JORAPI : Journal of Research and Publication Innovation
Vol. 3, No. 1, januari 2025 ISSN : 2985-4768
Halaman : 2843-2854

PENGARUH KEPEMIMPINAN DAN MOTIVASI KERJA TERHADAP
KINERJA PEGAWAI PADA SUKU DINAS TENAGA KERJA,
TRANSMIGRASI DAN ENERGI KOTA ADMINISTRASI JAKARTA
BARAT

Noviena Diktianti*, Muhamad Guruh?

'Fakultas Ekonomi dan Bisnis, Universitas Pamulang, Tangerang Selatan
e-mail: ! novienaa20@gmail.com

2Fakultas Ekonomi dan Bisnis, Universitas Pamulang, Tangerang Selatan
e-mail: 2 dosen02256@unpam.ac.id

Abstract

This study aims to examine the influence of leadership and work motivation on employee
performance at the Department of Manpower, Transmigration, and Energy of the West Jakarta
Administrative City, both partially and simultaneously. The research employs a quantitative method. The
population consists of all employees in the department, with a sample of 50 individuals selected using a
saturated sampling technique. The data collected is quantitative and obtained from primary and secondary
sources, such as observations, guestionnaires, literature reviews, and documentation. The data analysis
includes instrument validity and reliability tests, classical assumption tests, multiple linear regression
analysis, correlation and determination tests, and hypothesis testing using t-tests and F-tests. The results
show that partially, leadership has a positive and significant influence on employee performance, with a t-
value of 13. 539 > 2. 008 (t-table value). Similarly, work motivation also has a positive and significant
impact, with a t-value of 16. 373 > 2. 008 (t-table value). Simultaneously, leadership and work motivation
have a positive and significant influence on employee performance, with an F-value of 167. 329 > 3. 20
(F-table value) and a determination value of 87. 7%. The remaining 12. 3% is influenced by other factors
not included in this study
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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh kepemimpinan dan motivasi kerja terhadap Kinerja
pegawai pada Suku Dinas Tenaga Kerja, Transmigrasi Dan Energi Kota Administrasi Jakarta Barat, baik
secara parsial maupun simultan. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Populasi yang diteliti
adalah seluruh pegawai di lokasi tersebut, dengan jumlah sampel sebanyak 50 orang yang dipilih
menggunakan teknik sampling jenuh. Data penelitian bersifat kuantitatif dan diperoleh melalui sumber
primer dan sekunder, seperti observasi, kuesioner, studi literatur, dan dokumentasi. Analisis data meliputi
uji validitas dan reliabilitas instrumen, uji asumsi klasik, regresi linier berganda, uji korelasi dan
determinasi, serta pengujian hipotesis dengan uji t dan uji F. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara
parsial, kepemimpinan memiliki pengaruh positif & signifikan terhadap kinerja pegawai dengan nilai thiwung
sebesar 13,539>2,012 nilai twbe, ditkuti dengan motivasi kerja secara parsial juga berpengaruh positif &
signifikan dengan nilai thiung Sebesar 16,373>2,012 nilai tuper. Secara simultan, kepemimpinan dan motivasi
kerja berpengaruh positif & signifikan terhadap kinerja pegawai, dengan nilai Friwng Sebesar 167, 329>3,
20 nilai Fuanel, serta nilai determinasi sebesar 87, 7%, sementara sisanya sebesar 12, 3% dipengaruhi oleh
faktor lain yang tidak termasuk dalam pengujian ini.
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1. PENDAHULUAN

Kemampuan suatu perusahaan untuk
berkembang sangat bergantung pada kemampuan
sumber daya manusianya, untuk memanfaatkan
sumber daya yang ada di perusahaan, untuk
melaksanakan tugas-tugas kerja dalam kerangka
kerja yang terarah untuk pengembangan organisasi.
Keberhasilan seluruh pelaksanaan tugas-tugas
kerja suatu perusahaan sangat ditentukan oleh
tersedianya sumber daya manusia yang berkualitas.
Dengan dukungan sumber daya manusia yang
berkualitas, tentunya diharapkan berperan aktif
sebagai perencana, pelaksana sekaligus sebagai
pengawas terhadap semua kegiatan manajemen
perusahaan. Oleh karena itu, agar perusahaan dapat
berkembang secara optimal, maka pemeliharaan
hubungan yang selaras dan secara berkelanjutan
dengan para pegawai menjadi sangat penting.

Manajemen  sumber daya manusia
merupakan sarana untuk meningkatkan kualitas
manusia, dengan memperbaiki sumber daya
manusia, meningkatkan pula kinerja dan daya
hasil organisasi, sehingga dapat mewujudkan
karyawan yang memiliki disiplin dan kinerja yang
tinggi sehingga diperlukan pula peran yang besar
dari pimpinan organisasi. Dalam meningkatkan
kinerja karyawan diperlukan analisis terhadap
faktor-faktor yang mempengaruhinya dengan
memperhatikan kebutuhan dari para karyawan,
diantaranya adalah diterapkannya kepemimpinan
dan motivasi kerja yang sesuai

Kinerja mempunyai arti penting bagi
pegawai, adanya penilaian kinerja berarti pegawai
mendapat perhatian dari atasan, disamping itu
akan menambah gairah kerja pegawai karena
dengan penilaian kinerja ini mungkin pegawai
yang berprestasi dipromosikan, dikembangkan
dan diberi penghargaan atas prestasi, sebaliknya
pegawai yang tidak berprestasi mungkin akan
didemosikan. Menurut Bangun (2017:231)
mendefinisikan “Kinerja (performance) adalah
hasil pekerjaan yang dicapai seseorang
berdasarkan persyaratan-persyaratan pekerjaan
(job requirement)”. Suatu pekerjaan mempunyai
persyaratan tertentu untuk dapat dilakukan dalam

mencapai tujuan yang disebut juga sebagai standar
pekerjaan (job standard).

Tabel 1.1
Data Kimerja Pegawai Tahun 2021-2023 Pada Sukw Dinas Teoaga Kerja,
Transmigrasi dan Energi Kota Administrasi Jakarta Barat
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Berdasarkan Tabel 1.1 diatas menunjukan
bahwa pencapaian kinerja Suku Dinas Tenaga
Kerja, Transmigrasi dan Energi Kota Administrasi
Jakarta Barat mengalami peningkatan sebesar 84%
dari target yang ditentukan dan masuk dalam
kriteria penilaian baik, dan pada tahun 2022
mengalami sedikit penurunan sebesar 81% dan
masuk ke dalam kriteria penilaian baik. Kemudian
pada tahun 2023 juga mengalami sedikit penurunan
sebesar 78% tetapi tetap dikatakan sebagai kriteria
penilaian yang baik, dari penjabaran tersebut diatas
disimpulkan bahwa kinerja pegawai masih belum
optimal atau masih belum mencapai target yang
diharapkan oleh instansi.

Pada tahun 2023 terjadi penurunan yang
sangat signifikan dari semua aspek. Pada aspek
kualitas sebesar 75% dari target 100% ini
dikarenakan masih ada pegawai yang belum atau
tidak mengerjakan tugas laporan sesuai waktu yang
telah ditentukan. Pada aspek kuantitas sebesar 80%
dari target 100% dikarenakan masih banyak yang
tingkat kehadirannya rendah. Pada aspek tanggung
jawab sebesar 74% dari target 100% hal ini
disebabkan karena masih ada pegawai yang tidak
melaporkan hasil tugas laporan harian dan tidak
melakukan pekerjaan dengan akurat dan sesuai
arahan. Pada aspek kerjasama sebesar 79% dari
target 100% dikarenakan kurangnya komunikasi
antar pegawai sehingga menyebabkan
kesalahpahaman, kurangnya informasi, dan tugas
yang tidak terlaksana dengan baik. Pada aspek
inisiatif sebesar 83% dari target 100% dikarenakan
kurangnya pengetahuan sehingga menyebabkan
ketidakmampuan pegawai untuk mengidentifikasi
sebuah masalah.
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Untuk meningkatkan Kkinerja pegawai
diperlukan motivasi kerja yang dapat mendorong
pegawai meningkatkan kinerja pegawai. Motivasi
kerja bagi para pegawai pun tidak kalah
pentingnya, karena motivasi dapat mengarahkan
dan mendorong pegawai untuk melakukan
pekerjaan dengan kinerja tinggi yang sesuai
dengan harapan perusahaan. Menurut Wukir
(2019:115) “Motivasi merupakan seperangkat
alasan dalam melakukan tindakan tertentu”.
Motivasi dapat didefinisikan sebagai proses yang
menjelaskan intensitas, arah dan ketekunan
seseorang dalam berusaha mencapai tujuannya.
Jadi motivasi bukanlah yang dapat diamati tetapi
adalah yang dapat disimpulkan adanya karena
sesuatu prilaku yang tampak. Pentingnya motivasi
kerja bagi suatu perusahaan yakni sebagai faktor
pendorong pegawai. Setiap aktivitas yang
dilakukan seseorang pasti memiliki faktor yang
mendorong aktivitas tersebut. Kinerja dapat
dinilai dari motivasi kerja pegawainya. Salah satu
motivasi yang diberikan perusahaan adalah
pemberian kompensasi yang sesuai dari Kinerja
yang dihasilkan dalam menyelesaikan tugas
pegawai tersebut.

Fabel 1.2
Data Pra-Sarvei Mengenai Motivasi Kerja Pada Seku Dinas Tenaga Kenja,
Transmigrasi dan Energi Kota Admintstrasi Jakarta Barat
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Dari hasil pra survei pada Tabel 1.2 diatas
menunjukan bahwa motivasi kerja yang diukur dari
beberapa indikator pencapaian berfluktuasi. Bisa
dilihat dari aspek fasilitas kerja yang memuaskan
terdapat 15 orang setuju dengan persentase 75%
dan yang tidak setuju terdapat 5 orang dengan
persentase 25%, dalam aspek memberikan jaminan
kesehatan dan jaminan hari tua terdapat 20 orang
setuju dengan persentase 100% dan yang tidak
setuju terdapat 0 dengan persentase 0%, dalam

aspek lingkungan kerja yang kondusif serta bersifat
kekeluargaan terdapat 9 orang setuju dengan
persentase 45% dan yang tidak setuju 11 orang
dengan persentase 55%, dalam aspek memberikan
penghargaan dan promosi jabatan kepada pegawai
yang prestasi terdapat 15 orang setuju dengan
persentase 75% dan yang tidak setuju 5 orang
dengan persentase 25%, dan dalam aspek
memberikan kesempatan bagi pegawai untuk
mengembangkan potensinya terdapat 11 orang
setuju dengan persentase 55% dan yang tidak
setuju 9 orang dengan persentase 45%.

Dari hasil pra-survey yang dipaparkan diatas
menunjukan rendahnya motivasi kerja Suku Dinas
Tenaga Kerja, Transmigrasi dan Energi Kota
Administrasi  Jakarta Barat pada indikator
kebutuhan sosial akan lingkungan kerja yang
kondusif dikarenakan kurangnya fasilitas atau alat
kerja yang tidak memadai sehingga menghambat
produktivitas pegawai, dan kebutuhan aktualisasi
akan memberikan kesempatan bagi pegawai untuk
mengembangkan potensinya dikarenakan
kurangnya pelatihan dan  program yang
diselenggarakan tidak selalu sesuai dengan
kebutuhan atau minat pegawai sehingga potensi
para pegawai tidak tergali secara maksimal.

Kepemimpinan mempunyai peranan sentral
dalam kehidupan organisasi maupun kelompok.
Untuk mencapai tujuan bersama, manusia di
dalam organisasi perlu membina kebersamaan
dengan mengikuti pengendalian dari
pemimpinnya. Dengan pengendalian tersebut,
perbedaan keinginan, kehendak, kemauan,
perasaan, kebutuhan dan lain-lain dipertemukan
untuk digerakkan ke arah yang sama. Dengan
demikian berarti di dalam setiap organisasi
perbedaan individual dimanfaatkan  untuk
mencapai tujuan yang sama sebagai kegiatan
kepemimpinan. Menurut Fahmi (2019:15)
“Kepemimpinan merupakan suatu ilmu yang
mengkaji secara komprehensif tentang bagaimana
mengarahkan, mempengaruhi, dan mengawasi
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orang lain untuk mengerjakan tugas sesuai dengan
perintah yang direncanakan”.

Fabel 13
Resume Kepemimpinas Suka Dinas Tenaga Kerja, Transmigrasi dan Energi
Kota Administrast Jakares Barat
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Pada data Tabel 1.3 diatas dapat diketahui
bahwa kepemimpinan yang diukur dari beberapa
indikator pencapaian berfluktuasi. Bisa dilihat dari
aspek  pimpinan  menguasai dan  dapat
mempengaruhi orang lain, melalui sikap dan
tingkah laku terdapat 10 orang setuju dengan
persentase 50% dan yang tidak setuju terdapat 10
orang dengan persentase 50%, dalam aspek
pimpinan mampu memberikan suri tauladan yang
baik terdapat 12 orang setuju dengan persentase
60% dan tidak setuju terdapat 8 orang dengan
persentase 40%, dalam aspek pimpinan mampu
pelimpahan hak atau kekuasaan terhadap
bawahannya untuk melaksanakan tugas-tugas
terdapat 8 orang setuju dengan persentase 40% dan
tidak setuju terdapat 12 orang dengan persentase
60%, dalam aspek pimpinan mampu mengambil
keputusan secara tepat terdapat 10 orang setuju
dengan persentase 50% dan tidak setuju 10 orang
dengan persentase 50%, dan dalam aspek pimpinan
mampu memotivasi terhadap bawahan terdapat 9
orang setuju dengan persentase 45% dan tidak
setuju terdapat 11 orang dengan persentase 55%.

Dari hasil pra-survei yang dipaparkan diatas
menunjukan rendahnya kepemimpinan Suku Dinas
Tenaga Kerja, Transmigrasi dan Energi Kota
Administrasi Jakarta Barat disebabkan oleh
pimpinan mampu pelimpahan hak atau kekuasaan
terhadap bawahannya untuk melaksanakan tugas-

tugasnya hal ini dikarenakan kurangnya
kepercayaan terhadap bawahan kurangnya
pengalaman  terhadap  pegawai  cenderung
diragukan kemampuannya pada atasan, dan

pimpinan mampu memotivasi terhadap bawahan
dikarenakan kurangnya komunikasi yang jelas hal
ini membuat bawahan tidak memiliki arah yang
jelas yang menurunkan motivasi. Kepemimpinan

dan motivasi merupakan hal yang penting dalam
sebuah era modern dimana  organisasi
menghendaki ~ adanya  demokratis  dalam
pelaksanaan kerja dan motivasi kerja yang baik,
akibat yang mungkin timbul dari adanya
kepemimpinan dan motivasi yang buruk adalah
penurunan kinerja karyawan yang akan membawa
dampak penurunan kinerja total perusahaan

2. TINJAUAN PUSTAKA

Kepemimpinan adalah suatu perilaku
dengan tujuan tertentu untuk memengaruhi
aktivitas para anggota kelompok agar dapat
mencapai tujuan bersama yang dirancang untuk
memberikan manfaat individu dan organisasi,
sehingga dalam suatu organisasi kepemimpinan
merupakan faktor yang sangat penting dalam
menentukan pencapaian tujuan yang telah
ditetapkan oleh organisasi. Menurut Kartini
Kartono dalam Dewi dan Harjoyo (2019:109),
Pemimpin adalah seorang pribadi yang memiliki
kecakapan dan kelebihan khususnya di satu bidang,
sehingga dia mampu mempengaruhi orang lain
untuk  bersama-sama  melakukan aktivitas-
aktivitas-aktivitas tertentu untuk pencapaian satu
beberapa tujuan.

Sedangkan menurut Tannenbaum, Weschler
dan Nassarik dalam (Rivai & Jauvani, 2019:109)
kepemimpinan adalah suatu proses memengaruhi
aktivitas kelompok yang diatur untuk mencapai
pengaruh antar pribadi, dalam situasi tertentu dan
langsung melalui proses komunikasi untuk
mencapai satu atau beberapa tujuan tertentu.
Berbeda dengan Thoha dalam (Rivai & Jauvani,
2019:113) yang berpendapat bahwa kepemimpinan
adalah aktivitas untuk memengaruhi perilaku orang
lain agar supaya mereka mau diarahkan untuk
mencapai tujuan tertentu. Dari beberapa pengertian
kepemimpinan diatas kepemimpinan memiliki
beberapa unsur pokok yaitu kepemimpinan
melibatkan orang lain dan adanya situasi kelompok
atau organisasi tempat pemimpin dan anggotanya
berinteraksi, dalam  kepemimpinan terjadi
pembagian kekuasaan dan proses memengaruhi
bawahan oleh pemimpin, dan adanya tujuan
bersama yang harus dicapai.

Dalam  kepemimpinan tugas seorang
pemimpin  tidak  hanya  terbatas  pada
kemampuannya melaksanakan program-program
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saja, tetapi lebih dari itu, yaitu pemimpin harus
mampu melibatkan seluruh lapisan organisasinya,
anggotanya atau masyarakatnya untuk ikut
berperan  aktif sehingga mereka mampu
memberikan kontribusi yang positif dalam usaha
mencapai tujuan

Motivasi kerja adalah dorongan atau
keinginan yang mendorong seseorang untuk
berkinerja tinggi dan mencapai tujuan dalam
lingkungan kerja (Hasyim dkk. , 2020:59). Ini
melibatkan kombinasi faktor internal dan eksternal
yang mempengaruhi perilaku, tingkat kepuasan,
dan komitmen seseorang terhadap pekerjaan
mereka. Motivasi kerja dapat berasal dari berbagai
sumber, seperti kebutuhan pribadi, penghargaan,
tujuan Kkarir, lingkungan kerja yang kondusif, dan
hubungan interpersonal yang baik di tempat kerja.
Ada beberapa teori motivasi yang menjelaskan

mengapa orang bekerja dan apa yang
mempengaruhi tingkat motivasi mereka.
Motivasi  kerja yang tinggi  dapat

menghasilkan kinerja yang lebih baik, peningkatan
produktivitas, kualitas kerja yang lebih baik, dan
kepuasan kerja yang lebih tinggi. Dalam konteks
organisasi, penting bagi manajer dan pemimpin
untuk memahami faktor-faktor yang
mempengaruhi motivasi kerja karyawan dan
menciptakan lingkungan yang mendorong motivasi
positif. Ini dapat mencakup memberikan
pengakuan dan penghargaan, memberikan
kesempatan pengembangan Kkarir, memberikan
umpan balik yang konstruktif, dan membangun
hubungan kerja yang baik.

Kinerja adalah sebuah kata dalam bahasa
Indonesia dari kata dasar ‘“kerja” yang
menterjemahkan kata dari bahasa asing prestasi
(kemampuan untuk menyelesaikan tugas atau
pekerjaan). Seseorang sepatutnya memiliki derajat
kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu.
Kesediaan dan keterampilan seseorang tidaklah
cukup efektif untuk mengerjakan sesuatu tanpa
pemahaman yang jelas tenang apa yang akan
dikerjakan dan bagaimana mengerjakan.

Kinerja merupakan perilaku yang nyata yang
akan ditampilkan setiap orang sebagai prestasi
kerja yang dihasilkan oleh pegawai sesuai dengan
perannya dalam instansi. Kinerja pegawai
merupakan suatu hal yang sangat penting dalam
upaya instansi untuk mencapai tujuan. Berikut ini

adalah beberapa pengertian kinerja menurut para
ahli:

Definisi menurut Mangkunegara (2019:67)
Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang di capai oleh seorang pegawai
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
Hasibuan (2019:94) kinerja adalah suatu hasil kerja
yang di capai seseorang dalam melaksanakan
tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang
didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan
kesungguhan serta waktu. Kinerja adalah keluaran
yang dihasilkan oleh fungsi-fungsi atau indikator-
indikator suatu pekerjaan atau suatu profesi dalam
waktu tertentu (Wirawan, 2022:5).

Berdasarkan  pengertian  kinerja  dari
beberapa pendapat para ahli diatas, dapat
ditafsirkan bahwa kinerja pegawai erat kaitannya
dengan hasil pekerjaan seseorang dalam suatu
organisasi, hasil pekerjaan tersebut dapat
menyangkut kualitas, kuantitas dan ketepatan
waktu. Kinerja pegawai tidak hanya dipengaruhi
oleh kemampuan dan keahlian dalam bekerja,
tetapi juga sangat dipengaruhi oleh semangat
kerjanya

3. METODE PENELITIAN
a. Uji Instrumen Data
1) Uji Validitas
Uji  validitas digunakan untuk

mengukur validitas item pertanyaan atau
pernyataan sehingga dapat digunakan
sebagai alat ukur penelitian. Menurut
Sugiyono  (2019:203) “Valid Dberarti
instrument tersebut dapat digunakan untuk
mengukur apa yang seharusnya diukur”.

2) Uji Reliabilitas

Uji Reliabilitas dilakukan untuk
mengukur sejauh mana alat ukur yang dapat
dipercaya untuk dapat diandalkan.
Pengujian Reliabilitas dilakukan dengan
cara memperhatikan varian untuk skor item
dan skor totalnya yang dihitung
menggunakan rumus Cronbach’s Alpha.

b. Asumsi Klasik

1) Uji Normalitas
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Uji Normalitas merupakan suatu alat
untuk menguji apakah dalam suatu model
regresi, variabel dependen  maupun
independen mempunyai distribusi yang
normal ataukah tidak. Menurut Ghozali
(2021:161) mengemukakan bahwa “Model
regresi yang baik adalah berdistribusi
normal atau mendekati normal”.

2) Uji multikolinieritas

Uji Multikolinearitas Menurut
Santoso (2018:195) Uji Multikolinearitas
ini  merupakan uji  “untuk  mengetahui
apakah pada model regresi ditemukan
adanya korelasi antar-variabel independen.
Jika terjadi korelasi, maka dinamakan
terdapat problem Multikolinearitas

3) Uji Heteroskedastisitas

Ketentuan dalam uji Glejser dapat
melihat hasil uji residual absolut diregresi
dengan variabel independen (Ghozali,
2021:142). Menurut Ghozali (2021:137) uji
Heteroskedastisitas bertujuan untuk
menguji apakah dalam sebuah model
regresi terjadi ketidaksamaan varians dari
residual suatu pengamatan ke pengamatan
lain. Uji Heteroskedastisitas digunakan
untuk menguji apakah model regresi terjadi
ketidaksamaan varian dari residual satu
pengamatan ke pengamatan lainnya

4) Uji Autokorelasi

Ghozali (2021:121) menyatakan
bahwa uji Autokorelasi bertujuan untuk
menguji apakah dalam model regresi linier
ada korelasi antara kesalahan pengganggu
pada periode t dengan kesalahan
pengganggu pada periode t-1 (sebelumnya).
Uji Autokorelasi bertujuan untuk menguji
apakah dalam suatu model regresi linear ada
korelasi antara kesalahan pengganggu pada
periode t dengan kesalahan pada periode t-
1 (sebelumnya)

Analisis Regrasi Linier

Menurut Sugiyono (2019:270)
Mengemukakan bahwa ”Analisis regresi linear
berganda adalah suatu analisis sederhana yang

digunakan oleh peneliti jika ingin mengetahui
bagaimana variabel dependen dan kriteria dapat
diprediksikan melalui variabel independen dan
predictor secara individual”.

Analisis regresi linear berganda dalam
upaya menjawab  permasalahan  dalam
penelitian ini maka digunakan analisis regresi
linier berganda. Analisis regresi linier berganda
digunakan untuk menganalisis pengaruh antara
variabel independen yaitu manajemen sumber
daya manusia dan motivasi terhadap variabel
dependen yaitu Kinerja Pegawai

Analisis Koefisien Korelasi

Menurut Sugiyono (2019:124)
menyatakan item yang mempunyai Kkorelasi
positif dengan kriterium (skor total) serta
korelasi yang tinggi pula menunjukan bahwa
item tersebut mempunyai validitas yang tinggi
pula

Analisis Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi digunakan untuk
menentukan berapa persen pengaruh yang
diberikan variabel (X) secara simultan
(bersama-sama) terhadap variabel (Y) atau
seberapa besar kemampuan variabel (X)
menggambarkan variabel (Y), nilai koefisien
determinasi berada pada rentang 0 - 1
(Sugiyono, 2019).

Uji Hepotesis

Menurut Ghozali (2021:84)
Mengemukakan hipotesis secara parsial, dapat
diuji dengan menggunakan rumus uji t.
Pengujian t-statistik bertujuan menguji ada atau
tidaknya pengaruh masing-masing variabel
independen (X)terhadap variabel(Y).

Menurut Ghozali (2021:84) “Uji F
menunjukan apakah semua variabel independen
atau bebas yang dimasukan dalam model
pengaruh  secara bersama-sama terhadap
variabel dependen atau terikat”.

HASIL DAN PEMBAHASAN

. Uji Validitas
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Tabel 4.9
Hasill Uji Validitas Berdasarkan Varabd Kepestisspinan
h‘:-'-';;:’h Nt r-nl-l | Nidai rivllnq Peruyatazn
X1 ] 0378 1 b, 43 VALID
X1 | 0378 1 0, 11) VALID
Xt | 0,378 1 0, 30 VALID
Xid | 0378 1 0, 9} VALID
Xt | [k ] 1 o1
Xt ! 028 | o1
X1t | 0,278 || O 544
X8 s o, 18
X = o7 =
it O 814

Sumbar Osgrwt SPIS verm 26 (2024

Berdasarkan data tabel diatas, variabel
Kepemimpinan (X1) diperoleh nilai
rhitung>rtabel 0, 2787, dengan demikian maka
semua item kuesioner dinyatakan valid, Untuk
itu kuesioner yang digunakan layak untuk
diolah sebagai data penelitian

Tabel 4.10
Hasll Ujl Validiess Bordasarkas Variabel Motivasi Kerja (X2)
v T
i a o _‘“:"' Nital Reabel Nital Ritrung Peemvatias

X2-1 0 21787 0. 653 VALIDD
X2 2787 0. 793 VALIDD
X2-3 1787 0. VALID
X33 7 0, VALID
X235 3787 0, 1 VALID
X216 0 2787 0. & VALD
X3 0, 2737 [ ll VALDD
X4 [ 0_$0) VALID
X239 0 1780 0 710 VALID
X230 1987 7% VALID

Berdasarkan data tabel diatas, variabel
motivasi  kerja  (X2) diperoleh nilai
rhitung>rtabel (0, 2787), dengan demikian
maka semua item kuesioner dinyatakan valid.
Untuk itu kuesioner yang digunakan layak
untuk diolah sebagai data penelitian

Tabel 4.11
Hasil Uji Validitas Berdasarkan Variabel Kiserja Peganai (Y)
u,‘,‘:_"_:“' [ ¥osi Reabet Nilai Rbsreng Pernyatzan

¥-1 02787 0,907 I

Y2 b1 1 ), 797

¥3 5 1 0, 768

Y4 2787 0, 936

Bt o T8 0,8
Y ' Xx )

Sumber: Ouipad 5P3S yary

Berdasarkan data tabel diatas, variabel
kinerja ~ pegawai (YY) diperolen nilai
rhitung>rtabel (0, 2787), dengan demikian
maka semua item kuesioner dinyatakan valid.
Untuk itu kuesioner yang digunakan layak
untuk diolah sebagai data penelitian

b. Uji Reliabilitas

Tabel 412
Hasil Uji Reliabilitas
[ [ Hastl Nl hats
Nasivom [ ek e | Comdaksibs | mpuiem
}mn.»ﬂ s (1) ) & Relistel
i Respa (X2 [ Relisbel
Lnr.u Praren O u 1 47 1 [N Beludsel

Swaviver: Dhapar SPSS 28 (20

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel
diatas, menunjukkan bahwa  variabel
Kepemimpinan (X1), Motivasi Kerja (X2),
Kinerja Pegawai (Y) dinyatakan reliabel, hal itu
dibuktikan dengan masing-masing variabel
memiliki nilai Cronbach’s Alpha lebih besar
dari 0, 600

. Uji Asumsi Klasik

1) Uji Normalitas

wrwa P ot S g esase Starewting A seoue

L e e ]

Crpmted Com e

Charved Cum Pree

Sesvber Oagt SP53 verm 26 2034

Gambar 42
Ui Asumess Normalitas Data P-P Pl

Melihat dari tampilan grafik normal
probability plot diatas, dapat disimpulkan
bahwa pada grafik normal probability plot
terlihat titik-titik menyebar di sekitaran
garis diagonal dan penyebarannya
mengikuti garis diagonal yang ada,
sehingga dapat disimpulkan bahwa data
yang digunakan dalam penelitian ini
berdistribusi normal.

2) Uji Multikolinearitas

Tabed 413
Hn‘| ,1 \l-hk-huma

Calingany St

% 3 —

-_A_u;v oy \ wrwned hc— * Pegrem

Berdasarkan hasil pengujian
Multikolinearitas pada tabel diatas
diperoleh nilai tolerance masing-masing
variabel bebas yaitu Kepemimpinan sebesar
0, 228 dan Motivasi Kerja sebesar 0, 228,
dimana kedua nilai tersebut kurang dari 1,
dan nilai Variance Inflation Factor (VIF)
variabel kepemimpinan sebesar 4, 392 serta
motivasi kerja sebesar 4, 392 dimana nilai
tersebut kurang dari 10. Dengan demikian
model regresi ini tidak ada
Multikolinearitas
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3)

4)

5)

Uji Heteroskedastisitas

Tabel 414
Hasil Peagujian Heteroskedastivitas Dengan Up Glejrer

Suadwdized

Medel Ussmodurdzsd Coethicimats | o oy 1
B 3\ Ener Beta
Comeny | 1766 | 1815 1 | iies | w |
| [ Hepemem, W i ) |
Mesteasi Kega |61 € ¢ | . sed |

s Deperders Venatbe sin_res

Sumber, Ovgrad SPSE v 26 (2

Berdasarkan hasil pengujian pada
tabel diatas Glejser lest model pada variabel
kepemimpinan  (X1), diperoleh nilai
probability signifikan (Sig), sebesar 0, 328,
dimana keduanya nilai signifikan (Sig. )>0,
05. Dengan demikian pada data ini tidak ada
gangguan Heteroskedastisitas

[Yy——

o aree sesee b e tef s pmee

R .
o

Mo o masser mane ant 0t &1 mametest v anse

Sueber Oagons SPRE versi 26 (2024

Gambar 43
Uji Heteroskedastisitas (Scomer-Plor Tesn)

Dari grafik tersebut menunjukkan
bahwa titik-titik yang menyebar secara acak
dan tidak membentuk suatu pola yang
terlalu jelas, serta tersebar jelas baik diatas
maupun dibawah angka 0 (nol) pada sumbu
Y, maka tidak terjadi Heteroskedastisitas

Uji Autokorelasi

Tabel 416
Hasil Uji Durdin-Aatron

Berdasarkan hasil pengujian pada
tabel diatas, model regresi ini tidak ada
Autokorelasi, hal ini dibuktikan dengan
nilai Durbin-Watson sebesar 2, 098 yang
berada di antara interval 1, 550 — 2, 460

Uji Regresi
Tabed 417
Hasil Pengujize Regresi Lisier Sederhana Varsabel Kepomimpinan (X1)
Terhadap Kiverja Pegawai (Y)
ContScienrs®

Sunsdedaed
ConfTucivans
Beta

Berdasarkan hasil perhitungan regresi
pada tabel di atas, maka dapat diperoleh
persamaan regresi Y = 3,137 + 0. 911. Dari
persamaan diatas maka dapat disimpulkan
sebagai berikut:

a = 3,137 merupakan nilai konstanta,
jika nilai X1 dianggap 0 maka nilai dari
kinerja adalah sebesar 3,137.

b = 0,911 (positif) yaitu menunjukan
pengaruh yang searah yang artinya jika
kepemimpinan  ditingkatkan  sebagai
sebesar satu  satuan maka  akan
meningkatkan Kkinerja pegawai sebesar
0,911.

Tabel 418
Hasil Pengojian Regren Linser Sederhasa Variabel Motivast Kerga (X2)
Terbadap Kineria Pegamai (V)
=

Stndwdized
Vs of Cocfficnem
ssidel Dnsturndacdiend Coefficwem | o Jor "0 ¢ Sig

B S Exvee Bets
| (Coomest) L SLMST )} 2665 | 4 5L | e
Somvan) Kwris ou 1 i1 LR 00
= Dependen \'sabi Koens Popanw
Sesaber: Ongpar SP3S verat 26 (202

Berdasarkan hasil pengujian pada
tabel, maka dapat diperoleh persamaan
regresi Y = -1,416 + 1,046X2. Dari
persamaan diatas maka dapat disimpulkan
sebagai berikut:

a = -1,416 merupakan nilai konstanta,
jika nilai X1 dianggap 0 maka nilai dari
kinerja adalah -1,416.

b = 1,046 (positif) yaitu menunjukan
pengaruh yang searah yang artinya jika
motivasi kerja ditingkatkan sebagai sebesar
satu satuan maka akan meningkatkan
kinerja pegawai sebesar 1,046.

Tabal 419
Hasil Pengujian Regrea Linier Berganda
Coeficientra
Unstmydwdmed Coeftiannts Semimb
Mo e effioan
5 5o Enrer Bes
[ oty N1} 7 1 I - =
! lM’HW 364 33
Mztizsa Kera L o

3. Degesbest \mubie, Futerie Prgwes
Saeder Onpet SP55 vy 16 O004)

Berdasarkan  hasil  penghitungan
regresi pada tabel diatas, maka dapat
diperoleh persamaan regresi Y = -2. 191 +
0, 364X1 + 0, 691X2. Dari persamaan
diatas maka dapat disimpulkan sebagai
berikut:

Nilai konstanta sebesar -2, 191
diartikan bahwa jika variabel
kepemimpinan (X1) dan motivasi kerja
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6)

7)

(X2) tidak ada maka terdapat nilai kinerja
pegawai (Y) sebesar -2, 191 point

Nilai kepemimpinan (X1) 0, 364
diartikan apabila konstanta tetap dan tidak
ada perubahan pada variabel motivasi kerja
(X2). Maka setiap perubahan 1-unit
variabel  kepemimpinan  (X1) akan
mengakibatkan terjadinya perubahan pada
kinerja pegawai (Y) sebesar 0, 364 point

Nilai motivasi kerja (X2) 0, 691
diartikan apabila konstanta tetap dan tidak
ada perubahan pada variabel kepemimpinan
(X1), maka setiap perubahan 1-unit pada
variabel motivasi kerja (X2) akan
mengakibatkan terjadinya perubahan pada
kinerja pegawai (Y) sebesar 0, 691 point

Koefisien Korelasi

Tabel 420
Hanil Analivis Koefivien Korelasi Antara Kepemimpanan (X1) Techadap
Kimyris Pogrwai (V)

Cerrelation:
Keproingim | Xisers Pegs
Pearze Canmalmen 1 [l
Kegeteiaporm Ftg Tomind) | 000
N &
Poarvs Crirtini. I —
Knep hpvs Sux. (2-maledt) [
3 0

% Comalyson is sgrafica ot tha 0 03 el (2 sulad

Berdasarkan hasil pengujian pada
tabel diatas, diperoleh nilai R (koefisien
korelasi) sebesar 0, 890. Berdasarkan tabel
pedoman interpretasi koefisien korelasi
nilai tersebut termasuk dalam Kkategori
sangat kuat, artinya kedua variabel
memiliki tingkat hubungan yang sangat
kuat

Tabel 421
Hasil Asalisis Keefisien Korelasi Antara Metivasi Kerga (X2) Terhadap
Kinerja Pegamai (V)
Corvelasiaom -

| Mctrva Kene

Fexize Comsaton £ o N
Motirwn Koo Sig Onded)

N

Koaweys Peganas Seg O-taded) ! N |

Berdasarkan hasil pengujian pada
tabel diatas, diperoleh nilai R (koefisien
korelasi) sebesar 0, 921. Berdasarkan tabel
pedoman interpretasi koefisien korelasi
nilai tersebut termasuk dalam kategori
sangat kuat, artinya Kkedua variabel
memiliki tingkat hubungan sangat kuat.

Analisis Koefisien Determinasi

Tahed 422
Hasil Analists Koefisien Deverminash Secars Parsial Antara Kepemimpinan
(X1) Terhadap Kinerja Pegawas (Y)
Medal Summany

Made! l 3 ‘ 7, Syawe “”ﬁ;;"“’!""

P - | __LiEM

Berdasarkan pada hasil pengujian
pada tabel diatas, diperoleh nilai R-square
(koefisien determinasi) sebesar 0, 792 maka
dapat  disimpulkan  bahwa variabel
kepemimpinan (X1) berpengaruh terhadap
variabel Kkinerja pegawai (Y) sebesar 79,
2%. Sedangkan sisanya 20, 8 dipengaruhi
faktor lain

Adywvrd B Square

Tabel 423
Hasil Analisis Koefisien Decerminasi Secara Parsial Antars Motivasi Kerja
{X2) Torhadap Kinerja Pegawai (V)
Nodel Surrsrary

Sl Baroe o0 2

Madul L3 ‘ X Squan Adusted ¥, Square
< Estrmats
18000

wh (T pewsaet ) Metioad Kens

Berdasarkan pada hasil pengujian
pada tabel diatas, diperoleh nilai R-square
(koefisien determinasi) sebesar 0, 848 maka
dapat disimpulkan bahwa variabel motivasi
kerja (X2) berpengaruh terhadap variabel
kinerja pegawai (Y) sebesar 84, 8%.
Sedangkan sisanya 15, 2% dipengaruhi
faktor lain

Tabdd 424
Hasid Anslisis Kosfisien Korelas Secars Simultan Astara Kepemismpinzn
(X1) dan Motivasi Kerja (X2) Terbadap Kinerjs Pugawai (Y)

Berdasarkan pada hasil pengujian
pada tabel diatas, diperoleh nilai R
(koefisien  korelasi) sebesar 0, 877.
Berdasarkan tabel pedoman interpretasi
koefisien korelasi nilai tersebut termasuk
dalam kategori sangat kuat, artinya variabel
kepemimpinan (X1) dan motivasi kerja
(X2) mempunyai tingkat hubungan yang
sangat kuat terhadap kinerja pegawai (Y)
sebesar 87, 7%. Sedangkan sisanya 12, 3%
dipengaruhi faktor lain

8) Uji Hipotesis

Tabel 425
Hasdl Uji Hiporesis (Ufi 1) Vartabd Kepemlmpinas (X1) Terhadap
Kivecja Pegawal (Y)
Coalficiams® .
Fundwdant |
Medel x el e slfaan..| 1 g
ets

. | Coesuct) 3.1 [ >=m 1, 0% 251
[Regemimpras ol | T T E T T
wavan
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Berdasarkan pada hasil pengujian a.

pada tabel diatas diperoleh nilai
Thitung>Ttabel atau (13,539>2,012) dari
nilai signifikan 0, 000<0, 005 maka dapat
disimpulkan Hal diterima atau variabel
Kepemimpinan (X1) secara parsial
berpengaruh  positif dan  signifikan
terhadap kinerja pegawai ().

Tabel 4.26
Hasdl Ujl 1 Variabel Monvasl Keejn (X2) Terbadap Kiserys Pegawal (Y)

1 | T 2 688 24 !
[cawsxagn] 100 | TR 51 4!.'-13;_.".71
Ty Dependers Vanstie Kiserjs Begaes
= r—TT 6 G0

ey Dap SPE5 e

Berdasarkan pada hasil pengujian
pada tabel diatas diperoleh nilai
thitung>ttabel  (16,373>2,012) dari nilai
signifikan 0, 000<0, 005 maka dapat
disimpulkan Hal diterima atau variabel
motivasi kerja (X2) secara parsial
berpengaruh  positif dan  signifikan
terhadap kinerja pegawai ().

Tabel 427 b

Hasil Amalisis Ugi F Simwhtan

Pada Tabel 4.26 diatas, diketahui
bahwa nilai probabilitas (sig) lebih kecil
dari 0, 05 atau 0, 000>0, 05. Dan nilai
Fhitung™Ftaber atau 167, 329>3, 20 nilai Fiapel
3, 20 diperoleh dengan cara melihat Frapel
dengan df = k-1 (2-1) dan df n-k (50-2-
1=47) pada taraf signifikan 0, 05. Maka
dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak dan
Ha diterima atau Kepemimpinan (X1) dan
Motivasi Kerja (X2) secara bersama-sama
berpengaruh  besar terhadap Kkinerja
pegawai (YY)

5. KESIMPULAN

Pada sub-bab kesimpulan, akan dijelaskan
kembali temuan wutama mengenai pengaruh
kepemimpinan dan motivasi kerja secara parsial

maupun secara simultan terhadap kinerja pegawai C.

pada Suku Dinas Tenaga Kerja, Transmigrasi, dan
Energi Kota Administrasi Jakarta Barat, dengan
hasil didapatkanrbagi sebagai berikut:

Kepemimpinan dinyatakan mampu untuk
memengaruhi kinerja pegawai pada Suku
Dinas Tenaga Kerja, Transmigrasi, dan Energi
Jakarta Barat. Hal ini didukung dengan hasil
nilai regresi yang didapatkan sebesar 0,911
bersifat positif dari persamaan regresi linier
Y=3,137+0,911Xs, serta uji hipotesis parsial
dengan nilai thiwng 13,539>2,012 nilai teabel.
Hipotesis yang diterima adalah Hai;, dan
hipotesis yang tidak sesuai dengan hasil ini
yaitu Hos. Indikator "pengambilan keputusan
mendapat penilaian terendah dengan nilai
rata-rata 4, 02, khususnya pada pernyataan:
"Saya merasa terlibat dalam  proses
pengambilan keputusan di tempat kerja".
Temuan ini mendapatkan dukungan oleh
penelitian yang sudah dilakukan sebelumnya
oleh (Yapentra, 2021) dan (Amirudin &
Ariyanto, 2020) dengan hasil serupa yaitu
kepemimpinan mampu untuk memengaruhi
Kinerja pegawai.

Motivasi kerja dinyatakan mampu untuk
memengaruhi kinerja pegawai pada Suku
Dinas Tenaga Kerja, Transmigrasi, dan Energi
Jakarta Barat. Hal ini didukung dengan hasil
nilai regresi yang didapatkan sebesar 1,046
bersifat positif dari persamaan regresi linier
Y=-1,416+1,046X;, serta uji hipotesis parsial
dengan nilai thiwng 16,373>2,012 nilai tiabel.
Hipotesis yang diterima adalah Haz, dan
hipotesis yang tidak sesuai dengan hasil ini
yaitu Ho2. Indikator "kebutuhan aktualisasi
diri" mendapat penilaian terendah dengan nilai
rata-rata 3,90 khususnya pada pernyataan:
"Saya merasa memiliki kebebasan dalam
mengambil keputusan di tempat kerja, yang
memotivasi saya untuk lebih bertanggung
jawab". Temuan ini mendapatkan dukungan
oleh penelitian yang sudah dilakukan
sebelumnya oleh (Larasati & Gilang, 2016)
dan (K. C. Setiawan, 2016) dengan hasil
serupa Yyaitu motivasi kerja mampu untuk
memengaruhi Kinerja pegawai.
Kepemimpinan & motivasi kerja secara
simultan  dinyatakan =~ mampu untuk
memengaruhi kinerja pegawai pada Suku
Dinas Tenaga Kerja, Transmigrasi, dan Energi
Jakarta Barat. Hal ini didukung dengan hasil
nilai regresi yang didapatkan sebesar Y=-
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2.191+0,364X;+0,691X; dan bersifat positif,
serta uji hipotesis simultan dengan nilai Fhiwng
167,329>3,20 nilai Fune. Hipotesis yang
diterima adalah Has, dan hipotesis yang tidak
sesuai dengan hasil ini yaitu Hos. Indikator
"kuantitas" mendapat penilaian terendah
dengan nilai rata-rata 4,06 khususnya pada
pernyataan: "Saya setuju bahwa kuantitas
kerja yang optimal mempengaruhi tingkat
kinerja". Temuan ini mendapatkan dukungan
oleh penelitian yang sudah dilakukan
sebelumnya olenh (Inaray, 2016) dan
(Syahputra dkk. , 2023) dengan hasil serupa
yaitu kepemimpinan & motivasi kerja secara
simultan mampu untuk memengaruhi kinerja
pegawai.
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