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ABSTRACT

AMIRULLAH, Analyse Variable
Which Have An Effect On To labour capacity
of Civil Servan Body of Research And
Development East Kalimantan Province,
below tuition of under tuition Prof. Dr. H.
Masjaya, M.Si, dan Bapak Drs. Suarta Djaya,
M.51.

Problems Formulated from this writing
15 motivate job, leadership, environment work
and the compensation together have influence
which significant to labour capacity of officer
of  Civil Servan Body of Research And
Development East Kalimantan Province. and
variable owning dominant influence to labour
capacity of officer of Civil Servan Body of
Research And Development East Kalimantan
Province.

Result of research show vanables
having an effect on to labour capacity of
officer of Civil Servan Body of Research And
Development East Kalimantan Provinee,
covering motivation work (X,;), leadership
{X;), environment work (X;), and
compensation (Xs) equal to R = 0,645 coming
near value | with coefficient deteminant of
cqual to 0,416 or 41,6 %. Its meanmng 1s
independent  variable explain  change of
variable dependen 15 41,6 % while the rest
58,4 Yo explained by other:dissimilar variable
15 which 1s not proposed in this research.
Herematier from result of calculation Fepunue
obtained by value of equal to 16,178 while
Fune of equal to 3.0912 at significant = 0,05
hence eamn in knowing that Focutae = Fuble
matter of this means Ho in refusing and Ha in
accepted, its meaning there are influence
which significant of between vanable

independent  (motivate
environment work and compensation) to
variable  dependent  (labour capacity of
officer) Civil Servan Body of Research And
Development East Kalimantan Province.

Hereinafter test parsial indicate that
from fourth of the free variable that is :
motivate job, leadership, environment work
and the compensation only the wvanable
motivate job do not have an effect on in
signifikan to wvarnable (Y) labour capacity
work officer of Research And Development
East Kalimantan Province. As for vanable
having an effect on dominant to labour
capacity of officer Research  And
Development East Kalimantan Province 1s
environmental variable work. This result
proved from highest value t that 1s 6,914
compared to with other variable.

job.  leadership,

PENDAHULUAN

Latar Belakang Masalah

Pembangunan  vang  dilaksanakan
pemerintah bersama-sama  dengan rakvat
Indonesia bertujuan untuk  menciptakan

masyarakat adil dan makmur sebagaimana
yang diamanatkan dalam  Pancasila dan
Undang-Undang Dasar 1945, salah satu
faktor yang sangat menunjang afau
menentukan adalah manusia 1tu sendin,
terutama aparatur pemerintah dan tngkat
pusat sampai di tingkat daerah.

Berdasarkan Undang-Undang Nomor 8
Tahun 1974 Pasal 31, kedudukan Pesawai
Negeri Sipil (PNS) sebagal aparatur negara,
abdi negara dan abdi masyarakat merupakan
unsur  aparatur  pemerintahan  dalam
menyelenggarakan tugas pemerintahan dan
pembangunan. Schingga dalam melaksanakan
tugas scbagai seorang PNS dapat memusatkan
perhatian dan  pikiran serta mengalihkan
segala dava upaya untuk menyelenggarakan
tugas pemerintahan dalam  pembangunan
secard berdaya guna dan berhasil cuna.

Berkaitan dengan keberadaan Badan
Penelitian dan Pengembangan  Propinsi
Kalimantan Timur yang merupakan salah satu
institusi vang salah satu tugas pokoknya
melakukan kegiatan-kegiatan peneliian dan
pengembangan kebijakan. Tentunya masalah



sumber dava aparatur perlu kiranya dirancang
{tlesign) dan direncanakan (planning) secara
baik dan berkesinambungan guna mendukung
pelaksanaan tugas pokok dan fungsinya dan
Institusi tersebut.

Kualitas sumber daya manusia perlu
ditingkatkan, mengingat kemajuan
pembangunan nasional selalu bertumpu pada
pembangunan  manusia, selungga faktor
pendidikan  yang  merupakan  sarana
pembaharuan pembangunan.

Badan Penehitian dan Pengembangan
Propinsi Kalimantan Timur telah berusaha
sceara maksimal didalam menjalankan tugas
dan kewajibannya sesuai fungsi yang
melekat. Namun dirasakan masih sangat perlu
untuk ditingkatkan sumber daya yang ada
khususnya sumber daya manusianya.

Gambaran tentang prestasi  kerja
pegawal Badan Penelitian dan Pengembangan
Propinsi Kalimantan Timur dapat dikatakan
masih rendah. Indikasi imi terlihat dan
kchadiran pegawar sangat kurang, banyak
pegawal yang belum memahami sepenuhnya
tugas dan kewapibannya schingga hasil yang
diharapkan belum  maksimal. Selain  itu
terhhat masith banyak pegawal yang keluar
dari kantor pada saat jam Kkerja untuk
keperluan pribadi dengan mengabaikan tugas-
tugasnyva schingsa banyvak pekerjaan yang
terbengkalai. Belum dilaksanakannya secara
tegas sanksi/teguran dan pimpinan  yang

menjadikan pengawasan intern  tehadap
pegawail rendah.
Faktor - faktor manajemen mencakup

berbagai sumber, baik sumber daya manusia
maupun non-manusia. Sumber daya manusia
aniara lain, motivasi, perilaku,
kepemimpinan, kepnibadian,  kompensasi,
lingkungan kerja dan lainnya. Sedangkan
faktor eksternal makro seperti  faktor
ekonomi, politik, teknologi, sosial budaya dan
funnya sedangkan non-manusia seperti biaya
dan anggaran, sarana dan prasarana dan
sehbagainya. Diantara faktor - faktor tersebut,
manusialah merupakan faktor vyane utama
sehingga pada penelitian ini ditujukan untuk
menganalisiys sumber daya  manusia,
khususnva sumber dayva manusia (aparatur)
Badan Penchitian dan Pengembangan Propins:
Kalimantan Timur.

Pegawai Badan Penelitian  dan
Pengembangan Propinst Kalimantan Timur
selaku  inmidividu  mempunyar  kepribadian
masing-masing  dengan perbedaan latar
belakang sosial, ekonomi, pendidikan, agama
dan scbagainya. Sedangkan selaku pegawai

Badan Penelitian  dan  Pengsembangan
Propinsi  Kalimantan Timur  disamping
memiliki  kewajiban untuk memberikan

tenaga, pikiran dan keterampilannya, juga
berhak menerima kompensas1 atas prestasi
kerjanya karena kompensasi tersebut tentunya
akan  dipergunakan  untuk  memenuhi
kebutuhan pegawal dan keluarganya. Dengan
terpenuhinya kebutuhan akan menyebabkan
seseorang merasa puas dan setlap orang yang
telah merasa puas terhadap sesuatu yang telah
dicapainva akan mudah digerakan untuk
berbuat dan bekerja lebih baik untuk
kepentingan dirt sendiri maupun organisasi.
Prestasi kerja pegawai Badan Peneclitian dan
Pengembangan Propinsi Kalimantan Timur
yang bak akan menghasilkan keuntungan
bagi institusi/organisasi, sedangkan bagian
dari keuntungan 1tu dipergunakan untuk
memberikan kompensasi kepada pegawai
Badan Penclitian dan Pengembangan
Propinsi Kalimantan Tiunur.

Bertitik tolak dari uraian latar belakang
masalah di atas maka  dirasakan perlu
dilakukan penelitian vang menyangkut
persoalan prestasi kerja pegawai, dan penchti
tertarik untuk melakukan Penclitian dengan
Judul : “dralisis Variabel vang berpengaruh

terhadap Prestasi Kerju  Pegawai  pada
Badan  Penelitiun dun  Pengembangan
Propinst Kalimantan Timur”.
Rumusan Masalah

Berdasarkan uralan diatas maka akan

menjadi perwmusan masalah dalam penelitian

i1 adalah sebagai berikut

1. Apakah ada pengaruh
motivasi kerja dengan prestas

positif  antara
kerja

pegawal pada Badan  Penelitian dan
Pengembangan  Propinst  Kalimantan
Timur.

2. Apakah ada penagruh antara
kepemimpinan dengan prestasi kerja

pcgawal pada Badan  Penclitian dan



Pengembangan Kahimantan

Timur.

Apakah ada pengaruh antara lingkungan

kerja dengan prestasi kerja pegawai pada

Badan  Penchition dan Pengembangan

Propinsi Kalimantan Timur.

4. Apakah ada pengaruh antara kompensasi
dengan prestasi kerja pegawai pada Badan
Penelitian dan Pengembangan Propinsi
Kalimantan Timur,

5. Apakah  vanabel motivasi  kerga,
kepemimpinan, lingkungan kerja dan
kompensasi secara bersama-sama atau
simultan berpengaruh terhadap prestasi
kerja pegawai pada Badan Penelitian dan
Pengembangan  Propinsi  Kalimantan
Timur.

6. IDantara vanabel] tersebut, manakah yang
memiliki pengaruh dominan terhadap
prestasi  kerja pegawai pada Badan
Penclitian dan Pengembangan Propins:
Kalimantan Timur

Propinsi

I...l)

Tujuan Penelitian
Berdasarkan  rumusan masalah seperti

tersebut di atas, maka tujuan penelitian adalah

l. Untuk mengetahui pengaruh  antara
motivasi kerja dengan prestasi kerja
peeawal pada Badan  Penelitian dan
Pengembangan  Propinst  Kalimantan
Timur.

2. Untuk mengetahui
kepemimpinan dengan
pecgawal pada Badan
Pengembangan  Propinsi
Timur.

3. Untuk mengetahui pengaruh
lingkungan kerja dengan prestasi kerja
pegawal pada Badan  Penelitan dan

pengaruh  antara
prestasi  kerja
Penelitian dan

Kalimantan

3

antara

Pengembangan  Propinst  Kalimantan
Timur.

4, llntuk mengetahwm1i  pengaruh  antara
kompensasi dengan prestas: kerja pegawai
pada Badan Penelitian dan
Pengembangan  Propinst  Kalimantan
Timur.

5. Untuk mengetahui pengaruh  variabel
bebas secara bersama-sama dengan
prestasi kerja pegawal pada Badan

Penelitian dan Pengembangan  Propinst
Kalimantan Timur.

6. Untuk  mengetahur  variabel  yang
berpengaruh dominan terhadap prestasi
kerja pegawai pada Badan Penelitian dan
Pengembangan  Propinsi  Kalimantan
Timur.

Manfaat Penelitian

Adapun manfaat penelitian :
1. Agar hasil penelitian in1 bermanfaat dan
dapat digunakan oleh pihak-pihak yang
berkompeten sebagar ilmu pengetahuan.
Untuk memberikan informasi dan sebaga
acuan vang relevan bagi Badan Penelitian
dan Pengembangan Propinsi Kalimantan
Timur khususnva dalam  membuat
kebjjakan wvang menyangkut pembinaan
peningkatan sumber daya aparatur daerah
vang handal dalam rangka mendukung
program pengembangan kebijakan di
daerah, dan juga mengantisipasi semakin
ketatnya persaingan di era globalisasi.

[t

DASAR TEORI

Manajemen Sumber Daya Manusia

Pada dasarmmya ada 5 (lima) jenis
sumber daya manusia vang dikelola oleh
manajemen, yaitu (a2) manusiz, (b) material,
(¢) mesin termasuk fasilitas dan energ, (d)
uvang dan (e) informasi termasuk data.
Kelima jenis sumber daya im1 harus dikelola
dengan baik oleh manajemen sehingga
tujuan vyang direncanakan dapat tercapai
semaksimal mungkin. Manajemen merupakan
proses pendayagunaan  bahan baku dan
sumber daya untuk mencapai tujuan yang
ditetapkan, proses inimelibatkan organisasi,
koordinasi dan evaluasi orang-orang guna
mencapal  tujuan-tujuan  terscbut. Melalur
manajemen  dilakukan proses  integrasi
berbagai sumber daya dan tugas untuk
mencapai  tujuan orgamisasi yang telah
ditentukan.

Manajemen  sumber daya manusia
merupakan bagian dart ilmu manajemen. Di
mana dalam hal ini manajemen sumber daya
manusia pembahasannya mengensa
pengaturan  peranan  manajemen  dalam
mewujudkan tujuan yang optimal. Selain itu

¥



manajemen sumber daya manusia merupakan
wadah untuk mengembangkan manusia agar
menjadi sumber daya vang potensial sehingga
mampu  memberikan  kontribusi  bagi
Organisasi.

Prestasi Kerja

Defimisy prestasi kenja  (performance)
diterjemahkan menjadi Kinerja, juga brarti
prestasi, pelaksanaan kerja, pencapaian kerja
atau hasil kerja/untuk kerja/penampilan kerja
(LAN, 1992:3). Berdasarkan hal tersebut
maka prestasi kerja juga bisa diartikan
sebagai kinerja.

Selanjutnya prestasi kerja merupakan
suatu hasil kerja yang dicapai seseorang
dalam melaksanakan tugas-tugas yang
dibebankan kepadanya yang didasarkan atas
kecakapan, pengalaman, kesugguhan serta
waktu. Atau dengan kata lain prestas: kerja

adalah  kemampuan  karyawan  dalam
melaksanakan pekerjaannya, Panggabcan
(2002 665). Scdangkan pakar lain

mengatakan bahwa prstasi kerja adalah hasil
yang dicapai oleh seseorang menurut ukuran
yvang berlaku bagi  pekerjaan  yang
bersangkutan Siagian (2002 : 223) Sementara
Mangkunegara (220 : 67) mendefinisikan
prestasi kerja sebagal hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seorang pegawal  dalam  melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tangeung jawab yang
diberikan kepadanya.

Berdasarkan beberapa pendapat terscbut
maka dapat diambil pengertylan bahwa
prestasi kerja adalah hasil vang telah dicapai
olch scorang karyawan meclalm  suatu
pelaksanaan  tugas  yang  dibebankan
kepadanya. Dengan demikian, pengertian
prestast kerja telah mencakup pelaksanaan
kerja dan ahsil kerja.

Menurut $Sjahrudin (19974} pemlaian
prestasi kerja  atau pengukuran kinerja dapat
berguna untuk :

a. Mendorong orang agar berperilaku positif

atau memperbaiki tindakan mereka vang
di bawah standar Kkinerja (fo encourage
good  behavior to corret and discourage
below standard performance).

b. Sebagai bahan penilaian bagt manajemen
apakah mercka bekerja dengan baik (io
satisfy them about well are doing).

. Memberikan dasar yang kuat bagi
pembuatan kcbijakan untuk peningkatan
orgamsasl (lo providea firm foundation
Jor later judgement that concern on the
oreanisations improvement).

7]

Tujuan Penilaian Prestasi kerja

Menurut Nawawi (2000:248) tujuan
yang ingin dicapai dari penilaian prestasi
kerja adalah sebagai bertkut :

a. Twuan Umum :

1) Penilaian prestasi bertujuan untuk
memperbaiki para pekerja dengan
memberikan bantuan agar setiap pekerja
mewujudkan dan  mempergunakan
potensi yvang dimilikinya sccara
maksimal  dalam melaksanakan misi

organisasi melalui pelaksanaan  pekera
Masing-masing.

2) Penilaian prestasi kerja bertujuan untuk
menghimpun dan  mempersiapkan
informasi bagi para pckerja  dan para
manajer  dalam membuat keputusan
vang dapat dilaksanakan sesuai dengan
tuuan organisast.
Penilaian prestast bertujuan untuk
menyusun inventarisasi sumber daya
manusia di lingkungan organisasi. yang
dapat  dipergunakan dalam  desain
hubungan antara atasan dan bawahan
guna mevwujudkan saling pengertian
antara  keingman  pekerja secara
individual dengan sasaran organmsasi.

4) DPenilaian prestas bertujuan untuk
memngkatkan motivasi kerja yang
berpengaruh  pada prestasi kerja para
pekerja dalam melaksanakan  tugas-
fugasnya.

Lsd
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b. Tujuan Khusus :
) Penilaian kerja bertujuan untuk
mendapatkan  informasi  yang  dapat
dipergunakan sebagai dasar melakukan
promosi, menghentikan  pelaksanaan
pekerjaan  yang keliru atau tindakan
memperbaiki, menegakkan  disiplin
schagai kepentingan bersama,
menctapkan  pemberian penghargaan,



balas jasa, dan merupakan ukuran dalam

mengurangi  atau  menambah  pekerja

melalui  perencanaan sumber daya
manusia.

Penilaian prestasi kerja bertujuan untuk

menghasilkan  informasi  vang  dapat

dipergunakan sebagai kriteria  dalam
mebuat validitasi tinggi. Dengan kata lain
informasi karya  dapat dipersunakan
untuk keperluan rekruitmen dan seleksi.

3) Penilaian prestasi kerja bertujuan untuk
menghasilkan informasi sebagai umpan
balik {teed back) memperbaiki
kekurangan atau kekliruannya  dalam
melaksanakan pekerjaan. Disamping itu
pekerja berstatus bawahan dapat pula
mempergunakan  informasi hasil
penilaian karya wuntuk pengembangan
diri masing-masing secara individual.

4) Penilaian prestasi kerja bertujuan untuk
menghasilkan informasi vyang dapat
dipergunakan untuk  mengidentifikasi
para pekena dalam meningkatkan
prestasi para pekerja baik yang berkenaan
dengan pengetahuan  dan keterampilan
dalam bekerja maupun yang menyentuh
sikap terhadap pekerjaannya.

5) Penilaian prestasi kerja bertujuan untuk
memberikan informasi tentang spesifikas
jabatan, baik menurut pembidangannya
maupun penjuenjangannya dalam
struktur oraganisasi. Spesitikasi ini
membantu dalam memecahkan masalah-
masalah dalam organisasi.

{) Penilaian prestasi kerja bertujuan untuk
meningkatkan  komunikasi  sebagai
usaha mewujudkan hubungan manusia

[
-

yang harmonis  antara atasan  dan
hawahan.
Faktor-Faktor  Yang  Mempengaruhi
Prestasi Kerja
Motivasi Kerja
Pengelolaan  mensvaratkan  adanya

upaya penciptaan dan pembinaan lingkungan
bagi timbulnya prestasi orang - orang vyang
bekerja sama dalam kelompok dalam rangka
pencapaian tujuan bersama, keharusan untuk
mencakupkan  faktor - faktor motivasi
kedalam  peranan  orgamisasi  haruslah

dilakukan atas dasar pengetahuan tentang
motivasi.

Koonzi, O Donnel clem Weihrich
(1989:115) mendefinisikan istilah motivasi
sebagai :“...suatu keadaan hidalam din
sescorang (mner state) vyang mendorong,
mengaktifkan atau menggerakkan dan yang
mengarahkan atau menyalurkan perilaku
kearah tujuan, dengan kata lain motivasi
adalah istilah umum yang mencakup
keseluruhan golongan dorongan, kemginan,
kebutuhan dan daya vang sejenis”™.

Motivasi merupakan sumber penggerak
yang erat kaitannva dengan produktivitas
kerja, budaya serta nilai kerja dalam
organisasi. Upaya membangkitkan motivasi
kerja sescorang bukan hanya dilakukan
melalui gaji atau upah yang tinggl tetapi juga
dapat dilakukan melalui penghargaan baik
tertulis maupun tidak tertulis.

Menurut  pemikiran  Maslow  yang
menguratkan  bahwa  kebutuhan manusia
menjadi lima tingkatan yaitu :

I. Kebutuhan fisiologik (basic needs)

2. Kebutuhan akan rasa aman
3. Kebutuhan sosial
4. Kebutuhan penghargaan

5. Kebutuhan perwujudan diri.

Teori motivasi pada dasarnya berakar
pada kebutuhan vyang disusun berdasarkan
prioritas kebutuhan yang dimiliki manusia.
Ada cara yang dapat menimbulkan motivas:
vaitu karena adanya dorongan dar faktor
lingkungan dan motivasi yang tunbul dan
dalam diri sendiri. Jika kebutuhan manusia
terpenuhi maka akan timbul suatu motifasi
dan dalam din yang bersangkutan untuk
bekerja sungguh-sungguh yang akhimya akan
menghasilkan prestas: yang diharapkan.

Kepemimpinan

Secara umum, para pemimpin dapat
dibagi menjadi dua yaitu pemimpin formal
dan informal. Politisi, birokrat, pimpinan
Polri, Buopati, Gubernur dan lain-lain
merupakan pemimpin formal. Sedangkan
kiai, pemuka adat, kepala suku, ataupun tokoh
masyarakat adalah jenis pemimpin informal.

Dari dua kategori pemimpin ini, dalam
konteks keberadaan negara yang dominan
didukung oleh dinamika masvarakat yang



belum menjadi civil society seperti sckarang,
pemmimpin fonmal masith memiliki peran vang
lebth stratcgis dan pengarnh yang sangat
menentukan daripada pemimpin informal.
Terlepas dari dua kategori pemimpin
terscbut, pada dasarmva sctiap pemimpin
mempunyai kesamaan dalam banyak hal dan
terutamma yaitu bersama-sama bawahan atau
pihak lain baik secara individu maupun tim
saling bekerjasama untuk mencapar tujuan
organisasi / perusahaan.
Ada enam hal yang perlu diperhatikan
tentang kepemimpinan, yaitu :
a. Peranan utama pemimpin adalah melatih
dan mengembangkan anggota’bawahan.
b. Pemimpin haruslah mampu menyediakan
parameter vang luas untuk menolong

anggota’bawahan  menjadi  pengatur
dirinya sendiri.
¢. Pemimpin haruslah berpartisipasi

langsung dan mendorong tim-nya untuk
bekerja sama.

d. Pemimpin harus mendorong
anggota/bawahan bagaiman cara kerja
vang lebih praktis, efisien dan efcktil
disemua segl.

e. Pemimpin haruslah mampu mendorong
adanya pembaharuan serta memberikan
pengertian  mengenal  resiko  yang
mungkin akan dihadapi oleh organisasi.

f. Pemimpin haruslah mendorong dan tahu

tentang kualitas dam para
anggota’bawahannya, karena
anggota/sumber  daya manusia  saat
sckarang bukan lagi sebagm buruh
ataupun asset organisasi, akan tetap

merupakan mitra organisasi.

Lingkungan Kerja (physical condition)
Lingkungan kerja adalah hal-hal yang
berhubungan atau ada dalam lingkungan
pekerjaannya, batk itu yang berhubungan
dengan kebendaan atau hisik maupun vang
berhubungan dengan manusia. Lingkungan
kerja dimana anggota orgsanisasi itu bekerja,
merupakan  salah satu  faktor yang dapat
mempengaruhi kinerja orgamisast dan dapat
pula  mempengaruhi  semangat  atau
kegairahan kerja. Meskipun penting dan besar
pengaruhnya, banyak organisasi yang sampail
saat ini kurang memperhatikan faktor m.

Misalnya musik yang merdu, dcekoras:, tata
letak perabot atau perangkat penunjang,
kualitas perangkat kerja dan lain sebagainya,
meskipun kelihatannya remeh ternyata besar
pengaruhnya terhadap efektivitas dan efisien
dalam pelaksanaan tugas, karena hal-hal
demikian dapat menimbulkan  kebosanan,
kelelahan dan kurangnya semangat kerja.

Berdasarkan penjelasan diatas dapatlah
dimengerti, bahwa lingkungan kerja tidak
hanya sckedar berpengaruh  terhadap
semangat dan kegairahan kerja, melainkan
seringkali pengaruhnya cukup besar terhadap
kinerja.

Menurut Humzah (1998:25) : “Bahwa
sarana dan prasarana kerja yang ada dalam
lingkungan organisasi tempat bekerja sebagai
faktor pendukung operasional kerja sangatlah
diperlukan, hal ini dimaksudkan untuk
mempermudah pekerjaan atau gerak aktivitas
dalam pengelolaannya, maka diperlukan
adanya peralatan yang baik, cukup scsum
kebutuhan, cfisien dan efektif serta praktis
dalam penggunaannya.”

Sedangkan Steers (1995:83) bahwa :
"Tujuan organisasi akan dapat dicapai scsuai

dengan rencana yang telah  ditetapkan
sebelumnya sangat diperlukan sarana dan
prasarana. Sedangkan peranan teknologi

adalah untuk mengubah masukan (input)
menjadi keluaran (output) dalam mengerjakan
efektivitas organisasi™.

[Dari pendapat tersebut diatas diperoleh
kejelasan bahwa tingkat kemampuan tinggi
seseorang akan dapat mengatasi persoalan-
persoalan dalam pekerjaan secara cepat dan
tepat apabila dapat memanfaatkan dengan
batk sarana dan prasarana yang tersedia,
sehingga akan diperoleh hasil kerja yang baik
dan pada akhimya akan tcrcapai/terwujud
tujuan organsasi.

Kompensasi

Kompensasi merupakan pengeluaran
dan tava organisasi dengan harapan agar
kompensasi vang dibayarkan memperoleh
imbalan prestasi kerja vang lebih besar dan
anggotanya. Anggota organisasi adalah setiap
orang yang bekerjasama dengan menjual
tcnaganva (fisik dan pikiran) kepada suatu
institusi/organisasi dan memperoleh balas



jasa sesual dengan peraturan dan perjanjian.
Besarnya balas jasa telah ditentukan dan

diketahut  sebelumnya, sehingga anggota
organisasi secara pasti mengetahui
balas jasa atau kompensasi yang akan

diterimanya melalui  bekerja.  Kompensas:
imilah yang akan dipergunakan oleh anggota
itu beserta keluarganya untuk memenuhi
kebutuhan-kebutuhannya. Besarnya
kompensasl mencerminkan status, pengakuan
dan tingkat pemenuhan kebutuhan yang
dinikmati oleh anggota beserta keluarganva.
Berdasarkan uraian diatas, jelaslah
pentingnya masalah kompensasi i untuk
anggota dan  organisasi. Kompensasi
dibedakan menjadi dua, wyaitu kompensasi
langsung (direct compensation) berupa gaji,
upah dan upah insentif serta kompensasi tidak
langsung  (indirect  compensation)  atau
emplovee welfare atau kesejahteraan anggota.
Menurut Hasibuan (1994:57) dijelaskan
bahwa “Kompensasi adalah semua
pendapatan vang berbentuk uang, barang,
langsung atau tidak langsung yang ditenma
anggota sebagar 1mbalan atas jasa yang
diberikan kepada perusahaan”. Sedangkan
William B. Werther dan Keith Davis
(1997-78) menjelaskan bahwa
“Compensation is what employee reccive in
exchange of their work. Whether hourly
wages or periodic salarvies, the personnel
department usually design and  administer
emplovee compensation” (Kompensasi adalah
apa yang scorang pekerja tenma scbaga
balasan dari pekerjaan yang diberikannyva.
Bailk upah per jam ataupun gaji periodik
didesain dan dikelola olch bagian personalia).

Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual penehitian vang
digunakan dalam penelitian 11 dapat
digambarkan sebagai berikut.
Variabel Bebas Variabel
Terikat

Motivas: Kerja
(%)

[ HKepemimpinan
(¥z)

Lingkungan Kerja

3 {¥)

(Gambar 2.1. Kerangka Pikir

Hipotesis
1. Diduga ada pengaruh yang sigmfikan
antara motivast kerja dengan prestasi
kerja pegawal pada badan Penelitian dan
Pengembangan Propinsi Kalimantan
Timur.
Mduga ada pengaruh vang signifikan
antara kepemimpinan dengan prestasi
kerja pegawai pada badan Penelitian dan
Pengembangan Propinsi Kalimantan
Timur.
Didugza ada pengaruh vang signifikan
antara lingkungan kerja dengan prestasi
kerja pegawai pada badan Penelitian dan
Pengembangan Propinsi  Kalimantan
Timur.
4. Diduga ada pengaruh yang signifikan
antara kompensas: dengan prestasi kerja

=3
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pegawal pada badan Penelitian dan
Pengembangan Propinsi  Kalimantan
Timur.

5. Diduga  variabel motivasi kerja,
kepemimpinan, lingkungan kerja dan

kompensasi secara bersama-sama atau
simultan berpengaruh terhadap prestasi
kerja pegawal pada Badan penclitian dan
Pengembangan  Propinst  Kalimantan
Timur.

6. Diduga ada salah satu variabel yang
berpengaruh dominan terhadap prestasi
kerja pegawal pada badan Penelittan dan
Pengembangan  Propinsi  Kalimantan
Timur.



METODOLOGI PENELITIAN

Metode Penelitian

Dalam penelitian ini digunakan metode
cksplanatif  karena  penulis  menyoroti
hubungan antara variable-variabel penelitian
dan menguji hipotesis vang telah dirumuskan
sebelumnyva.

Scdangkan Jjenis penelitian
cksplanatifnya adalah dengan metode survey
vaitu mencari keterangan secara factual yang
oleh Nazir (1999 : 65) dikatakan metode
survey adalah penyelidikan yang diadakan
untuk  memperoleh fakta-fakta dan gejala-
svjala yvang ada dan mencari keterangan-
keterangan secara factual.

Definisi Operasional Variabel
Penelitian dirancang untuk mengetahul
beberapa variabel yang berpengaruh terhadap
prestasi kerja pada Badan Penchitian dan
Pengembangan Propinst Kalimantan Timur.
Guna  menghindari kesalahan  dalam
mengartikan variabel-variabel yang dianalisis,
maka perlu dijelaskan  definisi operasional
masing-masing variabel dalam penelitian ini,

valfu :
1. Variabel Prestasi Kerja Sebagai Variabel
lerikat.

Prestasi kerja adalah hasil yang
dicapar oleh seorang pegawai pada Badan
Penelitian dan  Pengembangan Propins:

Kalimantan Timur melaluw suatu
pelaksanaan  tugas yang  dibebankan
kepadanya. Indikator-indikator  sebagai
berikut :

a) Kualitas kerja

b} Kuantitas hasil kerja

¢) Kesedian untuk kerjasama
d) Inisitatif

2 Vuriabe! Bebus (X}

a. Motivasi kerju  (X;) Sebagai Variabel
Bebas.
Motivasi kerja dalam arti bahwa orang
bekerja dengan  suatu  orgamisast  pada
dasarnya tidak terlepas dan perhitungan
keuntungan pribadi yang akan
diperolehnya. Oleh karena itu, fungsi
motivasi sangat penting dimana pimpinan
organisasi  harus dapat memberikan

motivasi dalam bentuk perangsang kepada
bawahannya agar mau memberikan yang
terbaik pada dirinya, waktunya, bakatnya,
keahliannya, dan tenaganya dalam usaha
mencapal  tujuan  organisasi. Pemberian
motif atau motivasi dapat diartikan sebagar
seluruh proses pembernan rangsangan Kerja
kepada bawahan sedemikian rupa agar
mercka mau bekena dengan ikhlas demi
tercapainya  tujuan  organisast  dengan
efisien dan  ckonomis.  Begitupun
sebaliknya, pithak bawahan pun bisa
memotivasi atasannya dengan memberikan
hasil kerja yvang optimal, penuh dedikasi,
dan senantiasa memberikan masukan-
masukan ke atasan apabila dipandang perlu
demi kemajuan bersama. Dengan saling
memotivasi kedua belah pihak, akan
tercipta suatu kinerja sumber daya manusia

yang profesional dan tingkat
produktivitasnya tinggi baik dari kuantitas,
kualitas maupun intelektualitasnya.
Indikatornya

1. Kebutuhan Fisiologis

. Kebutuhan akan rasa aman
. Kebutuhaan sosial

. Kebutuhaan penghargaan

. Kebutuhan perwujudan dirl

(O, T~ S W B

Vuriabel Kepemimpinun (X)) sebagai
Variabel Bebas

Kepemimpinan dalam arti yang arf dan
bijak, pemimpin yang menyempatkan din
untuk berdialog, selalu memperhatikan
keluhan  bawahannya, serta  akan
memberikan norma positif  didalam hati
dan pikiran bawahannya. Demikian pula
diharapkan atasan yvang berjiwa
kepemimpinan yang bisa berjiwa adil dan
obyektif, dalam arti sclalu membenkan
penilaian  vyang obyektif pada semua
bawahannya, tidak membedakan antara
yang satu dan vyang lunnya, selalu
memberikan dorongan untuk bekerja sama
dalam satu tim kerja vang kompak. Karena
pada hakikatnya fungsi pemimpin adalah
membuat prosedur kerja yang efekuf,
sehingga tujuan organisasi dapat dicapai
dengan baik, melalui perilaku pemimpin.
Oleh  karena itu, segorang pemimpin
haruslah menyadari, bahwa bagammanapun



suatu gaya atan tipe kepemunpinan adalah
bertujuan untuk mengelola sumber dava
manusia dalam mencapai tujuan
Organisasi.

Adapun indikatornya adalah :

menjadi tiga bentuk katcgori kompensast,

yaitu

1. Kompensasi yang
kebutuhan berprestasi.

2. Kompensasi yang memenuhi  dapat

memenuh

I. Penilalan pegawai  terhadap sikap memenuhi  kebutuhan  berafiliasy/
penmumpin  dalam memberikan persahabatan.
keteladanan 3. Kompensasi yang memenuhi
2. Pemlaian pegawai  terhadap sikap kebutuhan kekuasaan
permimpin dalam  membenkan Selanjutnya  vanabel yang  telah
pengarahan dijabarkan dalam indikator seperti tersebut di

3. Penilaian pegawa
pemimpin dalam
pelimpahan wewenang

4. Penilailan pegawai  terhadap sikap

pemimpin dalam mengeerakkan

dorongan moral semangat kerja

terhadap sikap
memberikan

atas diukur dengan
Likert. Menurut

menggunakan Skala
Sugiyono (2001 80)

menyatakan bahwa skala hkert digunakan
untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi
seseorang, atau sekelompok orang tentang
fenomena sosial, misalnya :

5. Penilaian pegawai  terhadap sikap a. Sangat setuju/ sangat baik/ selalu diben
pemimpin dalam  pengambilan skor=5
keputusan b. sctujuw/ baik/adil/ sering diben skor =4
c. ragu-ragy/ cukup baik/ kadang-kadang
. Variabel Linghungan Kerja (X;) sebagai diben skor = 3
Variabel Bebas d. tidak setuju/ kurang baik/ jarang diben
Lingkungan kerja vang dimaksud adalah skor = 2
suwasana kerja yang menyenangkan dan e, sangat tidak setwjw/ tdak baik/ sama

menentramkan hati, menyebabkan anggota
dengan penuh gairah dan ada keinginan
untuk mempertinggl hasil kerja tanpa
maksud tertentu. Lingkungan kerja yang
kondusif vang tercermin dari hubungan
antara atasan, bawahan dan sesama
anggota saling menghargai vang didukung
dengan kondisi fisik lingkungan tempat
kerja vang baik dan rapi, belum lagi sarana

sekali tidak diberi skor = |1

Populasi, Sampel Dan Tehnik Sampling

seluruh pegawai

Populasi dalam penelitian ini adalah
Badan Penclitian dan

Pengembangan Kalimantan Timur Propinsi
Kalimantan Timur yang berjumlah 96 orang,
yang terdiri dari 6 (enam) bagian. Untuk
jelasnya dapat dilihat pada tabel berikut:

ibadah maupun sarana fistk lainnya.

Kesemua itu akan memmbulkan rasa ‘Tabel 3.1. Jumlah Populasi ,
kepedulian terhadap kantor dimana 1a | No. Bagian Jumlah |
bekerja  untuk menjaga  kebersihan, | 1 | Bagian Umum 34 Orang |

¥ 1 1 o
kelestarian dan kcharmonisan dengan |2 | Bid. Pemerintahan dan Aparatur 19 o
T - 3 BEid. Kesra dan Kemasyarakatan 8 Urang |
5 L.mb,(m' 4 | Bud. Ekonomi dan Pembangunan 9 (rang [
Adapun indikatornya adalah : 5 | Bid. Sumber Daya Alam dan 11 Orang |
1. Penerangan tempat kerja [eknologi g s _
2. Sirkulasi udara 6 Bid. Balai Pengujian Penelitian 24 Orang |
3. Temperatur dan suhu udara dan Pengembangan Konstruksi ; !
4. Ketenangan bekerja dumizh L 96 Orang |

d. Variabel Kompensasi (X,) Mengingat jumlah tersebut tidak terlalu

Kompensasi  adalah  pengganti  dari banyak dan berpedoman pada pendapat

Arikunto (200:125) menvatakan jika jumlah
anggota subyck dalam populasi hanya
meliputi 100 hingga 150 orang, dan dalam

kesediaan, kemampuan, dan performans
kerja seseorang didalam hubungan kerja.
Konsep 1mi biasanya diklasifikasikan



pengumpulan data menggunakan  angket,
sebatknya diambil  seluruhnya. Mengingat
jumlah populasi hanya berjumlah 96 orang,
maka sampel yang diambil adalab seluruh
populast.

Metode Pengumpulan Data

Dalam penclitian 111 penulis
menggunakan tcknik pengumpulan  data
sebagal benkut :

a. Data Primer
Yaitu data yang diperoleh langsung dan
sumbernya, diamati dan dicatat oleh pihak
perlama. Data primer tersebut diperoleh
dengan metode Angket / Kuesioner, yaitu
suatu  pengumpulan  data  dengan
menggunakan pertanyaan atau pernyataan
kepada responden. Sejumlah pertanyaan
atau pernyataan, diberikan kepada subyek
penelitian, bahwa subyek adalah orang
vang paling tahu tentang dinnya sendin,
apa yang dinyatakan subyek kepada
pencliti adalah benar dan dapat dipercaya,
mterprestast subyek tentang pertanyaan
vang diajukan kepadanya adalah sama
dengan yang dimaksud oleh peneliti.
b Data Sekunder
Yaitu data yang tidak secara langsung
diperoleh dari sumbemya, tetapi melalui
pihak kedua. Data sekunder ini biasa
didapatkan dengan :
a. Melihat catatan administrasi dari kantor
/instans1 yang bersangkutan.
b. Studi pustaka, vaitu dengan membaca
literatur atau refercnst dan buku  buku

yang berhubungan dengan
permasalahan yang ada.
Teknik Analisis
Analisis  secara kualitatif diadakan
apabila data sudah terkumpul, yaitu untuk

menjelaskan pengaruh antara variabel bebas
dengan variabel terikat, melalui data yang
diperoleh dengan landasan teon yang dipakan,
serta uraian uraian yang sistematis dan
logrs. Selain itu juga diadakan analisis secara
kuantitatif menggunakan up statistik. Model
analisis yang digunakan dalam penelitian in
adalah model Regrest Linier Berganda
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dengan menggunakan OLS (Ordinary Least
Squares), dengan formulasi sebagai berikut :
Y=a+ h|‘([ thaxa t I:r;x; t b4}{4 =g

Dimana :
Y = Prestasi Kerja Pegawa
a = Konstanta
g = ramalan error
by, bs, bs, by =  Koefisien regresi
X4 = Motivasi Kerja
X =  Kepemimpinan
X - Lingkungan Kerja
Xy = Kompensas
Rumus tersebut di atas
dioperasionalkan melalui program SPSS for
Windows wversi 12.0. sedangkan  untuk
mengetahui  apakah ada pengaruh vanabel

motivasi kerja (X;), kepemimpinan (X;),
lingkungan kerja (X;), dan kompensasi (Xy4)
prestasi kerja pegawai (Y), maka digunakan
koefisien korelasi berganda sebagaimana
yang dikemukan oleh J.J. Supranto (2000:67)
dalam buku Statistik Teon dan  Aplikasi
dengan rumus :

;o BER
~ Total $S
Dimana ;
SSR : Sum of Squares Regression
Total SS - Total Sum Of Squares
Selanjutnya Ari  Ananta (1998:10)
dalam buku lLandasan Ekonometrika,

mengatakan koefisien Korelasi Berganda (R)
dapat dihitung dengan cara :
R =R
Semakin dekat nilai R® dengan 1,
semakin kuat model itu dalam menerangkan
variast variabel terikat, dan semakin dekat

nilai R® dengan 0 maka scmakin lemah
model 1tu dalam menerangkan  vanabel
tenkat.

Selanjutnya Tahapan  tahapan model

analisis data adalah :

a. Mengumpulkan data — data mentah yand
diperlukan

b. Mengumpulkan editing data mentah yang
sudah terkumpul

¢. Meclakukan koding data yang sudah di edit

d. Membuat tabulasi

e. Mengadakan analisis data



Pengujian Hipotesis Pertama

Untuk membuktikan kebenaran
hipotesis pertama digunakan uji F, yang
mempunyal tujuan untuk mengetahui sejauh
mana  vanabel-  variabel bebas  yang
digunakan bersama-sama mampu
menjelaskan variasi variabel tidak bebasnya,
atau dapat diartikan apakah mode regres:
lintier berganda vyang digunakan secsuai
ataukan tidak sesuai dengan penelitian.

Apabila dann  hasil perhitungan ternyata
< Fupa maka hipotesisi nol (Hg) diterima dan
hipotesis alternaut’ (H,) ditolak. Maknanya
adalah wvariasi dari model regresi linier
berganda tidak mampu menjelaskan pengaruh
variasi variabel bebas secara kescluruhan
terhadap variasi variabel tidak bebasnya.
Jikalau  hasil hasil  F-yjyne  F-ube, maka
hipotesis nol (Hp) ditolak dan hipotesis
altemmatif (H,) diteruna, berarti dapat
dikatakan bahwa variasi dani model regres:
linier berganda mampu menjelaskan pengaruh
variasi variabel bebas secara keseluruhan
terhadap variasi vanabel tidak bebasnya.

Dalam uji statistik regresi diperlukan
mengetahu besarnya koefisien determinasi
(R?). Kegunaan dari R’ untuk mengukur
besarnya sumbangan variabel bebas secara
bersama-sama  terhadap vanabel tidak
bebasnya. Apabila R® vang diperoleh dari
hasil perhitungan mendekati satu, maka dapat
dikatakan sumbangan variabel bebas terhadap
variabel tidak bebas semakin besar, hal ini
menunjukkan bahwa model yang digunakan
semakin Kkuat untuk menerangkan variasi-
vanasi tidak bebasnya, demikian sebaliknya,
apabila R® mendekati nol dapat dikatakan
bahwa sumbangan dari vanabel bebas
terhadap vanasi vanabel tidak bebas semakin
kecil. Hal ini menunjukkan bahwa model
vang digunakan semakin lemah  untuk
menerangkan variabel tidak bebasnya. Jadi
secara umum dapat dikatakan babwa nilai
koefisien determinasi (R°) berada diantara I
sampat dengan 1 (() = R” < i

Pengujian Hipotesis Kedua

Kebenaran hipotesis kedua dibuktikan
dengan mengeunakan Ujl t, vaitu menguji
kebenaran koefisien regrest parsial. Up t na,
bila t-hitung = t-whe, maka hipotesis nol (Ho)

diterima dan hipotesis altematif (H,) ditolak.
Apabila demikian keadaannya berartl varabel
bebas kurang dapat menjelaskan  variabel
tidak bebas dan scbaliknya apabila t-ime = t.
whel, Maka hipotesis nol (Ho) ditolak dan
hipotesis alternatif (Ha) ditenma. Keadaan
demikian dapat dikatakan bahwa vanable
bebas mampu menjelaskan terhadap variabel
tidak bebas.

Langkah berikutnya adalah mencan
besarnya koefisien determinasi parsial ().
Kegunaan r’ adalah untuk mengetahui sejauh
mana besarnya sumbangan masing-masing
variabel bebas dan untuk menegetahuai
variabel bebas mana yang mempunya
pengaruh dominan terhadap vanabel bebas.
Berarti semakin besar r’ untuk masing-masing
variabel bebas, menunjukkan semakin besar
pula sumbangannya terhadap vanabel tidak
bebas dan jika ada variabel bebas vang angka
r paling besar, probalilitasnya paling kecil
dan t-pime nya paling tinggi, maka variabel
bebas tersebut mempunyai pengaruh yang
dominan terhadap variabel tenkatnya.

Variabel Instrumen Penclitian

Instrumen dapat dikatakan sahibh atau
dapat dipercaya apabila mampu
mengungkapkan data dan variabel yang
diteliti dengan tepat. Karena scbenarnya,
dengan kevaliditasan alat ukur, maka akan
dapat dilihat sejauh mana data yang
terkumpul tidak menyimpang dar gambaran
variabel yang disebut.

Valid tidaknya suatu item dapat kita
ketahui dengan membandingkan korelas:
antar prediktor X dengan kriterium Y. yang
dapat dicann melalu tekmik korelasi product
moment menurut Sugiono, di mana suatu
instrumen dapat dikatakan valid apabila milai
r > 0.30. rumus yang dipakai adalah sebagai
berikut :

| nEXY-(EXNEY)
|I Ty 2 1 e B
\ o £
Diketahut bahwa :

Keterangan :
X = nilai setiap butir pernyatan
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Y = nilai total butir pertanyaan untuk
suatu variabel
i = koefisien korelasi

Penzujian Asumsi Klasik

Evaluasi  ini  dimaksudkan untuk
mengetahul apakah pengunaan model Regresi
Linier Berganda dengan menganalisis data
vang ada telah memenuhi asumsi klasik.

Cyarati (1999:157) menyatakan bahwa
ada 3 (tiga) penyimpangan asumsi klasik
vang dapat terjadi dalam penggunaan regresi
hnier berganda yaitu terjadi multikohnientas,
heteroskedastisitas, dan autokorelasi. Apabila
terjadi penyimpangan asumsi inl maka model
vang digunakan tidak bersifat BLUE (Best
Linier Unbiased Estimator), dengan demikian
dalam analisis hasil penelitian perlu diadakan
deteksi ketiga asumsi tersebut di atas.

Uji multikolinicritas

Menurut Retvield dan  Sumary
{1998:53) bahwa Pengujian  terhadap
multikolinientas dilakukan untuk

mengetahui  apakah variabel bebas yang
diguakan dalam penelitian  tidak saling
berelokasi atau ada hubungan limer di antara
satu atau lebih vanabel bebas tersebut.
Rietveld dan Lasmomo menyebutkan, akibat
adanya  multikolmentas  maka  sulit
memisahkan pengaruh masing masing,
variabel bebas dan variabel tidak bebasnya.

Salah satu cara untuk mendeteks:
keberadaan  multikolinieritas dilakukan
analisis Pearson di antara variabel bebas. Jika
tidak terdapat korelasi vang bermakna berarti
fidak terjadi  multikolinieritas.  Adanya
multikolimeritas juga dapat dideteks: dan
nilai R? yang sangat tinggl antara 0,7 sampai
1,0 dan sementara pengujian terhadap
variabel bebas menunjukkan hasil udak
signifikan.

lji Autokorelasi

Menurut Algifann (1997:102) bahwa :
Uiniuk melihat ada tidaknya autokorelas:
dalam penchtian i, maka dapat dilakukan
pengujlan dengan metode Durbin  Watson
vaitu dengan melihat angka Durbin - Watson
dengan hasil perhitungan. Knteria untuk
menentukan ada tidaknya autokorelasi dalam

12

suatu penelitian yang dikemukakan oleh
Algifari bahwa bila angka Durbin — Watson
kurang dari 1,10 telah terjadi autokorelasi,

sampai  dengan 154  dikatakan tanpa
kesimpulan, 1,55 sampai  dengan 2,64
dinvatakan tidak ada aoutokorclasi, 2,46

sampai 2,90 dinyatakan tanpa kesimpulan,
dan lebih dan 2,91 ada autokorelasi.

Uji Normalitas

Uji nonmalitas dilakukan untuk menguji
residual — residual yang ada agar terlihat
apakah scbaran data berasal dari data yang
normal atau tidak. Hal ini sangat penting
dilakukan dalam analisis statistik intrensial.
Jika residual residual sebaran data
didistribusikan dengan nomnal, maka harga
residu yang muncul berada di atas atau di
bawah garis lurus 0,00,

ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN

Analisis

Berdasarkan angka-angka
perhitungan dengan menggunakan SPSS 12,0
for windows seperti terlihat pada tabel 5.1
tersebut di atas, maka dapat diketahui
variabel-vanabel yang berpengaruh terhadap
Prestasi Kerja pegawai pada Badan Penelitian
dan Pengembangan Propinsi Kalimantan
Timur, yvang meliputi motivas: kerja (X;),
kepemimpinan (X;), lingkungan kerja (X;),
dan kompensasi (Xs) sebesar R = 0,645
mendekati nilam 1  dengan  koefisien
deteminast  sebesar 0,416 atau 41,6 %.
Artinya variabel independen menerangkan
perubahan variabel dependen adalah 41,6 %
sedangkan sisanya 58,4 % diterangkan oleh
variabel lain vang tidak dikemukakan dalam
penelitian ini. Standar kesalahan estimasi
sehesar 1,87797. Selanjutnya dapun Nilai
Durbin  Watson vang diperoleh adalah
sebesar 2.076.

hasil

Uji F (Hipotesis Utama)

Berdasarkan hasil  analisis  regresi
ganda, maka hipotesis utama yang diajukan
dalam penelitian ini mengatakan bahwa
“diduga secara bersama-sama ada positif yang
positif antara variabel motivasi kerja (X))
kepemimpinan (X;), hngkungan kerja (X;)



dan kompensasi (Xy) terhadap prestasi kerja
{Y) pada Badan Penelitian dan
Pengembangan Propinsi Kalimantan Timur
dapat diterima atau terbukti kebenarannya,
karcna secara statistik dengan menggunakan
taraf signifikan 0,05 (5%) nilai F pine lebih
besar dari nilai F tabel (F g = 16,178 = F
wbel = 3,0912) atau dapat pula dilihat dar up F
dan milai P = 0,00, Berdasarkan hasil uji F
dan mila P tersebut, dapat dikatakan bahwa
ada pengaruh vang signifikan vanabel bebas
motivast kerja (X,) kepemimpinan (X;),
lingkungan kerja (X:) dan kompensasi (X,)
terhadap prestasi Kerja Pegawai (Y) pada
Badan Penelitian dan Pengembangan Propinsi
Kalimantan Timur.

Uji t (Hipotesis Kedua)

Untuk mengetahui pengaruh masing-
masmg vanabel bebas (X) terhadap vanabel
terikat (Y) secara parsial, yaitu untuk menguj
pengaruh variabel bebas tersebut, digunakan
uji t. U t dilakukan dengan membandingkan
nilal thi!un_i_’ dﬁﬂgﬂﬂ nilai Liabel, _].lk{l 1:I1itLu'|g = tuabels
maka H; ditolak dan H, ditenma, artinya
tidak terdapat pengaruh variabel independen
vang cukup sigmfikan terhadap wvanabel
dependen dan apabila thiune = tuss maka Hy
diterima dan H, ditolak, artinya terdapat
pengaruh antara variabel independen terhadap
variabel dependen.

Dengan menggunakan wji 2 arah dan
tingkat signifikan sebesar o = 5% (0,025),
tingkat kepercayaan yang digunakan sebesar
05% dengan derajat kebebasan (df) df = N-k-
I = 96-4-1=91 maka diperoleh tgn. sebesar
1,6618.

Hasil uji t menunjukkan bahwa variabel
motivas: kerja (X;) memiliki nilai t hitung
sebesar -0,912 yang mana jika dibandingkan
dengan t tabel (tingkat kepercayaan 95% uji
dua sisi) sebesar -1,6618 schingga dapat
diterangkan bahwa variabel motivasi kerja
tidak berpengaruh secara signifikan terhadap
Prestasi Kerja Pegawai pada Badan Penelitian
dan Pengembangan Propinst Kalimantan
Timur. Selanjutnya variabel kepemimpinan
(Xz) memiliki nilai t hitung sebesar 1,801
vang mana jika dibandingkan dengan t tabel
(tingkat kepercayan 95% uji dua sis1) sebesar
1,6618 sehingga dapat diterangkan bahwa

variabel kepemimpinan berpengaruh secara
signifikan terhadap Prestasi Kerja Pegawai
pada Badan Penelitian dan Pengembangan
Propinsi Kalimantan Timur.

Adapun vanabel lingkungan kerja (3;)
memiliki nilai t hitung sebesar 6,914 yang
mana jika dibandingkan dengan t tabel
{tingkat kepercayan 95% uji dua sisi) sebesar
1,6618 sehingga dapat diterangkan bahwa
variabel ingkungan kerja berpengaruh secara
signifikan terhadap Prestasi Kerja Pegawai
pada Badan Penelitian dan Pengembangan
Propinsi  Kalimantan Timur. Sedangkan
variabel kompensasi (X3) memiliki mlai t
hitung sebesar -1,876 yang mana jika
dibandingkan dengan t tabel (tingkat
kepercavan 95% uji dua sisi) sebesar -1,6618
sehingga dapat diterangkan bahwa variabel
kompensasi berpengaruh secara sienifikan
terhadap Prestasi Kerja Pegawai pada Badan
Penelitan  dan  Pengembangan  Propinsi
Kalimantan Timur.

Pembuktian hipotesis i digunakan uji
t, yakni dengan membandingkan nilai t ning
dengan nilar t e untuk masing-masmg
variabel bebas. Adapun variabel yang paling
dominan pengaruhnya terhadap prestasi kerja
pegawar  pada Badan Penclitian dan
Pengembangan Propinsi Kalimantan Timur
adalah vanabel lingkungan kerja (X;), dimana
variabel ini memiliki nilai tyj. terbesar dan
nilai Standardized Coefficients (beta) sebesar
0,669,

Pengujian Model (Uji Asumsi Klasik)
Seperti yang telah dikatakan pada bab
metodologi  bahwa  evaluasi  ekonometnk
dimaksudkan untuk membuktikan apakah
model regresi hinier yang digunakan dapat
memenuhi syarat  Best  Linier  Ubiased
Estimator (BLUE) wyang merupakan asumsi
klasik yang harus dipenuhi agar estimasi-
cstimasi dilakukan berdasarkan koefisien-
koefisien regresi lebih akurat. Asumsi-asumsi
vang dimaksud antara lain  autokorelasi,
multikolinearitas dan heteroscedesticity.

Uji Multikolinieritas

Multikolinearntas berarti adanya
hubungan limer yang "sempurna” atau past
diantara beberapa atau semua variabel yang

-
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menjelaskan  dari regresi. Metode yang
digunakan  untuk  mendeteksi  adanya

multikolinearitas, dalam penelitian in1 dengan
menggunakan tolerance and vanance inflation
factor (VIF). Rule of thumb vang digunakan
sebagai pedoman jika VIF dari suatu vanabel
melebihi 10, di mana hal imi tegadi ketika
pilai R’ melebihi 0,90 maka suatu variabel
dikatakan berkorelasi sangat tinggi.

Berdasarkan Analisis data dengan SPSS
12.0 diperoleh semua mla VIF = 10,
sechingpa dapat disimpulkan tidak terjadi
multikolinieritas pada data.

Uji Autokorelasi

Cara pengujiannya adalah dengan
membandingkan nilai Durbin-Watson (d)

dengan nilai batas atas (du) dan batas bawah
(dl) yang terdapat dalam tabel.

a. Apabila (4 DWY » 0 ——+-— Ho
ditcrima, yang artinya tidak terjad
autokorelasi pada model terscbut.

b. Apabila (4- DW) = 0 -————— Ho ditolak,

artinya terjadi autokorelas: pada model
tersebut.

c. Apabila (4~ DW) < du ———- Upn 1m
hasilnya tidak konsklusif, sehingga dapat
ditentukan apakah terdapat autokorelasi
atau tidak dalam model tersebut.

Dan perhitungan SPSS diperoleh nila
Durbin-Watson (DW)  test sebesar 2076
Dengan memasukkan kedalam formula
tersebut diperoleh hasil, yaitu : (4-DW) atau
(4 - 2,076) = 1,924 lebih besar danpada 0,
sehingga dapat disunpulkan Ho diterima,
vang artinya tidak terjadi autokorelasi pada
model statistik yang digunakan.

Uji Normalitas

Distribusi normal merupakan distribust
teoritis dani variabel random yang kontinyu
(Dajan, 1986). Kurva yang menggambarkan
distribusi normal adalah kurva normal yang
berbentuk simetris. Untuk mengun apakah
sampel penelitian merupakan jenis distribusi
normal.

Nilai sig. vg diperoleh lebih dan 0,05,
schingga dapat disimpulkan bahwa data diatas
mengikuti distribusi normal.
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Pembahasan

Sesual dengan hasil analisis yang telah
diuraikan pada bagian sebelumnya,
mengemukakan bahwa secara simultan
variabel motivasi kerja, kepemimpinan,
lingkungan kerja, dan kompensasi secara
simultan atau bersama-sama mempunyai
pengaruh yang signifikan terhadap prestas:
kerja pegawai pada Badan Penelitian dan
Pengembangan Propinsi Kalimantan Timur.
Hal ini dibuktikan dengan hasil uji Fhjung
schesar 16,178 dengan nilai signifikans: 0,000
< {,05. Hasil ini juga didukung oleh nilai
koefisien regresi dan masing-masing variabel
seperti yang terlihat pada tabel 5.3. di atas,
yang dapat diformulasikan dalam bentuk
persamaan regresi berganda scperti berikut

Y = 13,362 - 0,234 X, + 0,286 X, + 0,898 X;
- 0,280 X4

Dari persamaan tersebut dapat diartikan
bahwa setiap perubahan atau pemngkatan
variabel motivasi  kerja, kepemimpinan,
Iingkungan kerja dan kompensasi
berpengaruh terhadap perubahan Y (prestas
kerja pesawai). Dampak hubungan atau
pengaruh perubahan X1, X2, X3, dan X4
masing-masing variabel yang dimasukkan
dalam model regresi nempunyai hubungan
fungsional yang dapat meningkatkan prestas:
kerja pegawai pada Badan Penelitian dan
Pengembangan Propinsi Kalimantan Timur.,

Hasil persamaan di atas juga didukung
oleh hasil koefisien korelasi (R) dan koefisien
determinasi (R”) pada penelitian ini. Besarnya
koefisien korelasi (R) yang diperolch adalah
(0,645 yang berarti keeratan pengaruh antara
prestasi kerja pegawai pada Badan Penchitian

dan Pengembangan Propinsi Kalimantan
Timur dengan variabel motivasi  kerja,
kepemimpinan,  lingkungan  kerja  dan

kompensasi sebesar 64,5%. Sedangkan nilai
R Square (R’) schesar 0,416 yang berarti
prestasi  kemja pegawai ditentukan oleh
variabel motivasi  kerja, kepemimpinan,
lingkungan kerja dan kompensasi scbesar
41,6% dan selebihnya 58,4 % dipengaruhi
oleh variabel lain vang tidak diperhitungkan
dalam penelitian mi.



Keadaan vang demikian menunjukkan
baltwa vanabel yang mempengaruhi prestasi
kerja pegawar tidak terbatas pada variabel
yvang dimasukkan dalam model penelitian ini
saja, akan tetapn masih ada vanabel lain yang
secara  bersama-sama dapat  mendorong
pegawal untuk memingkatkan prestasi kerja
pegawai. Agar prestas: kerja kermja pegawan
dapat tercapai dengan baik, maka hendaknya
pimpinan orgamsasi dalam hal ini Badan
Penelitan dan Pengembangan Propinsi
Kalimantan Timur tetap memperhatikan
varnabel tersebut dalam melaksanakan pola
kebijakannva.

Selanjutnya uji parsial atau uji sendiri-
sendirn  yang dikenal dengan uji t yang
digunakan untuk menguji pengaruh dari
masing masing variabel bebas yaitu
motivasi kerja (X,), kepemimpinan (X;),
lingkungan kera (X;), dan kompensasi (X4)
terhadap vanabel (Y) prestasi kenja  kerja
pegawai, hal ini dapat divraikan sebagai
berikut :

I. Motivasi kerga (X;) menunjukkan
pengaruh vang tidak sigmbikan, artinva
tidak ada pengaruh yang kuat terhadap
variabel (Y) prestasi kerja pegawai pada
Badan Penelitian dan Pengembangan
Propinsi  Kalimantan Timur. [Dengan
kurangnva motivasi pegawal  dalam
bekena, akan membernkan dampak atau
pengaruh yang negatit  terhadap
peningkatan prestasi kerja pegawal pada
Badan Penehitian dan Pengembangan
Propinsi Kalimantan Timur.

Kepemimpinan  (X;) menunjukkan ada
pengaruh  vang sigmifikan  terhadap
vaniabel (Y) prestasi kerja pegawai pada
Badan Penelitian dan Pengembangan

E-»J‘

Propinsi Kalimantan Timur. Dengan
kepemimpinan yang baik dapat membuat
pegawal  dalam melakukan pekerjaan

dengan baik, hal ini akan memberikan
pengaruh  yang  signifikan  terhadap
peningkatan prestasi kerja pegawal pada
Badan Penclitian  dan  Pengembangan
Propinst Kalimantan Timur.

Lingkungan kenja (X;) menunjukkan
pengaruh yang signifikan, artinya ada
pengaruh yang kuat terhadap vanabel (Y)
prestasi  kemja pegawal pada Badan

Tk

Penelitian dan Pengembanzan Propinsi
Kalimantan Timur. Dengan hngkungan
kerja yang baik, seperti suasana tempat
kerja, sarana prasarana menunjang,
suasana kekeluargaan dalam  bekerja,
menciptakan persahabatan vyang baik,
akan memberikan pengaruh  vang
signifikan terhadap peningkatan prestasi
kerja pegawail pada Badan Penchtian dan
Pengembangan Propinsi Kalimantan.

4. Kompensasi (X4) menunjukkan ada

pengaruh vang signifikan, artinya ada
pengaruh yang kuat terhadap vanabel (Y)
prestasi  kerja pegawai pada Badan
Penelitian dan Pengembangan Propinsi
Kalimantan Timur.
Dengan  kompensasi  yang  diberikan
kepada pegawal, akan memacu pegawal
untuk  melakukan pekerjaan  penuh
dedikasi, hal 11 akan memberikan
pengaruh  yang  signifikan  terhadap
peningkatan prestasi kerja pegawai pada
Badan Penelitian dan Pengembangan
Propinsi Kalimantan Timur.

Dan keempat variabel bebas (dependen)
terschut di atas, semuanya berpengaruh
signifikan terhadap prestast kerja pegawai
pada Badan Penelitian dan Pengembangan
Propinsi Kalimantan Timur. Adapun variabel
yang berpengaruh dominan terhadap prestasi
kerja pegawal pada Badan Penelitan dan
Pengembangan Propinsi Kalimantan Timur
adalah variabel lingkungan kerja. Hasil ini
dibuktikan dari nilai t tertinggi yaitu 6,914
dibanding dengan vanabel yang lain. Hal im
berarti vanabel tersebut Iebith mendoninasi
vanabel-variabel lainnya.

KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan
Dhart hasil analisis dan pembahasan pada

bagian terdahulu dan berdasarkan landasan

teori yang ada, maka penulis menank
beberapa kesumpulan sebagai berikut:

1. Variabel motivast kerja, kepemimpinan,
lingkungan kerja dan kompensasi secara
simultan atau bersama-sama mempunyai
pengaruh vang sigmbkan terbadap
prestasi  kerja pegawal pada Badan
Penelitian dan Pengembangan Propinsi

15



[

16

Kalimantan Timur, Selanjutnya  hasil
kochisien korelasi (R) yang diperoleh
0,645 vang berarti keeratan
pengaruh antara prestasi  kerja pegawai
pada Badan Penelitian dan Pengembangan
Propinsi Kalimantan Timur dengan
variabel motivasi kerja, kepemimpinan,
hingkungan kerja dan kompensasi sebesar
64.5%, Sedangkan nilai R Square (R7)
sebesar 0,416 yang berarti prestas1 kerja
pegawal  ditentukan  oleh variabel
motivasi kerja, kepemimpinan,
lingkungan kerja dan kompensas: sebesar
41 6% dan selebihnya 584 %o
dipenzaruhi oleh variabel lain yang tidak
diperhitungkan atau dikemukakan  dalam
model penelitian ini.

Pengaruh secara parsial variabel indepen

adalah

terhadap variabel dependen adalah
schagai berikut :
a. Variabel motivasi kerja (X1)

Pada variabel ini, dari hasil

perhitungan di peroleh nilai -0.912 < -
1,6018 ( thitung = ttabel ) sehinggea

dapat diterangkan bahwa variabel
motivasi kerja  tidak  berpengaruh

secara signifikan terhadap Prestas:

Kerja pegawai pada Badan Penclitian

dan  Pengembangan Propinsi
Kalimantan Timur.

b. Vanabel kepemimpinan (X3)
Pada wvariabel ini, dani  hasil

perhitungan di peroleh nilan 1,801 =
1,6618 ( thitung = ttabel ) sehingga
dapat diterangkan bhahwa variabel
kepemimpinan berpengaruh  secara
signifikan terhadap Prestasi Kerja
pegawal pada Badan Penelitian dan
Pengembangan Propinsi Kalimantan

Timur.
c. Vanabel lingkungan kerja (X3)
Pada wvariabel ini, dari hasil

perhitungan di peroleh mla 6,914
1,6018 ( thitung = ttabel ) schingga
dapat  diterangkan bahwa
lingkungan kerja berpengaruh sccara
signifikan terhadap Prestasi Kera
pegawal pada Badan Penelitian dan
Pengembangan Propinsi Kalimantan
Timnur.

variabel

Lk

d. Variabel kompensasi (X4)
Pada vanabel 1mi, dari  hasil
perhitungan di peroleh nilai -1,876 = -
1,6618 ( thitung = ttabel ) schingga

dapat diterangkan bahwa varabel
kompensasi  berpengaruh  secara
signifikan terhadap Prestasi Kerja

pegawal pada Badan Penclitian dan

Pengembangan Propinsi Kalimantan

Timur.
Secara desknptif keempat variabel yang
mempengaruhi  prestasi kerja pegawal
vang dimasukan dalam model penelitian
ini, mempunyai nilai skor rata-rata di atas
3 atau termasuk dalam kategon baik.
Berarti bahwa semua faktor-faktor yang
menunjang  prestasi  kerja  pegawai
umumnya telah terlaksana dengan baik.
Adapun variabel vang berpengaruh
dominan adalah variabel lingkungan
kerja dengan nilai hitung terbesar yaitu
6,914 dan nilai Standurdized Coefficients
(beta) sebesar (0,898 koefisien beta 0,669,

Saran-saran

penclitian

Adapun saran-saran schubungan dengan
ini berdasarkan analisis dan

pembahasan yang dikemukakan pada bagian
terdahulu adalah sebagai benkut:

3

1

Hasil
a0Cdrda

penelitian menunjukkan bahwa
simultan atau bersama-sama,
variabel motivasi kerja, kepemimpinan,
lingkungan kerja  dan  kompensasi
berpengaruh signifikan terhadap prestasi
kerja pegawai pada Badan Penelitian dan
Pengembangan  Propinsi  Kalimantan
Timur. Dengan memperhatikan hal
tersebut, sebaiknya Instansi  dapat
mempertahankan bahkan lebih
meningkatkn keempat variabel tersebut,
tanpa mengabaikan  vanabel-
variabel lainnya.

Variabel motivasi kerja, kepemimpinan,
lingkungan kerja dan Kompensasi secara
bersama-sama berpengaruh  positif  dan
signifikan terhadap variabel prestasi kerja
pegawai, hendaknya tetap di jaga agar
prestasi  kerja pegawai tetap dapat
ditingkatkan.

harus



fard
B

Diharapkan  kepada pimpinan, agar
memperhatikan lagi variabel-variabel lain
selam variabel motivasi kerja,
kepemimpinan, lingkungan kerja dan
kompensast  karena kedua vanabel
terscbut baru mempengaruhn sebesar 41,6
%o sedangkan sisanya 58,4 %o dipengaruhi
oleh wvariabel-variabel lain yang tidak
dimasukkan dalam model penelitian m,
contohnva 1klim organisasi, disiplin kerja
dan lain sebagainya.
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