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Abstract

Leadership style, motivation in working and employee work discipline are classic problems faced by
various organizations in achieving performance targets, therefore HR that continues to be developed
is one of the keys so that the wheels of the organization run as expected, employees who do not feel
comfortable at work, are unable to improve their careers, and work pressure is too heavy will not be
able to carry out their responsibilities optimally. The current research is intended to see how much
influence the leadership style, motivation, and work discipline have on employee performance
through HR development within the Riau Islands Provincial Government with a population of 5,108
people, while the sample was taken 290 with the convenience sampling method, respondents were
given a questionnaire distributed via the Google Form link with a data collection time of about one
month, then the data was processed and analyzed further. Based on the results of data processing, it
shows that the results of hypothesis testing on leadership style variables, motivation, work discipline,
and HR development on employee performance have a significant effect, this is as shown in the t test
results. The same results are shown in the F test, namely that there is a significant effect
simultaneously on the variables of leadership style, motivation, work discipline, and HR development
on employee performance variables. Next, in the results of the intervening variable hypothesis test,
all regressions show a significant relationship between variables in accordance with the
requirements. Furthermore, the test result of the adjusted R2 value is 0.615, which means that the
variables of leadership style, motivation, and work discipline and HR development used in general
are able to provide 61.5% of the influence on employee performance. However, this research still has
many limitations, the number of samples is still too small from the population, the variables used are
limited. Recommendations that can be taken into consideration in further research are in the selection
of samples, especially for respondents, can be focused based on the OPD of the Riau Islands
Provincial Government.

Keywords: work motivation, leadership style, organizational culture and employee job satisfaction.

Abstrak
Gaya kepemimpinan, motivasi dalam berkerja serta displin kerja pegawai merupakan permasalahan
klasik yang dihadapi oleh berbagai organisasi dalam mencapai target kinerja, karenanya SDM yang
terus dikembangkan menjadi salah satu kunci agar roda organsasi dalam berjalan sesuai harapan,
pegawai yang tidak merasa nyaman dalam bekerja, tidak mampu meningkatkan karir, serta tekanan
kerja yang terlalu berat tidak akan mampu melaksanakan tanggung jawab secara optimal. Penelitian
yang dilakukan saat ini dimaksudkan melihat seberapa besar pengaruh gaya kepemimpinan, motivasi,
dan displin kerja terhadap kinerja pegawai melalui pengembangan SDM dilingkungan Pemerintah
Daerah Provinsi Kepulauan Riau dengan jumlah populasi 5.108 orang, sedangkan sampel diambil
290 dengan metode convenience sampling, responden diberikan kuisioner yang disebar via link
Google Form dengan lama pengumpulan data sekitar satu bulan, kemudian data diolah dan dianalisis
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lebih lanjut. Berdasarkan hasil pengolahan data menunjukkan bahwa hasil uji hipotesis pada variabel
gaya kepemimpinan, motivasi, disiplin kerja, dan pengembangan SDM terhadap kinerja pegawai
berpengaruh signifikan, hal ini sebagaimana telah ditunjukkan dalam hasil uji t. Hasil yang sama
ditunjukan pada uji F, yakni terdapat pengaruh yang signifikan secara simultan pada variabel gaya
kepemimpinan, motivasi, disiplin kerja, dan pengembangan SDM terhadap variabel kinerja pegawai.
Berikutnya pada hasil uji hipotesis variabel intervening semua regresi menunjukkan hubungan yang
signifikan antar variabel sesuai dengan persyaratan. Selanjutnya pada hasil pengujian besaran nilai
adjusted R? adalah 0,615 yang berarti bahwa variabel gaya kepemimpinan, motivasi, dan disiplin
kerja dan pengembangan SDM yang digunakan secara umum mampu memberikan 61,5% pengaruh
terhadap kinerja pegawai. Namun demikian penelitian ini masih banyak keterbatasan jumlah sampel
yang masih terlalu sedikit dari jumlah populasi, variabel yang digunakan terbatas. Rekomendasi yang
dapat dijadikan bahan pertimbangan dalam penelitian selanjutnya adalah dalam pemilihan sampel
khususnya untuk respondent bisa difokuskan berdasarkan OPD Pemerintah Daerah Provinsi
Kepulauan Riau.

Kata Kunci: motivasi kerja, gaya kepemimpinan, budaya organisasi dan kepuasan kerja pegawai.

1. PENDAHULUAN

Ada dua asset utama dalam pengembangan suatu bangsa adalah sumber kekayaan alam dan
kualitas daripada manusia itu sendiri. Pembangunan suatu bangsa Keberhasilan suatu bangsa dapat
ditentukan pada kedua asset tersebut. Kualitas manusia merupakan hal yang terpenting dari pada kedua
asset tersebut. Ini terbukti dari keberhasilan berbagai negara maju sebagai indikator keberhasilan bangsa
tersebut. Pada kondisi ini khususnya dalam kehidupan berorganisasi, maka faktor utama adalah manusia
yang terlibat pada organisasi tersebut (Pramono & Pratama, 2020). Kegiatan-kegiatan yang telah
direncanakan akan disepakati bersama oleh setiap individu dalam suatu organisasi yang saling
berkolaborasi. Syarat suatu organisasi berhasil apabila seluruh posisi manajemen mulai dari penyusunan
program kerja, pelaksanaan program kerja, semangat kerja, ketekunan dan monitoring dan pendukung
lainnya dapat berjalan optimal (Dzulkifli, 2013).

Permasalahan yang diteliti

Hasil survey oleh penulis tentang kenyataan dilapangan sebagaimana observasi awal, sebagian
besar pegawai baik itu Aparatur Sipil Negara, Pegawai Kontrak (PTT) serta Tenaga Harian Lepas
(Tenaga Honor) mempunyai motivasi besar dalam bekerja adalah kompensasi atau reward dari atasan
yang diberikan apabila mereka bekerja. Selain itu ada juga sebagian pegawai yang merasa masih
kurangnya pemberian motivasi bagi pegawai menjadi salah satu masalah dalam peningkatan Kinerja,
dimana pemberian motivasi yang dilakukan oleh pimpinan belum terlalu nampak dalam arti bahwa untuk
membangkitkan semangat kerja pegawai dalam peningkatan kinerjanya hanya lewat pemberian upah atau
gaji sedangkan yang dibutuhkan seorang pegawai bukan hanya upah atau gaji saja tetapi juga
membutuhkan dorongan secara psikologis agar dapat meningkatkan kinerjanya, yang secara umum
tergambar pula pada tingkat kedisipilinan pegawai dalam berkerja.

Kondisi Ideal (Justifikasi)

Bila dianalisis lebih jauh pada sejumlah literature disebutkan bahwa pengembangan sumber daya
manusia adalah proses persiapan individu-individu untuk memikul tanggungjawab yang berbeda atau
lebih tinggi didalam organisasi, biasanya berkaitan dengan peningkatan kemampuan intelektual untuk
melaksanakan pekerjaan yang lebih baik, Singodimedjo dalam (Findarti, 2016). Dalam dua dekade
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terakhir, pengembangan sumber daya manusia merupakan bidang pengembangan manajemen yang paling
cepat berkembang, karena besarnya minat organisasi dalam menghadapi persaingan yang ketat dan
perubahan lingkungan bisnis (Kareem & Hussein, 2013).

Metode yang diterapkan

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif, yang dilakukan untuk mengukur
seberapa besar pengaruhnya gaya kepemimpinan, motivasi, disiplin kerja, dan pengembangan SDM
terhadap kinerja pegawai di Pemerintah Daerah sehingga pimpinan organisasi dapat memberikan contoh
perilaku, motivasi, serta menerapkan disiplin kerja pada pegawai sebagai bawahnya agar memiliki kinerja
yang tinggi sesuai harapan organisasi sesuai dengan program kerja yang sudah dicanangkan dan metode
untuk memberikan rekomendasi pemangku kepentingan serta pengambil keputusan untuk mengambil
kebijakan terkait dengan pengembangan SDM.

Tujuan penelitian
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan, motivasi, dan
disiplin kerja terhadap kinerja pegawai melalui pengembangan SDM.

Batasan masalah

Batasan masalah dalam penelitian ini difokuskan pada pengaruh gaya kepemimpinan, motivasi,
dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai melalui pengembangan SDM. Dengan demikian adanya gap
dalam sebuah instansi untuk peningkatan kompetensi pegawai tidak lagi pilih kasih seperti yang kerap
menimbulkan beberapa permasalahan, sehingga memicu persoalan dalam bentuk kecemburuan sosial
pegawai lainnya, yang pada akhirnya akan menimbulkan masalah serius dalam organisasi.

Pengembangan Sdm Dalam Meningkatkan Kinerja Pegawai
Gaya Kepemimpinan

Gaya kepemimpinan menurut (Aggarwal, 2014) kepemimpinan dapat didefinisikan sebagai cara
pemimpin dalam mengarahkan setiap individu yang terlibat pada organisasi untuk pencapaian organisasi
sehingga menjadikan pemimpin tersebut tegas dan berintegrasi. Gaya kepemimpinan merupakan sifat
yang memang dimiliki oleh seseorang pimpinan (Pramono & Nopritama, 2020). Pimpinan yang memiliki
jiwa leadership yaitu orang yang mampu memeriksa kesenjangan antara kinerja bawahan, kepuasan kerja
yang ada. Sementara (Wamy, 2014) melihat kepemimpinan akan mencapai tujuan apabila seorang
pemimpin berkolaborasi dengan pegawainya yang dalam suatu alur organisasi dan hal karena itu seorang
pemimpin adalah orang yang mendelegasikan atau mempengaruhi orang lain untuk bertindak untuk
melaksanakan tujuan tertentu. Terdapat banyak penelitian bila ditelusuri terhadap sejumlah jurnal ilmiah
yang menunjukkan hubungan antara kepemimpinan dengan pengembangan SDM dalam organisasi
sebagaimana penelitian telah dilakukan diantaranya oleh yaitu (Apoi & Latip, 2019); (Al Rahbi et al.,
2017); (Babalola, 2016); (Osborne & Hammoud, 2017); (Zhao et al., 2020); (Nawoseing’ollan & Roussel,
2017), dan masih banyak lagi.

Motivasi

Salah satu hal penting dari SDM adalah faktor yang berkaitan dengan motivasi. Perbedaan
motivasi biasanya sangat terlihat pada keseluruhan perilaku organisasi. Dampak utama dari rendahnya
motivasi adalah pekerjaan yang tidak pernah terselesaikan dan berlarut-larut (Putra & Febriansyah, 2020).
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Hal ini disebabkan karena motivasi yang rendah berakibat pada sikap acuh dan perasaan bahwa dia bukan
bagian penting dari organisasi, ada atau tidak adanya tidak berdampak pada organsasi, sehingga
terpecahkan atau tidak terpecahkannya masalah bukan hal penting bagi orang dengan motivasi rendah,
tentu akan muncul dampak berikutnya adalah menurunnya produktifitas. Motivasi merupakan proses
yang menghasilkan dorongan batin untuk mengendalikan perilaku dalam mencapai tujuan (Baron, 2012).

Disiplin Kerja Kinerja Pegawai

Sutrisno (2011) mengemukakan disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para pimpinan
untuk berkomunikasi dengan pegawai agar mereka bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai
upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua peraturan organisasi dan
norma-norma sosial yang berlaku. Sejalan dengan fenomena pengembangan sumber daya manusia,
disiplin kerja pegawai juga perlu dikembangkan, disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para
pimpinan untuk berkomunikasi dengan pegawai agar mereka bersedia untuk mengubah suatu perilaku
serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua
peraturan organisasi dan norma-norma sosial yang berlaku (Rivai, 2005). Tanpa disiplin pegawai yang
baik, sulit bagi organisasi organisasi mencapai hasil yang optimal.

Pengembangan SDM

Pada dasarnya, pengembangan sumber daya manusia berkaitan dengan peningkatan kinerja
pegawai di tempat kerja serta komitmen dalam organisasi (Pramanik, 2020). Kinerja pegawai di tempat
kerja saling tergantung dengan komitmen pegawai dalam organisasi, artinya ketika seorang pegawai
berkinerja baik dengan memenuhi tujuan mereka, mereka memperoleh kepuasan (Putra & Suprapti,
2019). Menurut (Rumawas, 2018) bahwa pelatihan dan pengembangan SDM merupakan suatu usaha
meningkatkan kemampuan dari pegawai sehingga memiliki pengetahuan, keahlian serta sikap yang
dibutuhkan dalam menghadapi pekerjaan saat ini maupun akan datang sebagaimana penelitian telah
dilakukan diantaranya oleh yaitu (Akinyi et al., 2014); (Reza et al., 2015); (Plessis et al., 2015); (Gile et
al., 2018); (Gulo, 2018);(Kareem & Hussein, 2019), dan masih banyak lagi.
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Gambar 1. Frame Work Penelitian

H: : Gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan pada pengembangan SDM
H> : Motivasi berpengaruh signifikan pada pengembangan SDM
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Hs : Disiplin kerja berpengaruh signifikan pada pengembangan SDM
Ha4 : Pengembangan SDM berpengaruh signifikan pada kinerja pegawai
Hs : Gaya kepemimpinan, motivasi, dan disiplin kerja secara simultan berpengaruh signifikan pada

kinerja pegawai melalui pengembangan SDM

2. METODOLOGI
Perancangan Penelitian

Penelitian yang dilakukan ini adalah salah satu kategori penelitian yang masuk kepada golongan
penelitian dasar, dimaksud dengan penelitian dasar (basic, pure, fundamental research) adalah tipe
penelitian yang berkaitan dengan pemecahan persoalan pada pengertian lainnya yaitu hal yang bersifat
teoritis dan tidak mempunyai pengaruh secara langsung dengan penentuan kebijakan, tindakan atau
kinerja tertentu.

Pengumpulan Data

Penelitian ini dilakukan pada seluruh pegawai yang bertugas di Provinsi Kepulauan Riau.
Berdasarkan data yang diperoleh oleh penulis dari sumber Laporan Penyelenggaraan Pemerintahan
Daerah (LPPD) Tahun 2020 berjumlah 5.161 orang terdiri dari laki-laki sebanyak 2.415 dan perempuan
2.746 orang yang tersebar pada 31 Organisasi Perangkat Daerah (OPD) dengan 43 Unit Kerja Perangkat
Daerah di bawah OPD baik berupa Unit Pelaksana Teknis (UPT) di Dinas dan Badan maupun Cabang
Dinas.

Sampel penelitian ini dengan metode convenience sampling dimana peneliti memiliki kebebasan
untuk memilih siapa saja responden berjumlah 371 orang yang berstatus sebagai pegawai di Pemerintah
Daerah Provinsi Kepulauan Riau yang tersebar diberbagai Organisasi Perangkat Daerah se Provinsi
Kepulauan Riau. Dalam pengumpulan data penelitian, peneliti membutuhkan waktu selama + 30 hari
dalam menyebarkan kuisioner ke seluruh reseponden tersebut.

Teknik Pengambilan Data

Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. Data primer yang dimaksud adalah
data penelitian yang diperoleh langsung dari sumber pertama, yaitu Pegawai Pemerintah Daerah Provinsi
Kepulauan Riau yang dipilih sebagai responden penelitian. Data primer ini dikumpulkan melalui survei
dengan media penyebaran kuesioner bersifat closed-end dan bisa diisi sendiri oleh responden (self-
administered) dalam format digital Google Form. Penyebaran, pengisian dan pengumpulan kKuisioner
estimasi waktu yang dibutuhkan untuk menyebarkan dan mengumpulkan kembali data tersebut kurang
lebih sekitar 30 hari. Peneliti melakukan pengumpulan kuesioner dalam beberapa tahap, untuk
mendapatkan data dari responden terlebih dahulu peneliti menghadap langsung dengan pimpinan instansi
menjadi objek penelitian ini.

Pada pertemuan tersebut penulis meminta izin, masukkan dan arahan terkait dengan penelitian
serta menyebarkan kuisioner. Setelah mendapatkan izin dari pimpinan instansi selanjutnya penulis
kembali ke peguruan tinggi untuk meminta surat permohonan izin penelitian yang akan diberikan kepada
instansi yang dituju, kemudian penulis mengirimkan link kuisioner untuk di isi sesuai dengan jumlah
responden berdasarkan data yang sudah dibuat, dalam pengisian kuisioner peneliti melakukan
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komunikasi kepada pihak kepegawaian atau perwakilan yang ditunjuk untuk memantau perkembangan
kuisioner yang telah disebarkan.

Tahapan Pengolahan Data

Tahapan yang dilakukan dalam mengolah data yang terkumpul dengan melakukan analisis
terhadap data itu sendiri, dalam menganalisa data, peneliti menggunakan metode analisis regresi
sederhana. Tujuan dari analisis ini adalah untuk menguji pengaruh beberapa variabel independen terhadap
variabel dependen (Indriantoro, 1999). Untuk mengukur jawaban dari responden maka penelitian ini
menggunakan skala pengukuran yaitu menggunakan skala nominal untuk analisa deskriptif dan skala
interval untuk pengukuran pada pertanyaan-pertanyaan variabel yang diuji sebagaimana dijelaskan
berikut ini:
Statistik Deskriptif Validitas Outlier

= karakteristik data demografi = koefisien korelasi setiap butir + nilaizscore-3,0<n>3,0
responden instrumenrz0,30 !

Normalitas Multikolinieritas Heteroskedastistas

= Kolmogorov-Smimov {1 Sampel = nilaiVIF tolerance besardari = melaluipola padagambar
KS) Asymp 5ig. (2-tailed)>0,05 . 0,10 . scatterplot

Uji R2 Hipotesis Intervening

= determinasi(adjusted R2) = analisisintervening untuk
mengukur pengaruhvariabel
bebas terhadapvariabel
dependen melaluivariabel
mediator.

3. HASIL PENELITIAN

1. Statistik Deskriptif

Tabel Distribusi Kuisioner

Uraian Jumlah
Jumlah kuesioner minimal 145
Jumlah kuesioner terkumpul bedasarkan isian GF 385
Jumlah kuesioner tidak diisi lengkap/rejek 19
Jumlah kuesioner yang dapat digunakan dalam analisis 366

Distribusi Responden

Responden Jumlah Persentase
Laki-laki 189 51,64%
Perempuan 177 48,36%
Jumlah 366 100%
Rentang Usia Jumlah Persentase
20-25 tahun 18 orang 4,92%
26-30 tahun 50 orang 13,66%
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31-35 tahun 74 orang 20,22%
36-40tahun 90 orang 24,59%
>40 Thn 134 orang 36,61%
Pendidikan Terakhir Jumlah Persentase
Smu 35 orang 9,56%
Diploma 36 orang 9,84%
Sarjana 231 orang 63,11%
Magister 63 orang 17,21%
Doktor 1 orang 0,27%
Status Kepegawaian Jumlah Persentase
PNS 250 orang 68,31%
PTT 77 orang 21,04%
THL 39 orang 10,66%
Masa Kerja Jumlah Persentase
0 -3 Tahun 42 orang 11,48%
4 —7 Tahun 62 orang 16,94%
> 7 Tahun 262 orang 71,58%
Jumlah 366 100
2. Hasil Uji Validitas
Variabel Item Rhitung RkritisKeterangan
X1l .684 0,30 Valid
X1.2 .666 0,30 Valid
X1.3 .564 0,30 Valid
Gaya Kepemimpinan X1.4 709 0,30 Valid
(X1) X1.5 633 0,30 Valid
X1.6 622 0,30 Valid
X1.7 .688 0,30 Valid
X1.8 445 0,30 Valid
X2_1 574 0,30 Valid
X2 2 .681 0,30 Valid
X2_3 716 0,30 Valid
Motivasi X2 4 .601 0,30 Valid
(X2) X2 5 .663 0,30 Valid
X2_6 474 0,30 Valid
X2 7 677 0,30 Valid
X2 8 533 0,30 Valid
Disiplin Kerja X3 1 581 0,30 Valid
(Xa) X3 2 .635 0,30 Val!d
X3 3 .608 0,30 Valid
X4 1 825 0,30  Valid
X4 2 .861 0,30 Valid
Pengem?;:?a” SDM X4_3 894 030  Valid
X4 4 .847 0,30 Valid
X4 5 .852 0,30 Valid
Y_ 1 .684 0,30 Valid
Kinerja Pegawai Y2 -662 0,30 Val!d
) Y_3 .587 0,30 Val!d
Y_4 548 0,30 Valid
Y5 476 0,30  Valid
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Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Cronbach’s Alpha Kesimpulan
Gaya Kepemimpinan 0,871 Reliabel
Motivasi 0,865 Reliabel
Disiplin Kerja 0,768 Reliabel
Pengembangan SDM 0,947 Reliabel
Kinerja Pegawai 0,799 Reliabel
Hasil Uji Outlier
No Responden Z-Score Kesimpulan
85 3.939 terdapat outlier
128 -3.505 terdapat outlier
Hasil Uji Normalitas
Variabel Ag'zy_'trgﬁe%')g' Probabilitas Kesimpulan
Gaya Kepemimpinan 0,101 0,05 Normal
Motivasi 0,071 0,05 Normal
Disiplin Kerja 0,086 0,05 Normal
Pengembangan SDM 0,129 0,05 Normal
Kinerja Pegawai 0,200 0,05 Normal
Hasil Uji Multikolinearitas
Colllinearity Statistic Kesimpulan
Model Tolerance VIF
Gaya Kepemimpinan 0,393 2545  Tidak terjadi multikolinearitas
Motivasi 0,350 2.860  Tidak terjadi multikolinearitas
Disiplin Kerja 0,611 1.637  Tidak terjadi multikolinearitas
Pengembangan SDM 0,570 1.753  Tidak terjadi multikolinearitas
Kinerja Pegawai 0,393 2545  Tidak terjadi multikolinearitas

Hasil Uji Heteroskedastisitas

Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Motivasi dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai Melalui Pengembangan SDM Pemerintah Daerah Provinsi Kepulauan Riau (Hidayat)



JURNAL RELEVANSI : EKONOMI, MANAJEMEN DAN BISNIS
ISSN: 2622-0415

104 [
Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja Pegawai
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8. Hasil Uji tdan Uji F
Koefisien t hitung (a=0,05) Sig. Kesimpulan
Gaya Kepemimpinan 227 3.647 0,05 .000 Signifikan
Motivasi .369 5.740 0,05 .000 Signifikan
Disiplin Kerja 139 2.768 0,05 .006 Signifikan
Pengembangan SDM .608 14.623 0,05 .000 Signifikan
Nilai F Nilai Sig. Kesimpulan
146.982 | 0,000 Signifikan
9. Hasil Uji R? (Koefisien Determinasi)
Nilai Adjusted R Square Makna Kesimpulan
o o .
0,615 61,5 % 38,5% dlpengarL_Jhl oleh
variabel lain

10. Hasil Uji Hipotesis Variabel Intervening

Hasil Perhitungan Regresi Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai melalui

Pengembangan SDM

Persamagn Variabel Independen Variabel Koefisie_n Sig.
Regresi Dependent Regresi
Pertama Gaya Kepemimpinan Kinerja Pegawai 0,620 15.058 .000
Kedua Gaya Kepemimpinan  Pengembangan SDM 0,584 13.719 .000
Ketiga Gaya Kepemimpinan Kinerja Pegawai 0,401 8.572 .000
Pengembangan SDM 0,374 7.996 .000
Hasil Perhitungan Regresi Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai melalui
Pengembangan SDM
Variabel Independen Variabel t Sig.
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Persamaan Dependent Koefisien
Regresi Regresi
Pertama Motivasi Kinerja Pegawai 0,629 15.416 .000
Kedua Motivasi Pengembangan SDM 0,623 15.211 .000
Motivasi 0,408 8.357 .000

Ketiga Kinerja Pegawai

Pengembangan SDM 0,354 7.259 .000

Hasil Perhitungan Regresi Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai melalui
Pengembangan SDM

Persamaan Variabel Koefisien

Regresi Variabel Independen Dependent Regresi Sig.
Pertama Displin Kerja Kinerja Pegawai 0,706 19.030 .000
Kedua Displin Kerja Pengembangan SDV 0,483 10,524 .000
Ketiga Displin Kerja Kinerja Pegawai 0,538 14.045 .000
Pengembangan SDM 0,349 9.101 .000

Analisa (Discussion)

Berdasarkan hasil penelitian pada variabel yang diuji yaitu gaya kepemimpinan, motivasi disiplin
kerja, dan pengembangan SDM terhadap Kinerja pegawai, maka dianalisa sebagi berikut:
1. Gaya Kepemimpinan Berpengaruh Signifikan Pada Pengembangan SDM

Berdasarkan hasil penghitungan uji t pada table 4.17 diatas diketahui bahwa nilai koefisien
variabel gaya kepemimpinan adalah 0,227 yang dapat diambil kesimpulan bahwa gaya kepemimpinan
memiliki pengaruh yang positif terhadap pengembangan SDM. Selanjutnya jika di lihat dari
signifikansinya 0,000 < 0,05 atau probabilitas berada di bawah 0,05 yang berarti berada H1 diterima,
dengan demikian pengujian menunjukan bahwa gaya kepemimpinan memiliki pengaruh signifikan positif
terhadap pengembangan SDM.

Berdasarkan hasil ini maka dapat dianalisa bahwa variabel gaya kepemimpinan bisa berpengaruh
terhadap pengembangan SDM sebagimana teori (Aggarwal, 2014) bahwa kepemimpinan adalah proses
dimana seseorang mempengaruhi orang lain untuk mencapai suatu tujuan dan mengarahkan organisasi
dengan cara yang membuatnya lebih kohesif dan koheren.

Hal yang sama diungkapkan oleh (Memon, 2014) bahwa kepemimpinan sebagai proses dimana
seorang individu mempengaruhi pikiran, sikap dan perilaku orang lain dengan mengambil tanggung
jawab untuk menetapkan arah bagi organisasi. Maka yang tidak kalah penting antara pemimpin dan
bawahan untuk saling bersinergi menjadikan organisasi lebih maju. Maka tidak berlebihan bila gaya
kepemimpinan dikaitkan dengan kemampuan untuk mempengaruhi, menggerakkan, dan mengarahkan
suatu tindakan pada seseorang atau kelompok untuk tujuan organisasi.

2. Motivasi Berpengaruh Signifikan Pada Pengembangan SDM

Berdasarkan hasil penghitungan uji t pada table 4.17 diatas diketahui bahwa nilai koefisien
variabel motivasi menunjukan nilai koefisien variabel motivasi adalah 0,369 dengan tingkat signifikansi
nya 0,000 < 0,05 atau probabilitas berada di bawah 0,05 yang mana berarti H2 diterima dengan demikian

Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Motivasi dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai Melalui Pengembangan SDM Pemerintah Daerah Provinsi Kepulauan Riau (Hidayat)



JURNAL RELEVANSI : EKONOMI, MANAJEMEN DAN BISNIS
ISSN: 2622-0415

106 a

pengujian menunjukan bahwa motivasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap pengembangan
SDM.

Berdasarkan hasil ini maka dapat dianalisa bahwa variabel motivasi memberikan pengaruh pada
pengembangan SDM sebab motivasi merupakan faktor terpenting yang mempengaruhi kinerja pegawai
dalam organisasi, seorang pegawai yang termotivasi akan responsif terhadap tujuan dan sasaran pasti
yang harus dicapai, motivasi akan meningkatkan kemauan pekerja untuk bekerja, sehingga meningkatkan
efektivitas organisasi, karenanya motivasi dalam bekerja merupakan bagian penting untuk meningkatkan
performa organisasi yang dijalankan oleh pegawai.

3. Disiplin Kerja Berpengaruh Signifikan Pada Pengembangan SDM

Berdasarkan hasil penghitungan uji t pada table 4.17 diatas diketahui bahwa nilai koefisien
variabel disiplin kerja 0,139 dengan tingkat signifikansinya 0,006 < 0,05 atau profitabilitas berada di
bawah 0,05 maka H3 dierima karena terdapat pengaruh signifikan pada variabel dependent yang dengan
demikian pengujian menunjukan bahwa disiplin kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
pengembangan SDM.

Berdasarkan hasil ini maka dapat dianalisa bahwa variabel disiplin kerja memberikan pengaruh
pada pengembangan SDM, bila ditelisik lebih jauh maka akan didapat gambaran utuh betapa tingkat
disiplin seseorang akan sangat berpangaruh terhadap pengembangan dirinya, menurut (Sjafri & Aida,
2007) disiplin kerja adalah sifat pegawai yang secara sadar mentaati norma dan peraturan tertentu
organisasi dalam bekerja. Disiplin adalah kesadaran seseorang untuk menaati semua aturan perusahaan
dan norma sosial yang berlaku dan menerapkannya, baik tertulis maupun tidak tertulis yaang dapat di
lihat dari berbagai indikator seperti tingkat kehadiran, memiliki sikap dan prilaku bertanggungjawab yang
diberikan.

Pada variabel disiplin kerja memiliki signifikansi dengan pengembangan SDM sesuai dengan
penelitian yang telah dilakukan oleh (Pawirosumarto & Iriani, 2018); (Iptian et al., 2020); (Hakim et al.,
2019); dan (Chalofsky, 2004) yang menyebutkan didalam hasil penelitian nya bahwa disiplin kerja
memiliki hubungan pengaruh signifikan.

4. Pengembangan SDM Berpengaruh Signifikan Pada Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil penghitungan uji t pada table 4.17 diatas diketahui bahwa nilai koefisien
variabel pengembangan SDM 0,608 dengan tingkat signifikansinya 0,00 < 0,05 atau profitabilitas berada
di bawah 0,05 maka H4 dierima karena terdapat pengaruh signifikan pada variabel dependent yang
dengan demikian pengujian menunjukan bahwa pengembangan SDM memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja pegawai.

Berdasarkan hasil ini maka dapat dianalisa bahwa variabel pengembangan SDM memberikan
pengaruh pada kinerja pegawai, karena kinerja pegawai merupakan pencapaian tugas yang diberikan
diukur terhadap standar yang telah diketahui sebelumnya meliputi akurasi, kelengkapan, biaya, dan
kecepatan, serta merupakan kontribusi pegawai demi tercapainya tujuan organisasi.

Pengembangan SDM dapat pula di lihat pada hasil kerja yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didadasarkan atas kecakapan, pengalaman,
dan kesanggupan dalam menyelesaikan beban tugas yang diberikan, intinya semakin
tinggi pengembangan sumber daya manusia maka akan semakin baik kinerja pegawai begitu pula
sebaliknya.

Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Motivasi dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai Melalui Pengembangan SDM Pemerintah Daerah Provinsi Kepulauan Riau (Hidayat)



JURNAL RELEVANSI : EKONOMI, MANAJEMEN DAN BISNIS
ISSN: 2622-0415

107 e

5. Gaya Kepemimpinan, Motivasi, dan Disiplin Kerja Secara Simultan Berpengaruh Signifikan
Terhadap Kinerja Pegawai Melalui Pengembangan SDM

Pada variabel sebelumnya hanya digunakan uji t untuk melihat pengaruh antara masing-masing
variabel independen dengan variabel dependen, maka untuk menguji secara bersamaan semua variabel
independen terhadap variabel dependen diperlukan uji F.

Uji F dilakukan untuk mengetahui kelayakan dari data penelitian, dengan uji F akan diketahui
apakah variabel bebas memiliki pengaruh terhadap variabel terikat. Untuk mengetahui nilai F maka
dihitung dengan cara membandingkan nilai Fniung dengan Fene. Pada penelitian ini untuk menentukan
nilai F whe menggunakan MS.Excel memanfaatkan fungsi “=FINV”. Penggunaan fungsi ini dimana
taraf signifikansi 0,05 dengan DF1 = k-1 = 5-1 = 4 sedangkan DF2 = n-k = 366 — 5 = 361 sehingga
ditemukan nilai =FINV/(0,05;5;361) Fraper = 2,239. Jika Fhitung > Fraver, tolak Ho., terima Ha.

Kiriteria selanjutnya dalam uji F adalah dengan melihat nilai Sig. (signifikan). Jika nilai signifikan
< 0,05 maka secara simultan atau menyeluruh variabel independen memiliki pengaruh signifikan terhadap
variabel terikat (Wiratna, 2018). Hasil uji F antara variabel gaya kepemimpinan, motivasi, disiplin kerja,
pengembangan SDM dan kinerja pegawai berdasarkan hasil penghitungan nilai F dengan menggunakan
SPSS Versi 22.0 berikut ini:

Berdasarkan data diketahui bahwa nilai Friung Sebesar 146,982 sedangkan nilai Frape = 2,239
karena nilai Fniwng > nilai Franer maka tolak Ho., dengan demikian dapat diartikan bahwa semua variabel
independen merupakan penjelas yang signifikan terhadap variabel dependent.

Berdasarkan tabel 4.18 di atas juga diketahui bahwa nilai signifikan 0,000 < 0,05 atau
profitabilitas berada di bawah 0,05 maka H5 dierima karena terdapat pengaruh signifikan pada variabel
dependent dengan demikian pengujian menunjukan bahwa gaya kepemimpinan, motivasi, disiplin kerja
dan pengembangan SDM adalah penjelas yang signifikan terhadap kinerja pegawai, sehingga model
regresi tersebut dapat digunakan untuk memprediksi variabel dependen.

Berdasarkan telaah terhadap data penelitian maka dapat disimpulkan bahwa keberhasilan
pengembangan SDM di suatu organisasi sangat ditentukan oleh kualitas SDM yang bekerja didalamnya,
maka program pengembangan sumber daya manusia diperlukan untuk setiap pegawai baik pada saat awal
memasuki organisasi maupun secara berkelanjutan mengikuti tuntutan pekerjaan. Pengembangan sumber
daya manusia prinsipnya melibatkan proses pengamatan, perencanaan, tindakan dan tinjauan untuk
mengelola kapasitas kognitif, kemampuan, dan perilaku yang diperlukan untuk memungkinkan dan
meningkatkan Kinerja individu, tim dan organisasi dalam organisasi kerja.

Pada dasarnya, pengembangan Sumber Daya Manusia berkaitan dengan peningkatan Kinerja
pegawai di tempat kerja serta serta komitmen terhadap organisasi (Pramono & Indriyani, 2019).
Prinsipanya pengembangan sumber daya manusia harus mengarah pada kesempatan belajar yang didesain
untuk membantu pekerja, yang berkaitan dengan pengembangannya, yang terdiri dari aspek kuantitas yang
menyangkut jumlah sumber daya manusia dan aspek kualitas yang menyangkut mutu dan skill pegawai
(Putra & Herawati, 2017).

Pengembangan SDM yang ada dilingkungan pemerintah daerah khususnya Prov. Kepri
seharusnya ditinjau dari banyak dimensi, meliputi pencapaian pendidikan, keterampilan tenaga kerja,
kesehatan penduduk, dan serangkaian kebijakan ketenagakerjaan yang menyediakan bisnis dengan pekerja
dengan keterampilan yang sesuai dan kemampuan untuk beradaptasi dengan cepat untuk tantangan baru

Adanya gap di sebuah organisasi merupakan hambatan yang harus diselesaikan yang dalam
prakteknya tidak dapat dipungkiri bahwa pada proses seleksi pengembangan sumber daya manusia
terkadang masih pilih kasih serta serta kerap menimbulkan beberapa permasalahan yang sering ditemui
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seperti adanya kesenjangan dalam memberikan kesempatan yang sama (Pramanik, 2020). Kinerja
pegawai yang rendah akan menjadi sutau permasalahan bagi sebuah organisasi karena Kinerja yang
dihasilkan pegawai tidak sesuai dengan yang diharapkan oleh organisasi, karenanya pimpinan harus
melakukan evaluasi kinerja pegawai terutama dalam hal kompetensi dan pengembangan sumber daya
manusia (Sidik & Safitri, 2020).

6. Hasil Uji R? (Koefisien Determinasi)

Berdasarakan data di atas menunjukan hasil pengujian adjusted R? dengan variabel dependen
kinerja pegawai adalah 0,615 (61,5%). Nilai tersebut berarti bahwa variabel independen gaya
kepemimpinan, motivasi, dan disiplin kerja dan pengembangan SDM yang digunakan mampu
memberikan sebagian informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi dependen yaitu Kinerja
pegawai, sedangkan sisanya 38,5% (100% - 61,5% ) dijelaskan oleh variabel lain maupun sebab-sebab
lain yang ada diluar model penelitian ini.

7. Hasil Uji Hipotesis Variabel Intervening

Variabel intervening merupakan variabel antara, berfungsi dalam memediasi hubungan antara
variabel independen dengan variabel dependent. Tujuan analisis intervening ini adalah untuk mengukur
pengaruh variabel bebas terhadap variabel dependent melalui variabel intervening. Menurut (Kenny,
1986), ada dua syarat yang harus dipenuhi dalam pengujian variabel intervening yaitu:

a. Hasil uji regresi pertama, kedua, dan ketiga harus menunjukan hubungan yang signifikan dan jika
ada salah satu hasil regresi yang tidak signifikan, maka uji variabel intervening ini tidak dapat
dilanjutkan.

b. Koefisien hubungan variabel independen ke variabel dependent pada regresi ketiga harus lebih kecil
dari pada hubungan variabel independen ke variabel dependent pada regresi pertama.

Berdasarkan olah data atas semua hasil uji regresi menunjukkan hubungan yang signifikan antar
variabel sesuai dengan persyaratan Baron dan (Kenny, 1986), sebagaimana tabel di bawah ini:

Pada tabel di atas dapat di lihat dari hasil uji persamaan bahwa pengaruh antara gaya
kepemimpinan terhadap kinerja pegawai pada regresi ketiga (0,401) ti dak lebih besar daripada regresi
pertama (0,620), karenanya dapat disimpulkan variabel pengembangan SDM merupakan varibel
intervening antara variabel gaya kepemimpinan dan kinerja pegawai.

Berdasarkan tabel di atas semua regresi menunjukkan hubungan yang signifikan antar variabel
sesuai dengan persyaratan Baron dan (Kenny, 1986). Hal ini di lihat dari hasil uji persamaan bahwa
pengaruh antara motivasi terhadap Kinerja pegawai pada regresi ketiga (0,354) tidak lebih besar daripada
regresi pertama (0,629), karenanya dapat disimpulkan variabel pengembangan SDM merupakan varibel
intervening antara variabel motivasi dan kinerja pegawai.

Berdasarkan tabel di atas semua regresi menunjukkan hubungan yang signifikan antar variabel
sesuai dengan persyaratan (Kenny, 1986). Hal ini di lihat dari hasil uji persamaan bahwa pengaruh antara
disiplin kerja terhadap kinerja pegawai pada regresi ketiga (0,349) tidak lebih besar daripada regresi
pertama (0,706), karenanya dapat disimpulkan variabel pengembangan SDM merupakan varibel
intervening antara variabel disiplin kerja dan kinerja pegawai.

4. KESIMPULAN
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Penelitian ini bertujuan yaitu untuk mencari tahu apakah ada pengaruh signifikan antara variabel
gaya kepemimpinan, motivasi, disiplin kerja, dan pengembangan SDM terhadap kinerja pegawai.
Berdasarkan hasil penelitian ini menunjukan bahwa semua variabel independen yang diteliti memiliki
hubungan signifikan dengan variabel dependen.

Berdasarkan respon dari responden yang menjadi objek dalam penelitian ini, menunjukkan
bahwa hasil uji hipotesis pada variabel gaya kepemimpinan, motivasi, disiplin kerja, dan pengembangan
SDM terhadap kinerja pegawai berpengaruh signifikan, hal ini sebagaimana telah ditunjukkan dalam hasil
uji t. Hasil yang sama ditunjukan pada uji F, yakni terdapat pengaruh yang signifikan secara simultan
pada variabel gaya kepemimpinan, motivasi, disiplin kerja, dan pengembangan SDM terhadap variabel
Kinerja pegawai.

Berikutnya pada hasil uji hipotesis variabel intervening semua regresi menunjukkan hubungan
yang signifikan antar variabel sesuai dengan persyaratan, hal ini diketahui dari hasil uji persamaan bahwa
nilai pada regresi ketiga tidak lebih besar daripada nilai regresi pertama, karenanya dapat disimpulkan
variabel pengembangan SDM merupakan varibel intervening antara variabel gaya kepemimpinan,
motivasi, dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai.

Selanjutnya pada hasil pengujian besaran nilai adjusted R? adalah 0,615 yang berarti bahwa
variabel independen gaya kepemimpinan, motivasi, dan disiplin kerja dan pengembangan SDM yang
digunakan secara umum mampu memberikan 61,5% pengaruh terhadap kinerja pegawai, sedangkan
sisanya 38,5% dipengaruhi oleh variabel lain atau sebab-sebab lain diluar model penelitian ini.
Keterbatasan

Dalam penelitian ini peneliti merasa masih banyak keterbatasan atau kendala yang ditemui
selama pelaksanaan penelitian. Temuan dari penelitian ini tentunya memiliki beberapa kelemahan dan
keterbatasan meliputi:

1. Dalam penelitian ini sampel yang diteliti masih sangat sedikit, total jumlah populasi sebanyak 5.161
orang, estimasi awal peneliti, sampel yang seharusnya diambil berdasarkan rumus berjumlah 371
responden, dari jumlah sampel tersebut yang memenuhi syarat setelah dilakukan pengecekkan
terhadap isian kuisioner terdapat beberapa kuisioner yang tidak diisi secara lengkap oleh responden
dan kuisioner ini dianggap rejek, sementara jumlah kuisioner yang tersisi lengkap sebanyak 366
responden dari jumlah estimasi sampel yang diambil.

2. Variabel yang digunakan pada penelitian ini hanya terbatas pada lima variabel saja yaitu gaya
kepemimpinan, motivasi, disiplin kerja, dan pengembangan SDM serta kinerja pegawai. Apabila
penelitian dilakukan dengan variabel yang lebih banyak lagi, tentu akan semakin memperkaya hasil
penelitian.

3. Pengisisn kuisioner oleh responden tidak mendapatkan penjelasan langsung dari peneliti karena
kuisioner disebarkan melalui link Google Form.

4. Pengambilan sampel tidak mewakili jumlah pegawai berdasarkan proporsi di tiap OPD Pemerintah
Daerah Provinsi Kepulauan Riau.

Rekomendasi

Rekomendasi yang dapat dijadikan bahan pertimbangan dalam penelitian selanjutnya meliputi;
Pengembangan terhadap penelitian ini sangat mungkin untuk dilakukan pada masa yang akan datang
adalah dalam pemilihan sampel khususnya untuk respondent bisa difokuskan berdasarkan OPD
Pemerintah Daerah Provinsi Kepulauan Riau.
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Agar mengantisipasi hal dalam penyebaran kuisioner di instansi manapun, bisa dengan mencari
relasi atau kenalan dengan salah satu personal yang ada didalam instansi. Lebih baik jika memiliki
kenalan langsung dengan pimpinan instansi. Selain itu untuk kepentingan administrasi sebaiknya
dilampirkan surat permohonan izin penelitian kepada instansi yang dituju. Selanjutnya Penulis
merekomendasikan agar penelitian dimasa yang akan datang menambahkan variabel lainnya selain
variabel dalam penelitian ini.

Implikasi Manajerial
Implikasi manajerial yang dapat diterapkan kepada organisasi jika merujuk pada hasil penelitian
ini adalah sebagai berikut:

1. Gaya kepemimpinan adalah proses dimana seseorang mempengaruhi orang lain untuk mencapai
suatu tujuan dan mengarahkan organisasi dengan cara yang membuatnya lebih kohesif dan koheren.
Karenanya penting untuk saling bersinergi antara pemimpin dan bawahan dalam mencapai tujuan
organisasi bersama. Pemimpin yang baik adalah yang mau berubah menuju arah yang lebih maju.
Pemimpin tidak dapat menggunakan gaya kepemimpinan yang sama dalam memimpin bawahannya,
oleh sebab itu terlebih dahulu harus memahami siapa bawahan yang dipimpinnya, mengerti kekuatan
dan kelemahan bawahannya, dan mengerti bagaimana caranya memanfaatkan kekuatan bawahan
untuk mengimbangi kelemahan yang mereka miliki yang harus disesuaikan dengan karakter dan
tingkat kemampuan dalam setiap tugas bawahannya ini dapat dicapai melalui penerapan atribut
kepemimpinan, meliputi keyakinan, nilai, etika, karakter, pengetahuan, dan keterampilan.

2. Motivasi merupakan faktor terpenting yang mempengaruhi kinerja pegawai dalam organisasi,
pegawai yang termotivasi akan responsif terhadap tujuan dan sasaran pasti yang harus dicapai
individu, fasilitas akan sia-sia jika tidak ada orang yang termotivasi untuk memanfaatkannya fasilitas
ini secara efisien. Karenanya motivasi dalam bekerja merupakan bagian penting untuk meningkatkan
performa organisasi yang dijalankan oleh pegawai, dengan cara memperhatikan kompensasi atau
reward atas Kinerja pegawai, membangkitkan semangat kerja pegawai secara psikologis agar dapat
meningkatkan Kinerja yang secara umum tergambar pada tingkat kedisipilinan pegawai

3. Disiplin kerja merupakan konsep terdiri dari kegiatan untuk mendorong pegawai untuk mengikuti
berbagai standar dan aturan, kegiatan untuk menangani pelanggaran aturan yang mencoba untuk
menghindari pelanggaran norma lebih lanjut, kegiatan untuk memberikan hukuman yang lebih berat
untuk pelanggaran berulang, disiplin adalah kesadaran seseorang untuk menaati semua aturan,
diantara indikator disiplin kerja seperti; absensi kehadiran pegawai, sikap dan perilaku dalam
melaksanakan tugas baik tertulis maupun tidak tertulis; tanggung jawab pegawai atas tugas-tugasnya.

4. Pengembangan SDM merupakan pilihan mutlak dalam suatu proses untuk meningkatkan berbagai
kemampuan pegawai dalam mengemban suatu tanggung jawab pada pelaksanaan tugas demi
mencapai tujuan organisasi. Hal ini terjadi karena tujuan pengembangan sumber daya manusia pada
akhirnya adalah untuk menciptakan pegawai yang memiliki kinerja yang baik dengan dorongan kuat
untuk menyelesaikan tugas yang dibebankan, pengembangan sumber daya manusia memperhatikan
memperhatikan himbauan dari pimpinan instansi secara periodik dimana pimpinan melakukan
evaluasi kinerja pegawai dalam hal kompetensi dan pengembangan sumber daya manusia yang
terencana, terukur dan adil. Kinerja pegawai adalah pencapaian tugas yang diberikan diukur terhadap
standar yang telah diketahui sebelumnya meliputi akurasi, kelengkapan, biaya, dan kecepatan berupa
kontribusi pegawai demi tercapainya tujuan organisasi, diantaranya dengan menaikkan keinginan
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pegawai untuk mencapai prestasi kerja, ketepatan waktu dalam penyelesaian pekerjaan, dan lain
sebagainya yang merupakan ranah pimpinan dalam mengambil kebijakan.
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