakan data hasil
penelitian lapangan atau kuesioner dan penelitian kepustakaan, kemudian peneliti
melakukan analisis untuk menarik kesimpulannya. Seluruh pengujian dan analisis
data menggunakan bantuan SPSS 21, agar memperoleh hasil pengukuran atau

pengujian yang lebih akurat.

2. Uji Validitas

Ghozali (2016), Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau tidaknya
suatu kuesioner pada instrument yang ada, suatu kuesioner dikatakan valid jika
pertanyaan atau pernyataan tersebut mampu mengungkapkan sesuatu yang akan
diukur oleh kuesioner tersebut. Validitas merupakan ukuran yang menunjukan
tingkat kevalidan suatu instrumen/kuisioner. Uji validitas menggunakan korelasi
pearson, keputusan mengetahui valid tidaknya butir instrumen. Jika pada tingkat
signifikan 5% nilai r hitung >r variabel maka dapat dsimpulkan bahwa butir
instrumen tersebut valid. Validitas alat ukur dapat dicari dengan menggunakan
Product Moment Co-efficient of Correlation. (Supranto, 2002:112).
1. Jika nilai rnasil >rtabel, maka butir pertanyaan dikatakan valid

2. Jika nilai rhasi<rtabel, maka butir pertanyaan dkatakan tidak valid
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3. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas bertujuan untuk mengukur kuesioner yang merupakan indikator
dari variabel atau indikator, (Ghozali, 2016) menyatakan baha suatu kuesioner
dikatakan reliabel jika jawaban dari responden terhadap pertanyaan dan
pernyataan adalah konsisten atau stabil. Mensyaratkan suatu instrumen yang
reliabel jika memiliki koefisien Cronbach’s Alpha > 0,60. yang menunjukkan
seberapa baik item dalam suatu kumpulan secara positif berkorelasi satu sama
lain. Pengujian reliabilitas ditunjukkan oleh koefisien Cronbach’s Alpha dan
dapat di olah dengan bantuan SPSS (Statistical Product and Service Solution)

dengan rumus:

Keterangan:

r11 = Reliabilitas instrument

k = Banyak butiran pertanyaan
¥ 02 = Jumlah varians pertanyaan

o7 = Varians total

2
. ,  ZXP —(2’2
Dimana gy = -

4. Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik yang digunakan adalah uji normalitas yang merupakan
persyaratan statistik yang harus dipenuhi pada analisis regresi linear berganda.
Mengingat data penelitian yang digunakan adalah sekunder, maka untuk

memenuhi syarat yang ditentukan sebelum uji hipotesis melalui uji t dan uji F
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maka perlu dilakukan pengujian atas beberapa asumsi klasik yang digunakan yaitu
normalitas, mulltikolinieritas, autokolerasi, dan heteroskedastisitas (Ghazali,
2006) yang secara rinci dapat dijelaskan sebagai berikut:
a. Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah sampel yang digunakan
mempunyai distribusi normal atau tidak. Dalam model regresi linier, asumsi ini
ditunjukkan oleh nilai error yang berdistribusi normal. Model regresi yang baik
adalah model regresi yang dimiliki distribusi normal atau mendekati normal,
sehingga layak dilakukan pengujian secara statistik. Pengujian normalitas data
menggunakan Test of Normality Kolmogorov-Smirnov dalam program SPSS.
Menurut Singgih Santoso (2012:293) dasar pengambilan keputusan bisa dilakukan
berdasarkan probabilitas (Asymtotic Significance), yaitu:
1) Jika probabilitas > 0,05 maka distribusi dari model regresi adalah normal.
2) Jika probabilitas < 0,05 maka distribusi dari model regresi adalah tidak normal.
b. Uji Multikolinieritas

Menurut Imam Ghozali (2011: 105-106) uji multikolinieritas bertujuan
untuk menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel
bebas (independen). Untuk menguji multikolinieritas dengan cara melihat nilai
VIF (Variance Inflation Factor) masing-masing variabel independen, jika nilai
VIF < 5, maka dapat disimpulkan data bebas dari gejala multikolinieritas.
c. Uji Heteroskedastisitas

Uji heterokedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi terjadi

ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain.
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Pengujian pada penelitian ini menggunakan Grafik Plot antara nilai prediksi
variabel dependen yaitu ZPRED dengan residualnya SRESID. Tidak terjadi
heteroskedastisitas apabila tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar di
atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y. (Imam Ghozali, 2011: 139-143).
d. Uji Autokorelasi

Uji autokorelasi bertujuan menguji apakah dalam model regresi linier ada
korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode t dengan kesalahan
pengganggu pada periode t-1 (sebelumnya). Jika terjadi korelasi, maka dinamakan

ada problem autokorelasi (Imam Ghozali, 2011: 110).

5. Analisis Regresi Linear Berganda

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah regresi
linear berganda (multiple linear regression). Analisis regresi linear berganda
adalah suatu alat analisis peramalan nilai pengaruh dua atau lebih variabel bebas
(X) terhadap variabel terikat (Y) untuk membuktikan ada atau tidaknya hubungan
kausal antara dua variabel bebas atau lebih. Adapun untuk pengolahan data
dilakukan bantuan program SPSS 21.

Berdasarkan data peneliti harus menemukan persamaan regresi berganda
melalui perhitungan, Sugiyono (2014:277) Persamaan regresi linier berganda yang
ditetapkan adalah sebagai berikut :

Y=a+ b1X1 + bzXz + b3X3 kak

Keterangan :

Y = Nilai prediksi dari Y (Motivasi Kerja)
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a = Bilangan konstan
by, by, ... by = Koefisien Variabel Bebas
X, Xy .o X = Variabel Independen

6. Uji Hipotesis
a. Uji F (Stimulan)

Pada tahapan ini dilakukan pengujian terhadap variabel bebas (X) secara
bersama-sama terhadap variabel (Y), dengan demikian akan dapat diketahui
model hubungan fungsional antara variabel tidak bebas dengan variabel bebas.
Jika hasil perhitungan menunjukan bahwa nilai probabilitas (P Value) < Alpha
0,05 maka HO ditolak dan H1 diterima, sehingga dapat dikatakan bahwa variabel
bebas dari model regresi dapat menerangkan variabel bebas terikat secara
serempak. Salah satu cara melakukan uji F adalah dengan membandingkan nilai F
hasil perhitungan dengan nilai F menurut tabel. Bila nilai F hitung lebih besar
daripada nilai F tabel, maka kita menerima hipotesi alternatif yang menyatakan
bahwa semua variabel independen secara simultan mempengaruhi variabel
dependen (Ghozali, 2012:98).

b. Uji t (Parsial)

Pada tahapan ini dilakukan pengujian pengaruh masing-masing variabel
bebas yang terdapat pada model yang terbentuk, untuk mengetahui semua variabel
bebas yang ada pada model secara individual mempunyai kontribusi yang
signifikan pada model secara individual. Jika hasil perhitungan menunjukkan

bahwa nilai probabilitas (P Value) < Alpha 0,05, maka HO ditolak dan H1
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diterima. Dengan demikian variabel bebas dapat menerangkan variabel terikatnya
secara parsial.
c. Analisis Koefisien Determintasi (R2)

Berdasarkan hasil regresi berganda tersebut, maka selanjutnya dapat
dianalisis koefisien determinasinya (R2) yaitu koefisien determinasi parsial untuk
mengukur secara terpisah dampak variabel independen (X1, X2,....Xn) terhadap
variabel dependen (Y), dengan bantuan program SPSS 21 pada komputer. Jika
(R2) yang diperoleh mendekati 1 (satu), maka dapat dikatakan semakin kuat
model tersebut menerangkan variasi variabel bebas terhadap variabel terikat.
Sebaliknya, jika (R2) makin mendekati 0 (nol) maka semakin lemah variasi
variabel bebas terhadap variabel terikat. Penelitian ini menggunakan Adjusted R
Square karena terdapat lebih dari satu variabel independen dan apabila hanya ada
satu variabel independen maka menggunakan R Square (R2) dalam menjelaskan

pengaruh variabel independennya (Ghazali:2016).

I. Definisi Operasional VVariabel Penelitian

Variabel penelitian adalah segala sesuatu yang berbentuk apa saja yang akan
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi tentang hal
tersebut, yang kemudian ditarik kesimpulannya dari penelitian tersebut (Sugiono

2014:94).

1. Variabel dependen adalah variabel yang dipengaruhi atau menjadi terikat,
karena adanya variabel bebas. Variabel dependen dalam penelitian ini adalah

motivasi kerja.
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2. Variabel independen adalah variabel yang dipengaruhi atau menjadi sebab
perubahannya atau timbulnya variabel terikat. Variabel independen dalam

penelitian ini adalah gaya kepemimpinan, komitmen organisasi dan remunerasi.



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Gambaran Umum Lokasi Penelitian
1. Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Sulawesi Selatan

Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Sulawesi Selatan yang beralamat di
jalan urip sumoharjo kota makassar, yang dimana intansi berlokasi di dalam
lingkungan kantor Gubernur Provinsi Sulawesi Selatan. Badan Kepegawaian
Daerah yang merupakan unsur penunjang pemerintah daerah yang dimana
memiliki tugas membantu pemerintah daerah dalam penyelenggaraan
pemerintahan dibidang adminitrasi dan layanan kepegawaian.

Visi Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Sulawesi Selatan ialah
terwujudnya PNS pemerintah provinsi sulawesi selatan yang profesional,
berkinerja dan sejahtera. Misi Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Sulawesi
Selatan diantaranya ialah (1) meningkatkan kualitas profesionalisme pegawai
negeri sipil, (2) menyelenggarakan manajemen pegawai negeri sipil berbasis
kompetensi, (3) penguatan kapasitas badan kepegawaian daerah provinsi sulawesi
selatan untuk mendorong profesionalisme, (4) melakukan pembinaan, pengawasan,
koordinasi dalam menyelenggarakan manajemen pegawai negeri sipil dan (5)
meningkatkan kualitas layanan administrasi kepegawaian yang didukung oleh

sistem informasi kepegawaian berbasis teknologi informasi dan komunikasi.
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3. Struktur Organisasi BKD Provinsi Sulawesi Selatan

Kepala Badan Kepegawaian Daerah - Ir. H. Imran Jausi, M.Pd

Sekretaris Badan : Sumarlin, S.T., S.E., M.Adm.Pemb.
Kabid Pengendalian Pegawai : Nur Eni Yahya, S.Sos., M.M.
Kabid Perencanaan dan Informasi ASN : Taufig Akbar, S.STP

Kabid Pengembangan Karir : Riswan, S.Sos., M.M.

Kabid Kesejahteraan dan Kinerja Pegawai : Drs. H. A. Harun
Kabid UPT Penilaian Potensi Kompetensi : Erwin Sodding, S.E., M.M.
Kasubbag Umum dan Kepegawaian : Drs. H. Andi Herianto, M.Si.

Kasubbag Program : Dra. Cherly Langiponno B., M.M.

4. Tugas Pokok Dan Fungsi Jabatan BKD Provinsi Sulawesi Selatan

Agar dapat berjalannya tugas dan fungsi masing-masing bagian, BKD
Provinsi  Sulawesi Selatan memiliki struktur organisasi. Struktur ini
menggambarkan potensi dan tanggung jawab masing-masing personal yang
terlibat dalam instansi ini. Struktur organisasi diharapkan mampu membantu

berbagai aktivitas dalam hubungan kantor.

5. Data Pegawai BKD Provinsi Sulawesi Selatan

BKD Provinsi Sulawesi Selatan didukung oleh 50 orang pegawai yang
berdedikasi tinggi dalam mewujudkan tujuan organisasi. Para pegawai
berkomitmen untuk bekerja dengan berlandaskan pada nilai-nilai dasar budaya
kerja yang telah disepakati yaitu integritas, profesional dan inovatif. Berikut
terlampir jabatan dan golongan dari pegawai BKD Provinsi Sulawesi Selatan,

sebagai berikut :
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Tabel 1. Pangkat dan Golongan BKD Provinsi Sulawesi Selatan

Pangkat/Golongan Jumlah
Pembina Utama Muda/ IV.c 1 Orang
Pembina Tk. I /1V.b 3 Orang
Pembina/IV.a 2 Orang
Penata Tk. I/ 11l.d 11 Orang
Penata / Ill.c 15 Orang
Penata Muda Tk. I/ I1l.b 13 Orang
Penata Muda / Ill.a 15 Orang

Sumber : Data Kepegawaian BKD Sulses 2020
B. Karakterisrik Responden

Responden dalam penelitian ini adalah pegawai di lingkup Badan
Kepegawaian Daerah Provinsi Sulawesi Selatan, dalam penelitian ini ditentukan
jumlah responden sebanyak 50 pegawai. Terdapat karakteristik responden yang
telah dimasukan ke dalam penelitian ini yaitu jenis kelamin, pada tabel berikut ini
menunjukkan pengelompokan responde berdasarkan jenis kelamin.

Tabel 2. Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Frequency Percent  Valid Percent Cumulative Percent
1 1.4 1.4 1.4
Laki-Lak 29 29.6 29.6 19.2
Valid  perempuan 21 20.4 20.4 50.0
Total 50 50.0 50.0

Sumber : Pengolahan Data Melalui SPSS 21

Sesuai dengan kuisioner yang telah dibagikan terhadap 50 responden yang

menjadi sampel pada penelitian ini terdiri jenis kelamin laki-laki atau 29.6% dari
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jumlah responden, selebihnya sebanyak 20,4% adalah dengan jenis kelamin

perempuan, dengan missing data sebanyak 1,4%.

Tabel 3. Tingkat Pendidikan

P;‘g%'?ﬁ;n Frequency Percent Valid Percent Cl;?&':rt]'tve
1 1.4 14 14
S1 37 318 318 23.2
S2 10 7.0 7.0 10.3
SMA 3 19.7 19.7 50.0
Total 50 50.0 50.0

Sumber : Pengolahan Data Melalui SPSS 21

Tingkat Pendidikan terendah dari responden adalah SMA dengan jumlah

responden sebanyak 3 orang sedangkan selebihnya berpendidikan Sarjana Strata 1

(S1) dengan jumlah responden terbanyak yakni 37 orang sedangkan yang

berpendidikan Sarjana Strata 2 (S2) sebanyak 10 orang.

2. Deskripsi Variabel Penelitian

a. Gaya Kepemimpinan

Variabel X1 yaitu gaya kepemimpinan, pada penelitian ini diukur melalui 5

pernyataan yang disebarkan ke 50 responden, dapat dilihat dari tabel dibawah ini :

Tabel 4. Gaya Kepemimpinan

Correlations

GayaKepe | GayaKepe | GayaKepe | GayaKepe | GayaKepe Total_
mimpinan_ | mimpinan | mimpinan | mimpinan | mimpinan | GayaKepemimpinan
X1 _X2 _X3 _X4 _X5
1 475" -.028 -.190 -.298" 478"
Gaya
.000 .849 .186 .036 .000
Kepemimpinan_X1
50 50 50 50 50 50
475" 1 .020 -.225 -.264 499"
Gaya
.000 .893 116 .063 .000
Kepemimpinan_X2
50 50 50 50 50 50
Gaya -.028 .020 1 -.149 -.179 .326°
Kepemimpinan_X3 .849 .893 .300 214 .021
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50
407"
.003
50
319"
.024

50

50

Sumber : Pengolahan Data Melalui SPSS 21

Pada tabel diatas disimpulkan bahwa tanggapan responden variabel gaya

kepemimpinan terhadap motivasi kerja pegawai, dimana hasil uji terbanyak ada

pada item penyataan kedua, yaitu pemimpin memberi kebebasan dalam pekerjaan

bawahan memiliki respon yang sangat positif.

b. Komitmen Organisasi

Variabel X2 yaitu komitmen organisasi, pada penelitian ini diukur melalui 5

pernyataan yang disebarkan ke 50 responden, dapat dilihat dari tabel dibawah ini :

Tabel 5. Komitmen Organisasi

Correlations

Komitmen Komitmen Komitmen Komitmen | KomitmenO | Total_Komitmen
Organisasi_ | Organisasi_ | Organisasi_ | Organisasi_ | rganisasi_X Organisasi
X1 X2 X3 X4 5
1 675" 181 -.047 -.006 586
KomitmenOrganisasi_
.000 .209 .746 .968 .000
X1
50 50 50 50 50 50
_ o 675" 1 345 .083 -.006 692"
KomitmenOrganisasi_
o .000 .014 .565 .968 .000
50 50 50 50 50 50
. o 181 345 1 185 -.059 549"
KomitmenOrganisasi_
3 .209 .014 .199 .686 .000
50 50 50 50 50 50
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-.047 .083 .185 1 272 580"
KomitmenOrganisasi_
4 746 565 .199 .056 .000
50 50 50 50 50 50
-.006 -.006 -.059 272 1 456"
KomitmenOrganisasi_
& .968 .968 .686 .056 .001
50 50 50 50 50 50
586 692" 549" 580" 456" 1
Total_KomitmenOrgan
[ .000 .000 .000 .000 .001
1ISasli
50 50 50 50 50 50
Sumber : Pengolahan Data Melalui SPSS 21
Pada tabel diatas disimpulkan bahwa tanggapan responden variabel komitmen
organisasi terhadap motivasi kerja pegawai. dimana hasil uji terbanyak ada pada
item pernyataan kedua, yaitu merasa memiliki ikatan emosional yang sangat dekat
di organisasi dan sulit mendapatkan hal yang sama di organisasi lain memiliki
respon yang sangat positif.
¢. Remunerasi
Variabel X3 vyaitu remunerasi, pada penelitian ini diukur melalui 5
pernyataan yang disebarkan ke 50 responden, dapat dilihat dari tabel dibawah ini :
Tabel 6. Remunerasi
Correlations
Remunerasi | Remunerasi | Remunerasi | Remunerasi | Remunerasi Total_
X1 X2 X3 X4 X5 Remunerasi
1 .037 .015 .169 -171 317
Remunerasi_X1 .798 919 .242 .235 .025
50 50 50 50 50 50
.037 1 7137 357 289" 792"
Remunerasi_X2 .798 .000 .011 .042 .000
50 50 50 50 50 50
.015 713" 1 419" 195 766"
Remunerasi_X3 919 .000 .002 174 .000
50 50 50 50 50 50
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.169 357 4197 1 -.075 585"
Remunerasi_X4 .242 .011 .002 .607 .000
50 50 50 50 50 50
-171 289 195 -.075 1 507"
Remunerasi_X5 235 042 174 .607 .000
50 50 50 50 50 50
317 792" 766" 585" 507" 1
Total _Remunerasi .025 .000 .000 .000 .000
50 50 50 50 50 50
Sumber : Pengolahan Data Melalui SPSS 21
Pada tabel diatas disimpulkan bahwa tanggapan responden dari varibael
remunerasi terhadap motivasi kerja pegawai. dimana hasil uji terbanyak ada pada
item pernyataan kedua, yaitu remunerasi yang diberikan memenuhi kesajahteraan
pegawai, memiliki respon yang sangat positif.
c. Motivasi Kerja
Variabel Y yaitu motivasi kerja, pada penelitian ini diukur melalui 5
pernyataan yang disebarkan ke 50 responden, dapat dilihat dari tabel dibawah ini :
Tabel 7. Motivasi Kerja
Correlations
Motivasi Motivasi Motivasi Motivasi Motivasi Total_Motivasi
Kerja_Y1 Kerja_Y2 Kerja_Y3 Kerja_Y4 Kerja_Y5 Kerja
1 387" 194 .066 .033 546"
MotivasiKerja_Y1 .005 178 648 821 .000
50 50 50 50 50 50
387" 1 638" 014 237 819"
MotivasiKerja_Y2 .005 .000 925 .098 .000
50 50 50 50 50 50
194 638" 1 -.077 -.038 649"
MotivasiKerja_Y3 178 .000 596 793 .000
50 50 50 50 50 50
MotivasiKerja_Y4 .066 014 -.077 1 434" 419"




648 925 596 .002
50 50 50 50 50
.033 237 -.038 434" 1

MotivasiKerja_Y5 .821 .098 .793 .002
50 50 50 50 50
546" 819”7 649" 419”7 513"

Total_MotivasiKerj

.000 .000 .000 .002 .000
i 50 50 50 50 50
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.002
50

ok

513

.000
50

50

Sumber : Pengolahan Data Melalui SPSS 21

Berdasarkan hasil analisis data pada tabel diatas menunjukan bahwa pada item
pernyataan kedua, yaitu termotivasi dan memotivasi dalam bekerja dengan teman

kerja memiliki respon yang sangat positif.

C. Hasil Analisis Data
1. Uji Validitas

Dari hasil kuesioner yang telah diisi dan dikumpulkan, kemudian dilakukan
uji validitas terhadap data yang telah diperoleh. Validitas akan menentukan sejauh
mana ketepatan suatu alat ukur dalam melakukan fungsinya. Uji validitas
dilakukan menggunakan total pearson correlation dalam SPSS 21, dengan standar
yang digunaan ialah nilai korelasi signifikansi ada pada level diatas atau >5%.

Tabel 8. Uji Validitas

Variabel szrirlsa(t)ir:m r tabel Validitas
X1.1 0.478 0.279 Valid
X1.2 0.499 0.279 Valid
Gaya Kepemimpinan X1.3 0.326 0.279 Valid
X1.4 0.407 0.279 Valid
X1.5 0.319 0.279 Valid
X2.1 0.586 0.279 Valid
) X2.2 0.692 0.279 Valid
g?g'g'ntg‘:s”l X2.3 0.549 0279 Valid
X2.4 0.580 0.279 Valid
X2.5 0.456 0.279 Valid
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X3.1 0.317 0.279 Valid

X3.2 0.792 0.279 Valid

Remunerasi X3.3 0.766 0.279 Valid
X3.4 0.585 0.279 Valid

X3.5 0.507 0.279 Valid

Y.l 0.546 0.279 Valid

Y.2 0.819 0.279 Valid

Motivasi Kerja Y.3 0.649 0.279 Valid
Y.4 0.419 0.279 Valid

Y5 0.513 0.279 Valid

Sumber : Hasil olah data SPSS 21

Berdasarkan hasil uji validitas diatas, maka diketahui bahwa di setiap
indikator-indikator atau instrument menunjukan perbedaan dalam penelitian ini.
Dari tabel diketahui bahwa nilai instrument dapat dikatakan valid apabila nilai
rhitung > rtabel (0,279), dengan jumlah responden sebanyak 50 pegawai. Jadi

dapat disimpulan bahwa setiap variabel penelitian dinyatakan valid.

2. Uji Reliabilitas

Untuk memperkuat uji validitas suatu kuisioner penelitian diperlukan juga
uji reliabilitas, dengan menggunakan alat pengukuran Cronbach’s Alpha. Dengan
cara membandingkan nilai Alpha dengan standarnya. Reliabilitas suatu variabel
dikatakan baik jika memiliki Cronbach’s Alpha > 0,60. Tabel dibawah ini
menunjukkan hasil pengujian reliabilitas sebagai berikut.

Tabel 9. Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan
X1.1 0.718 Reliabel
X1.2 0.712 Reliabel
Gaya Kepemimpinan X1.3 0.730 Reliabel
X1l4 0.719 Reliabel
X1.5 0.739 Reliabel
) X2.1 0.711 Reliabel
gfg”;'rfg‘ae; X2.2 0.716 Reliabel

X2.3 0.707 Reliabel
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X2.4 0.716 Reliabel

X2.5 0.720 Reliabel

X3.1 0.729 Reliabel

X3.2 0.701 Reliabel

Remunerasi X3.3 0.715 Reliabel
X3.4 0.715 Reliabel

X3.5 0.688 Reliabel

Y.l 0.700 Reliabel

Y.2 0.678 Reliabel

Motivasi Kerja Y.3 0.687 Reliabel
Y.4 0.721 Reliabel

Y5 0.716 Reliabel

Sumber : Hasil Olah Data SPSS 21

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

.723 20

Sumber : Hasil Olah Data SPSS 21

Maka dapat disimpulkan bahwa semua variabel gaya kepemimpinan,
komitmen organisasi, dan remunerasi terhadap motivasi kerja, maka seluruh
indikator dinyatakan reliabel. Pada tabel diatas menunjukkan bahwa Cronbach’s
Alpha lebih besar dari 0,60, terlihat bahwa nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,723

yaitu lebih besar dari 0,60.

3. Uji Normalitas

Uji Normalitas adalah suatu bentuk pengujian untuk mengetahui tentang
kenormalan distribusi data. Penggunaan uji normalitas dilakukan karena pada
analisis statistik parametric, asumsi yang harus dimiliki oleh data dimana data
yang dikelola terdistribusi secara normal. Dimana Data yang mempunyai
distribusi normal berarti mempunyai sebaran yang normal pula. Uji statistik

Kolmogorov-Smirnov (K-S) digunakan untuk mengetahui apakah data yang kita
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miliki normal atau tidak (Santoso. 2000:210). Adapun pedoman yang menjadi

acuan dalam menentukan bahwa hasil pengolahan data yang dilakukan mendekati

atau merupakan distribusi normal atau dikategorikan tidak normal adalah :

a. Nilai signifikansi atau probabilitas dibawah atau lebih kecil dari 0,05 atau
diberikan pernyataan sig < 0.05, kondisi dengan data seperti ini dapat
dikatakan bahwa data yang terdistribusi tidak normal.

b. Nilai signifikansi atau probabilitas berada di atas atau lebih besar dari 0,05
atau diberikan pernyataan >0.05, maka dapat dikategorikan bahwa data
terdistribusi secara normal.

Tabel 10. Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual

N 50
Normal Parameters®” Mean Lty
Std. Deviation 1.24940481

Absolute 128

Most Extreme Differences  Positive .061
Negative -.128

Kolmogorov-Smirnov Z .903
Asymp. Sig. (2-tailed) .388

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
Sumber : Pengolahan Data Melalui SPSS 21

Hasil analisis sebagaimana digambarkan pada Tabel diatas, maka untuk
masing-masing perhitungan uji normalitas yang telah dilakukan di atas dapat
ditarik kesimpulan sesuai dengan hasil uji normalitas dengan menggunakan One-
Sample Kolmogorov-Smirnov Test maka dapat diberikan gambaran bahwa

Asymp. Sig. (2-tailed) diperoleh nilai sebesar 0,388 yang berarti nilai berada di
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atas batas tingkat normalitas yakni sebesar 0,05%, sehingga dapat dikatakan

bahwa Distribusi Data dari penelitian ini tergolong normal.

4. Hasil Uji Regresi Linear Berganda

Analisis statistik yang digunakan dalam penelitian ini ialah regresi linear
berganda, yang akan digunakan untuk mengetahui besarnya pengarug variabel-
variabel independent yaitu gaya kepemimpinan (X1), komitmen organisasi (X2),
dan Remunerasi (X3) dengan variabel dependent yaitu Motivasi Kerja (). dapat
dihitung melalui persamaan regresi linear berganda dengan hasil sebagai berikut.

Tabel 11. Hasil Uji Regresi Linear Berganda

Coefficients?

Model Unstandardized | Standardized t Sig. | Collinearity Statistics
Coefficients Coefficients
B Std. Beta Tolerance | VIF
Error
(Constant) -1.763 | 3.566 -494 | .623
Gaya Kepemimpinan(X1) 4121 .202 247 2.038| .047 .803 1.245
Komitmen Organisasi (X2) 399 .125 .361 3.187| .003 .920 1.087
Remunerasi_(X3) .348 ] .135 .319 2.570] .013 .767 1.304

a. Dependent Variable: Motivasi Kerja_Y1

Sumber : Hasil Olah Data SPSS

Berdasarkan tabel di atas, maka persamaan regresinya dapat dijelaskan
sebagai berikut :
a. Nilai konstanta sebesar -1,763, yang artinya ialah jika variabel independen
yang terdiri dari gaya kepemimpinan (X1), komitmen organisasi (X2) dan
remunerasi (X3) nilainya adalah nol, maka pengaruh terhadap motivasi kerja

(YY) sebesar -1,763.
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b. Untuk variabel gaya kepemimpinan (X1), koefisien regresi sebesar 0,412. Hal
ini diartikan bahwa apabila gaya kepemimpinan (X1) bertambah sebesar 1
skala dalam jawaban responden, maka akan bertambahnya motivasi kerja
sebesar 0,412.

c. Untuk variabel komitmen organisasi (X2), koefisien regresi sebesar 0,399. Hal
ini diartikan bahwa apabila komitmen organisasi (X2) bertambah sebesar 1
skala dalam jawaban responden, maka akan meningkatkan motivasi kerja
sebesar 0,399.

d. Untuk variabel remunerasi (X3), koefisien regresi sebesar 0,348. Hal ini
diartikan bahwa apabila remunerasi (X3) bertambah sebesar 1 skala dalam

jawaban responden, maka akan meningkatkan motivasi kerja sebesar 0,348.

5. Hasil Uji Hipotesis
a. Hasil Uji F

Untuk mengetahui apakah semua variabel independen (gaya kepemimpinan,
komitmen organisasi dan remunerasi) Secara Parsial atau bersama-sama
berpengaruh terhadap variabel dependen (motivasi kerja) dapat diketahui dengan
melakukan uji F. Hasil analisis yang digunakan untuk mengetahui hal tersebut
melalui hasil ANNOVA dari pengelolaan data melalui program SPSS 21,

sebagaimana ditampilkan pada tabel berikut :
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Tabel 12. Uji F
ANOVA?

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 64.236 3 21.412 12.929 .000"
Residual 76.184 46 1.656
Total 140.420 49

a. Dependent Variable: Motivasi Kerja_Y1

b. Predictors: (Constant), Remunerasi_X3, Komitmen Organisasi_X2, Gaya Kepemimpinan_X1
Sumber : Pengolahan Data Melalui SPSS 21

Berdasarkan tabel di atas, diketahui nilai uji F sebesar 12,929 > F tabel 2,58
dengan tingkat signifikansi 0,000 < 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa varibael
independen (gaya kepemimpinan, komitmen otganisasi dan remunerasi) secara
bersama-sama atau stimulan berpengaruh terhadap variabel dependen (motivasi

kerja).

6. Uji t

Pengujian variabel independen secara parsial atau secaraindividual
dilakukan untuk menetahui pengaruh masing-masing variabel independen yang
terdiri dari gaya kepemimpinan (X;), komitmen organisasi (X,) dan remunerasi
(X3), terhadap variabel dependen yakni motivasi kerja (Y). Pengujian dilakukan
untuk membandingkan nilai ty;syng deNgan trqpe;, Yaitu jika tyjeyng lebih besar
dari pada trgpe; maka dapat disimpulkan variabel independen yang diuji
berpengaruh terhadap variabel dependen. Sebaliknya jika tyisy,ng l€bih kecil dari
pada trg,pe; Maka dapat disimpulkan variabel independen yang diuji tidak
berpengaruh terhadap variabel dependen.

Hasil analisis yang dilakukan dengan metode Regresi Linear Sederhana

diperoleh data sebagai berikut :
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Tabel 13. Uji t
Model Unstandardized | Standardized t Sig. | Collinearity Statistics
Coefficients Coefficients
B Std. Beta Tolerance VIF
Error
(Constant) -1.763 | 3.566 -494 1 .623
Gaya Kepemimpinan(X1) 412 | .202 .247 2.038| .047 .803 1.245
Komitmen Organisasi (X2) 399 | 125 .361 3.187| .003 .920 1.087
Remunerasi_(X3) .348 | .135 .319 2.570] .013 767 1.304

a. Dependent Variable: Motivasi Kerja_Y

Sumber : Hasil Olah Data SPSS 21
Dari hasil uji t di atas dapat dijelaskan sebagai berikut :

1. Adanya pengaruh yang signifikan antara variabel gaya kepemimpinan (X1)
terhadap variabel motivasi kerja (Y) dengan nilai signifikansi sebesar 0,047 <
0,05 dan nilai t hitung adalah 2,038 lebih besar dari nilai t tabel 2,010. Maka
variabel gaya kepemimpinan mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap
motivasi kerja pegawai di lingkup Badan Kepegawaian Daerah Provinsi
Sulawesi selatan.

2. Adanya pengaruh yang signifikan antara variabel komitmen organisasi (X2)
terhadap variabel motivasi kerja (YY) dengan nilai signifikansi sebesar 0,03 <
0,05 dan nilai t hitung adalah 3,187 lebih besar dari nilai t tabel 2,010. Maka
variabel komitmen organisasi mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap
motivasi kerja pegawai di lingkup Badan Kepegawaian Daerah Provinsi
Sulawesi selatan.

3. Adanya pengaruh yang signifikan antara variabel remunerasi (X3) terhadap

variabel motivasi kerja (Y) dengan nilai signifikansi sebesar 0,013 < 0,05 dan
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nilai t hitung adalah 2,570 lebih besar dari t tabel 2,010. Maka variabel

remunerasi mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap motivasi kerja

pegawai di lingkup Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Sulawesi selatan.

. 3. Uji Determinasi (R2)

Untuk hasil uji persamaan regresi 2 (dua) yang digunakan untuk melihat

pengaruh gaya kepemimpinan, komitmen organisasi dan remunerasi terhadap

motivasi kerja, dapat dilihat dari tabel dibawah ini :

Tabel 14. Uji Determinasi (R2)

Model Summaryb

Model R R Square Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 .676% 457 422 1.287

a. Predictors: (Constant), Remunerasi_X3, KomitmenOrganisasi_X2,

GayaKepemimpinan_X1
b. Dependent Variable: MotivasiKerja_Y1

Dari tabel diatas output dari Adjusted R Square adalah sebesar 0,422, hal ini

menyatakan bahwa kemampuan gaya kepemimpinan, komitmen organisasi dan

remunerasi terhadap motivasi kerja pegawai pada BKD Provinsi Sulawesi Selatan

adalah sebesar 45,7% sementara sisanya (100% - 45,7% = 54,3%) dijelaskan oleh

variabel lainnya yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

D. Pembahasan Hasil Penelitian

1. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Motivasi Kerja Pegawai

Pengaruh gaya kepemimpinan terhadap motivasi kerja pegawai dalam

penelitian ini ialah berpengaruh signifikan dan positif, dengan hasil uji t sebesar

2,038 dan nilai sig. 0,047 < a = 0,05. Dari hasil kuesioner penelitian dengan item



78

pernyataan tertinggi yaitu item kedua pemimpin memberi kebebasan dalam
pekerjaan bawahan atau pegawai yang ditugaskan. Yang artinya gaya
kepemimpinan yang dimiliki atasan memberikan kepercayaan kepada bawahan
dalam melaksanakan tugasnya. Sehingga bisa meningkatlan kepercayaan diri
bawahan.
2. Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Motivasi Kerja Pegawai

Pengaruh komitmen organisasi terhadap motivasi kerja pegawai dalam
penelitian ini ialah berpengaruh signifikan dan positif, dengan hasil uji t sebesar
3,187 dan nilai sig. 0,003 < a = 0,05. Dari hasil kuesioner penelitian dengan item
pernyataan tertinggi yaitu item kedua yaitu pegawai merasa memiliki ikatan
emosional yang sangat dekat di organisasi dan sulit mendapatkan hal yang sama
di organisasi lain. Yang dapat diartikan bahwa adanya emosional yang baik dalam
komitmen organisasi di unit kerja tersebut.
3. Remunerasi Terhadap Motivasi Kerja Pegawai

Pengaruh remunerasi terhadap motivasi kerja pegawai dalam penelitian ini
ialah berpengaruh signifikan dan positif, dengan hasil uji t sebesar 2,570 dan nilai
sig. 0,013 < a = 0,05. Dari hasil kuesioner penelitian dengan item pernyataan
tertinggi yaitu item kedua yaitu remunerasi yang diberikan memenuhi
kesejahteraan pegawai. Yang artinya upah ataupun bonus yang diberikan atas apa
yang telah didedikasikan kepada unit kerja memiliki nilai kepuasan yang sesuai

dengan harapan pegawai.



BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN
A. Kesimpulan
Kesimpulan dari penelitian pengaruh gaya kepemimpinan, komitmen
organisasi, remunerasi terhadap motivasi kerja dalam lingkup pemerintah studi
kasus pada Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Sulawesi Selatan. lalah
sebagai berikut :

1. Berdasarkan hasil penelitian ini, diketahui bahwa gaya kepemimpinan,
komitmen organisasi, dan remunerasi berpengaruh signifikan terhadap
motivasi kerja pegawai pada Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Sulawesi
Selatan. Dapat disimpulkan bahwa pengaruh positif dari semua variabel jika
ditingkatkan lagi akan membawa pengaruh yang sangat baik di instansi atau
unit kerja untuk mendukung meningkatkan motivasi kerja.

2. Hasil uji F yang diketahui nilai uji F hitung sebesar 12.929 > F tabel 2,58
dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan
kembali semua variabel independen dalam penelitian ini secara bersama-
sama atau stimulan berpengaruh terhadap variabel dependen yaitu motivasi
kerja pegawai pada Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Sulawesi Selatan.

B. Saran
Berdasarkan kesimpulan yang telah disampaikan, maka saran yang penulis
dapat berikan, sebagai berikut :

1. Komitmen organisasi merupakan variabel yang paling dominan berpengaruh

terhadap motivasi kerja pegawai pada Badan Kepegawaian Daerah Provinsi
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Sulawesi Selatan, maka disarankan agar semua pihak terkait di lingkup kerja
instansi mempertahankan dan juga mampu meningkatkan komitmen
organisasinya yang telah dijalankan.

2. Disarankan kepada pimpinan maupun pegawai dapat bekerja sesuai dengan
tugas pokok dan fungsi masing-masing sehingga membawa dampak yang
baik dalam prestasi dan memotivasi seluruh ASN yang bekerja di lingkup

kerja pemerintahan (Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Sulawesi Selatan).
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DAFTAR KUESIONER PENELITIAN

ANALISIS PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN, KOMITMEN
ORGANISASI DAN REMUNERASI TERHADAP MOTIVASI KERJA
DALAM LINGKUP PEMERINTAH (STUDI KASUS PADA BADAN
KEPEGAWAIAN DAERAH PROVINSI SULAWESI SELATAN)

Bapak/Ibu/Saudara/l responden yang terhormat, dimohon untuk membaca dan
memberi penilaian dari tabel kuesioner dibawah ini. Jawaban yang dituangkan

dalam bentuk skala berupa jawaban sebagai berikut :

Sangat Tidak Setuju (STS) : Skor 1

Tidak Setuju (TS) : Skor 2
Netral (N) : Skor 3
Setuju (S) : Skor 4
Sangat Setuju (SS) : Skor 5
NO | PERNYATAAN STS |TS |N | TS | SS

‘Gaya Kepemimpinan

1 Pimpinan selalu berhubungan baik dengan bawahan

secara personal

2 Pemimpin memberi kebebasan dalam pekerjaan

bawahan atau pegawai yang ditugaskan




3 Pemimpin berpartisipasi dan melatih kinerja kerja
bawahan

4 Pemimpin menerima kritikan, saran dan perndapat
dari bawahan

5 Pimpinan memberikan seluruh tanggung jawab
kepada bawahan

‘Komitmen Organisasi

1 Bersedia menjalankan tugas dan fungsi dalam
pekerjaan

2 Merasa Memiliki Ikatan Emosional yang sangat dekat
di Organisasi dan Sulit mendapatkan hal yang sama di
organisasi lain

3 Bersungguh — sungguh dan teliti  dalam
menyelesaikan tugas

4 Mencapai standar kerja yang telah ditetapkan instansi

5 Merasa bahwa permasalahan yang dihadapi oleh

Organisasi dalah bagian dari permasalahan diri

sendiri

‘Remunerasi

1

Instansi memberikan promosi jabatan yang lebih

tinggi jika pegawai berprestasi

2 Remunerasi yang diberikan memenuhi kesejahteraan
pegawai

3 Instansi memberikan penghargaan yang memadai
kepada pegawai yang berhasil dalam capaian ide baru

4 Saya merasa puas dengan penghargaan yang
diberikan

5 Imbalan prestasi kerja yang diterima tepat waktu dan

sesuai hasil kerja

‘Motivasi Kerja
NO | PERNYATAAN

STS | TS

N

S
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1 Termotivasi untuk datang tepat waktu dalam bekerja

2 Termotivasi dan Memotivasi dalam bekerja dengan

teman kerja

3 Menguasai tugas dan pokok yang telah diberikan

4 Besarnya gaji dan tunjangan memberi motivasi

pegawai dalam bekerja

5 Memiliki keinginan untuk pindah bekerja pada

instansi lain

*Terima kasih atas kesediaannya dan partisipasinya.*

TABULASI DATA

Gaya Kepemimpinan (X1) Komitmen Organisasi (X2)
Responden
i 2 3] 4|5 |total | 1 | 2| 3 | 4 5 total
Responden 1 4 3| 4] 4| 3|18 |3 |3|4] 4] 3 17
Responden 2 4 4 | 3| 4| 4] 19| 4 |3]4]4 4 19
Responden 3 3 3 3 4 4 17 3 3 3 3 4 16
Responden 4 4 Swmed 1 3 3 17 3 [3] a1 a4 3 17
Responden 5 3 3 4 4 3 17 4 (4| 4 4 4 20
Responden 6 3 3 |4 4| 4 18 3 |3| 3| 4 3 16
Responden 7 3 3 (34| 4|17 |3 4] 4]5 3 19
Responden 8 4 3 (4] 4|3 18 3 13| 3| 4 4 17
Responden 9 3 3 (3| 4| 4|17 | 4 |al4a] 4] 3 19
Responden 10 3 3 4 4 4 18 3 3 3 3 4 16
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Responden 11 4 4 4 3 3 18 4 4 3 4 4 19
Responden 12 3 3 3 4 3 16 3 3 4 3 5 18
S i 3 | 4| 4| 44|10 33|34 24| 17
S 4 | 4| 433|183 (3|3]|5] 4 18
Responden 15 3 3| 3| 4| 4| 17 | 4 |4 3] 4 4 19
Responden 16 4 4 13| 4| 4|19 4 |4]4]4]3 19
Responden 17 3 | 3| 4|33 |16 |2 4|34 2 | 19
Responden 18 4 41 4| 4|3 19| 4 |3]3]4 4 18
Responden 19 4 4 | 3| 4] 3 18 | 4 4| 4] 4 4 20
Responden 20 3 4 4 3 3 17 3 14| 4 4 4 19
Responden2l | 4 | 4 | 3 | 3 | 3| 7 |3 [3]3 |3 3 | 15
Responden22 | 4 | 3 | 4| 3| 4 |1 |3 [3]3 ]3] 4 | 16
Resibnden 23 3 | 4 | 43| 3| 17| 4 4]|3] 4] 2 19
Responden 24 4 413 (3| 3|17 |3 |[3]|4]35 5 20
Responden2s | 3 | 3 | 3 | 4 | 4 | 17 | 3 |33 | 4| 4 | 17
Responden26 | 4 | 4 | 4 | 4 | 3 | 19 | 4 |4| 4 | 4 | 4 | 20
Responden 27 3 4 3 3 4 17 3 3 3 4 3 16
Responden 28 3 3 4 4 4 18 4 4 3 3 3 17
Responden 29 4 4 4 4 3 19 3 4 3 4 4 18
Responden 30 3 3 4 3 4 17 4 (4| 3 4 4 19
Responden 31 4 4 [ 3|4 a] 19| 4 aflas|a] 3 19
Responden 32 3 3| 4| 3|3 |16 | 4 |4 3] 4 4 19
Responden 33 3 4 | 44| 4|19 )| 4 |3|3]4 4 18
Responden 34 4 4 | 3| 4] 3 18 | 4 |4 3 | 3 4 18
Responden 35 3 4 a3 3|17 |3 [4a] 4]4 4 19
Responden 36 3 3 (3[4 | 3|16 |3 [3[3] 4] 4 17
Responden 37 3 33|43 ]| 16| 4 |4a]a] 4] 3 19
Responden 38 4 3 3 4 4 18 I 3 5 4 18
Rekpondih 3 | 3| 4| 4| 4] 18| 4 |4]|4] 4] 4 20
Responden 40 3 3 3 3 3 15 3 3 3 3 3 15
Responden4l | 4 | 4 | 3 | 3 |3 | 17 | 3 |[3| 3| 4| 3 | 16
Responden 42 3 | 3|4 | 4| 4|18 |3([3|3][3] 3| 15
Responden 43 3 3 3 3 3 15 3 3 3 3 3 15
Responden 44 4 4 4 3 3 18 4 |4 4 3 3 18
T 4 | 4433|183 (3|4]24] 4 18
Responden 46 3 3 4 4 4 18 3 3 3 3 4 16
Responden 47 4 3 4 3 3 17 3 3 4 4 3 17

3 3 4 4 3 17 4 4 4 2 3 17

Responden 48
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| Responden 49 4 4 | 4] 3| 3| 18| 3 ]|3|3]3 3 15 |
| Responden 50 4 33| 34| 17| 4 |33 3] 3 16 |
Remunerasi (X3) Motivasi Kerja (YY)
Responden

1 2 3 4 5 |total | 1 2 3 ] 4 5 tota
Responden 1 3 3 4 4| 4 | 184 4 | 4]3 4 19
Responden 2 4 3 3 3 | 4 17 | 4 4 4 | 4 4 20
Responden 3 3 4 4 4 4 19 | 4 4 4 | 3 3 18
Responden 4 3 3 3 3 | 3 15 | 4 4 3 | 4 4 19
Responden 5 3 4 4 3| 418 |4] 5 4 | 4 4 21
Responden 6 4 3 3 4 | 3 |17 |3 4 3| 4 4 18
Responden 7 3 3 3 3 | 4 16 | 4 4 4 | 4 3 19
Responden 8 3 4 3 4 | 4 18 | 4 3 4 | 4 4 19
Responden 9 3 3 3 3| 3|15 [4]| 4 [|3]34 3 18
Responden 10 3 3 3 4 | 3 16 | 4 3 3| 4 4 18
Responden 11 4 4 4 4 3 19 | 5 3 3 4 3 18
Responden 12 3 3 4 4| 4 | 18 [ 4| 4 | 4| 3 4 19
Responden 13 4 3 3 S 16 | 3 3 3 | 4 4 17
Responden 14 4 4 4 4 3 19 | 4 4 3 4 4 19
Responden 15 3 3 3 3 | 4 16 | 3 3 4 | 3 3 16
Responden 16 4 4 4 4 5 21 | 4 5 5 | 4 4 22
Responden 17 3 3 3 3 | 4 16 | 4 4 4 | 3 3 18
Responden 18 3 4 4 3 5 19 | 4 5 5| 3 3 20
Responden 19 4 3 3 4 3 17 | 4 3 3] 3 3 16
Responden 20 4 3 3 3| 4 | 17 |3 | 4 41 4 4 19
Responden 21 3 3 3 3 4 16 3 3 4 4 3 17
Responden 22 3 3 3 4 3 16 | 4 3 3 | 4 4 18
Responden 23 4 4 4 4 | 3 19 | 4 3 3| 4 3 17
Responden 24 4 3 4 4 4 19 | 4 4 4 | 3 4 19
Responden 25 4 4 4 3 3 18 | 3 3 4 | 4 4 18




97

Responden 26 4 4 3 3| 5| 19| 4 4 4 | 4 4 20
Responden 27 4 3 4 3 3 17 | 4 4 3 3 4 18
Responden 28 3 3 3 3 4 16 4 4 4 3 3 18
Responden 29 4 3 3 3 5 18 4 4 5 3 3 19
Responden 30 3 3 4 3 4 17 | 4 4 4 4 4 20
Responden 31 4 4 4 4 5 21 | 4 5 5 | 4 4 22
Responden 32 3 3 3 3| 4 | 16 | 4| 4 | 4| 3 3 18
Responden 33 3 4 4 31519 [4] 5 5 1 3 3 20
Responden 34 4 3 3 4 [ 3 [ 17 |4 4 | 4]a4 3 19
Responden 35 4 3 3 3| 4| 17 |3 ] 4 41 4 4 19
Responden 36 3 3 3 3 | 4 16 | 4 4 4 | 3 3 18
Responden 37 3 3 3 3 | 4 16 | 4 4 4 | 3 4 19
Responden 38 3 4 4 4 | 4 19 | 5 4 4 | 4 4 21
Responden 39 3 3 3 3 4 16 | 4 4 4 | 4 4 20
Responden 40 4 3 3 3 3 16 | 3 g 3|3 3 15
Responden 41 4 3 3 3 3 16 3 3 3 3 3 15
Responden 42 3 3 3 3| 4|16 [4] 3 |4]¢4 3 18
Responden 43 3 4 4 3 3 17 3 3 3 3 3 15
Responden 44 4 4 4 4 | 4 20 | 4 4 4 | 3 3 18
Responden 45 3 4 4 4| 5|2 | 4] 5 |5 ] 4 4 22
Responden 46 3 4 4 4 | 4 | 19 | 4 4 4 | 3 3 18
Responden 47 3 3 4 3| 3 16 | 4 4 3 | 4 4 19
Responden 48 3 4 4 3 4 18 | 4 5 4 | 4 4 i
Responden 49 3 3 4 3| 4 17 | 3 3 3| 3 4 16
Responden 50 4 3 4 3| 4 [EEm 3 [ 3 4 | 4 3 17

UJI VALIDITAS

Correlations
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GayaKepe | GayaKepe | GayaKepe | GayaKepe | GayaKepe Total_
mimpinan_ | mimpinan | mimpinan | mimpinan | mimpinan | GayaKepemimpinan
X1 X2 X3 X4 X5
1 475" -.028 -.190 -.298 478"
Gaya
.000 .849 .186 .036 .000
Kepemimpinan_X1
50 50 50 50 50 50
475" 1 .020 -.225 -.264 499"
Gaya
.000 .893 116 .063 .000
Kepemimpinan_X2
50 50 50 50 50 50
-.028 .020 1 -.149 -179 326
Gaya
.849 .893 .300 214 .021
Kepemimpinan_X3
50 50 50 50 50 50
-.190 -.225 -.149 1 396" 407"
Gaya
.186 116 .300 .004 .003
Kepemimpinan_X4
50 50 50 50 50 50
-.298 -.264 -.179 396" T 319"
GayaKepemimpina
.036 .063 .214 .004 .024
n_X5
- 50 50 50 50 50 50
478" 499" 326 407" 319" 1
Total_GayaKepemi
.000 .000 .021 .003 .024
mpinan
50 50 50 50 50 50
Sumber : Pengolahan Data Melalui SPSS 21
Correlations
Komitmen Komitmen Komitmen Komitmen | KomitmenO | Total_Komitmen
Organisasi_ | Organisasi_ | Organisasi_ | Organisasi_ | rganisasi_X Organisasi
X1 X2 X3 X4 5
1 675" 181 -.047 -.006 586"
KomitmenOrganisasi_
1 .000 .209 .746 .968 .000
50 50 50 50 50 50
675" 1 345" .083 -.006 692"
KomitmenOrganisasi_
- .000 .014 .565 .968 .000
50 50 50 50 50 50
181 345" 1 .185 -.059 549"
KomitmenOrganisasi_
3 .209 .014 .199 .686 .000
50 50 50 50 50 50
KomitmenOrganisasi_ -.047 .083 .185 1 272 580"
X4 .746 .565 .199 .056 .000
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50 50 50 50 50 50
KomitmenOrganisasi_ -.006 -.006 -.059 .272 1 456
.968 .968 .686 .056 .001
X 50 50 50 50 50 50
586" 692" 549" 580" 456" 1
Total_KomitmenOrgan
B .000 .000 .000 .000 .001
isasi
50 50 50 50 50 50
Correlations
Remunerasi | Remunerasi | Remunerasi | Remunerasi | Remunerasi Total_
X1 X2 X3 X4 X5 Remunerasi
1 .037 .015 .169 -171 317
Remunerasi_X1 .798 919 .242 .235 .025
50 50 50 50 50 50
.037 1 el 357 289’ 792"
Remunerasi_X2 .798 .000 .011 .042 .000
50 50 50 50 50 50
015 713" if 4197 195 766"
Remunerasi_X3 .919 .000 .002 174 .000
50 50 50 50 50 50
169 357 4197 1 -.075 585"
Remunerasi_X4 .242 .011 .002 .607 .000
50 50 50 50 50 50
-171 289 195 -.075 1 507"
Remunerasi_X5 .235 .042 174 .607 .000
50 50 50 50 50 50
317 792" 766" 585" 507" 1
Total Remunerasi .025 .000 .000 .000 .000
50 50 50 50 50 50
Sumber : Pengolahan Data Melalui SPSS 21
Correlations
Motivasi Motivasi Motivasi Motivasi Motivasi Total_Moativasi
Kerja Y1 Kerja_Y2 Kerja_ Y3 Kerja Y4 Kerja_Y5 Kerja
1 387" 194 .066 .033 546"
MotivasiKerja_Y1 .005 178 .648 .821 .000
50 50 50 50 50 50
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387" 1 638" 014 237 819"
MotivasiKerja_Y2 .005 .000 .925 .098 .000
50 50 50 50 50 50
194 638" 1 -.077 -.038 649"
MotivasiKerja_Y3 178 .000 .596 .793 .000
50 50 50 50 50 50
.066 .014 -.077 1 4347 419"
MotivasiKerja_Y4 .648 .925 .596 .002 .002
50 50 50 50 50 50
.033 .237 -.038 434" 1 5137
MotivasiKerja_Y5 821 .098 793 .002 .000
50 50 50 50 50 50
546" 819~ 649" 4197 5137 1
Total_MotivasiKerj
.000 .000 .000 .002 .000
a
50 50 50 50 50 50
Sumber : Pengolahan Data Melalui SPSS 21
Variabel PEOn rtabel  Validitas
Correlation
X1.1 0.478 0.279 Valid
X1.2 0.499 0.279 Valid
Gaya Kepemimpinan X1.3 0.326 0.279 Valid
X1.4 0.407 0.279 Valid
X1.5 0.319 0.279 Valid
X2.1 0.586 0.279 Valid
_ X2.2 0.692 0.279 Valid
Komitmen X2.3 0.549 0279  Valid
Organisasi ]
X2.4 0.580 0.279 Valid
X2.5 0.456 0.279 Valid
X3.1 0.317 0.279 Valid
X3.2 0.792 0.279 Valid
Remunerasi X3.3 0.766 0.279 Valid
X3.4 0.585 0.279 Valid
X3.5 0.507 0.279 Valid
Y.1 0.546 0.279 Valid
Y.2 0.819 0.279 Valid
Motivasi Kerja Y.3 0.649 0.279 Valid
Y.4 0.419 0.279 Valid
Y5 0.513 0.279 Valid




Uji Reliabilitas

Item-Total Statistics
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Scale Mean if | Scale Variance | Corrected Item- Cronbach's
Item Deleted if tem Deleted Total Alpha if Item
Correlation Deleted
GayaKepemimpinan_X1 67.68 17.120 .219 .718
GayaKepemimpinan_X2 67.70 16.827 .294 712
GayaKepemimpinan_X3 67.56 17.762 .066 .730
GayaKepemimpinan_X4 67.56 17.190 .205 .719
GayaKepemimpinan_X5 67.72 18.247 -.049 .739
KomitmenOrganisasi_X1 67.70 16.786 .304 711
KomitmenOrganisasi_X2 67.70 17.031 .243 .716
KomitmenOrganisasi_X3 67.74 16.604 .356 .707
KomitmenOrganisasi_X4 67.38 16.567 .261 716
KomitmenOrganisasi_X5 67.50 16.990 211 .720
Remunerasi_X1 67.72 17.716 .077 729
Remunerasi_X2 67.78 16.338 437 .701
Remunerasi_X3 67.66 16.964 .257 715
Remunerasi_X4 67.76 17.002 .258 715
Remunerasi_X5 67.34 15.168 511 .688
MotivasiKerja_Y1 67.34 16.270 444 .700
MotivasiKerja_Y2 67.32 14.793 .601 .678
MotivasiKerja_Y3 67.34 15.209 .536 .687
MotivasiKerja_Y4 67.56 17.272 .185 721
MotivasiKerja_Y5 67.60 17.020 .244 .716




Uji Normalitas

One-Sample KoImog_;orov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual
N 50
Normal Parameters®” Heay 3%
Std. Deviation 1.24940481
Absolute 128
Most Extreme Differences  Positive .061
Negative -.128
Kolmogorov-Smirnov Z .903
Asymp. Sig. (2-tailed) .388

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

Uji Regresi Linear Berganda

Coefficients?

102
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Model Unstandardized | Standardized t Sig. | Collinearity Statistics
Coefficients Coefficients
B Std. Beta Tolerance VIF
Error

(Constant) -1.763 | 3.566 -494 | .623

Gaya Kepemimpinan(X1) 412 .202 .247 2.038 | .047 .803 1.245

Komitmen Organisasi (X2) 399 | .125 .361 3.187| .003 .920 1.087

Remunerasi_(X3) .348 | .135 .319 2.570| .013 767 1.304
a. Dependent Variable: Motivasi Kerja_Y1

ANOVA?

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 64.236 3 21.412 12.929 .000"
Residual 76.184 46 1.656
Total 140.420 49

a. Dependent Variable: Motivasi Kerja_Y1

b. Predictors: (Constant), Remunerasi_X3, Komitmen Organisasi_X2, Gaya Kepemimpinan_X1

Model Unstandardized | Standardized t Sig. | Collinearity Statistics
Coefficients Coefficients
B Std. Beta Tolerance VIF
Error
(Constant) -1.763 | 3.566 -494 | .623
Gaya Kepemimpinan(X1) 412 | .202 .247 2.038| .047 .803 1.245
Komitmen Organisasi (X2) 399 | .125 .361 3.187| .003 .920 1.087
Remunerasi (X3) .348 | .135 .319 2.570| .013 767 1.304

a. Dependent Variable: Motivasi Kerja_Y

Model Summaryb



Model R R Square Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 .676° 457 422 1.287

a. Predictors: (Constant), Remunerasi_X3, KomitmenOrganisasi_X2,
GayaKepemimpinan_X1
b. Dependent Variable: MotivasiKerja_Y1
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