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ABSTRAK

NURSYAM ANWAR. Pengaruh Gaya Kepéemimipinan dan Pembardayaan
Aparatur Sipil Megara terhadag Kepuasan Kera, Komitmen Kega, dan
Kinara Aparatur Sipil Negara Pemerintah Daerah Provinsi Sulawes| Barat
{dibimbing oleh Siti Haerani, Nurdjannah Hamid, dan Ria Mardiana).

Penelitian ini berujuan  mengetahui dan menganalisis: (a)
pengansh gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerda, (b} pengaruh
gaye kepemlimpinan terhadap komitmen werja, (¢} penganuh
pamberdayaan ASN terhadap kepuasan kera, (d) pengaruh
pemberdayaan ASN terhadap komitmen keija; (e) pengaruh kepuasan
kera terhadap kinera ASN; {f) pangaruh komitmen kerja terhadap kinerfa
ASN: (g) pengaruh gaya kepemimpinan tefhadap kinerfa ASN, (h)
pengaruh pemberdayaan ASN  terhadap kineja ASN: pengarih
pemberdayaan ASN melalul kepuasan kerja dan kemitmen kerja terhadap
kinerja ASN.

Penelitian ini menggunakan metode analisis jalur (pafh analysis)
dengan pemodelan structural ecualion modefing (SEM) program AMOS
versi 23.00. :

Hasil penelian menunjukkan bahwa (1) GEya kepemimpman
berpengaruh tidak signifikan terhadap kepuasan kera; (2) gaya
kepemimpinan berpengaruh tidak signifikan terhadap komitmen kera, (3)
pembardaysan ASN berpengaruh signifikan terhadap kepuasan keda; (4)
pemberdayaan ASN berpengaruh Sighfikan tarhadap Romitmen keija; (5)
kepugsan kera berpengamuh signifikan terhadap lkineqa ASN; (8)
komitmen kera berpengaruh tidak signifikan terhadap kinera ASM; (7)
gaya kepemimpinan berpengaruh siginifikan terhadap kineda ASN; (8)
pemberdayaan ASN berpengaruh tidak signifikan’ terhadap kinerja ASN;
{8) paya kepemimpinan berpengaruh signifikan melaiui kepuasan kerja
dan komitmen kerja terhadap kineda ASN; (10) pemberdayaan ASN
berpengaruh signifikan melaiui kepua3ah kefja G komitmen  keda
terhadap kinerja ASN. -



ABSTRACT

NURSYAM ANWAR. Tha Effect of Leadership Siyle and the Empowerment of
State Civll Apparaluses on Job Satisfaction, Job Commitment, and the
Performance of State Civil Apparatuses of Local Governmen! of West Sulawesi
Frovince (supervised by Siti Haerani, Nurdjannah Hamid, and Ria Mardiana)

This study aims to find out and analyze (1) the effect of leadership style
on job satisfaction, (2) the effect of leadership style on job commitmant, {3) the
effect of the empowerment of State Civil Apparatuses (ASN) on job satisfaction,
(4) the effect of the erhpowerment of ASN on job commitment, (5) the effect of
job satistaction on ANS's performance. {6} the effect of job commitment on ASN's
pefformance, (7) the affect of ieadership style on ASN's performance, (8) the
effect of the empowerment of ASN on ASN's parfarmance, (9) the effect of
teadership style through job satisfaction and job commitment on ASN's
performance, (10) the effect of the empowerment of ASN through job satisfaction
and job commitment on ASN's performance.

The method used in this research was path anatysis method with structurai
equation modelling (SEM) of AMOS version 23.00 program.

The results of the research indicaie that (1) leadership styla insignificantly
affects job satisfaction, (2) leadership style insignificantly affects job commitment,
(3) the empowerment of State Civil Apparatuses (ASN) significantly affects job
satisfaction, (4) the empowerment of ASN eignificantly affacts job commitment,
(3) job satisfaction significantly affects ANS's performance, (6) job commitment
insignificantly affects ASN's performance, (7) leadership style significantly affects
ASN's performancs, (8) the empowerment of ASN insignificantly affects ASN's
performance, (9) leadership style significantly affects, through job satisfaction
and job commitment, ASN's performance, {10) the empowerment of ASN
significantly affects, through job satisfaction and iob commitment, ASN's

PETOrMENTS,

Key words: leadership style, empowerment, job satisfaction, job commitment,
ASN's parformance
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BABE |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Birokrasi menspakan suatu sistern dengan slemen penyusunannya
terdii dari bangunanistruktur organisasi, visi dan misi organisasi, personalia
pelaksana, fasilitas pendukung dan kepemimpinan yang berlujuan untuk
mewujudkan tujuan negara (bersifat absirak) dan alam kehidupan masyarakat
{bersifat konkrit) Rohdewohid (dalam Mas'ud, 2007).

Konsep birokrasi pertama kali dikernukakan oleh Max Weber (1864-
1820 atau dikenal dengan birokrasi Weberdan, yang melahirkan konsep fpe
ideal demokrasi yang rasional, yailu adamya suatu pembagian kerja secara
hirarkis dan rinci yang didasarkan pada aturan-sturan terfulis yang diterapkan
secara Impersonal, dijalankan oleh pejabat yang prefasional yang digall atas
dasar kinerja, dan pejabat fersebut sama sekali tdak tunt memegang
kepemilikan alas asset pemerintah. Tipe birokrasi weberian masih digunakan
hingga saat ini meskipun memiliki beberapa kelemahan yaitu; aspek analisanya
yang menitikberatikan pada internal organisasl, dengan memandang bahwa
organisasi qu:d-:an suatu sistem yang terfutup, tanpa memperhatikan aspek
ekstemnal yang akan mempengaruhi. sistem organisasi. Selain itu, pembaglan
jabatan secara hirarkis melahirkan kekuasaan (power) yang berbeda pada setiap
jenjangnya. Sermakin tinggi hirarki maka semakin besar kekuasaannya begitupun
sebaliknya, dan posisi masyarakat ada pada hirarki yang paling bawah dimana
pada posisi ini mereka sama sekall fidak mempunyai kekuasaan yang




menyebabkan rakyat sangat bergantung pada para pejabal pemerintah sebagai
pusat tempal penyefesalan urusan publik (Thoha, 2003).

Birokrasi menunst Weber ialah organisasi yang sangat rasional, dingin,
dan terkontrol. Indah sesungguhnya organisasi terbaik yang pemah dibuat
manusia karena Weber pun menjamin bahwa dengan organisasi birokrasl yang
tertata baik, semua fungsi akan dapal beralan lancar termasuk fungsi kontrol,
Mamun, agaknya Weber berbicara dalam konteks organisasi birokrasi kecil atau
orgenisasi yang ideal. Sebab, ketika birokrasi ini membesar dan semakin
membesar, ia tak bisa lagi terkonirol dengan baik bahkan oleh dirinya sendird.
Akibatrya, terfjadilah birokrasi dalam streolype-nya yang terkenal dengan [stlah
konsenvatif, lamban, prostatusquo, idak efislen. bertele-tele, dan selaly ingin
tujuannya tercapai dengan segala cara, kolusl, korupsi, dan nepotisme. Ketika
birokrasi ity makin besar dan terus membesar, ia tetah menjeima bagaikan Jari-
jemari gurita birokrasi yang menakutkan dan menjalar ke mana-mana. la
semakin sulit dikontrol, dan sepenuhnya berjalan di atas logikanya sendir.
Birokrasi dalam wujud seperti ini menurut Weber bagaikan sebush sangkar besl
yang mengurung dan menjerat siapa saja yang ada di dalamnya. Perlukah
memperketat kontrol? Jawabnya, kita sudah melakukan hal Hu, bahkan kita
berkali-kall menggebrak birokrasi dengan debirokratisasi agar pintu sangkar besl

terbuka.

Tahun 2011 Indonesia memiliki jumiah pegawal negen sipil sekitar 4,5
Juta karyawan (Badan Pusat Statistik). Banyaknya PNS yang besar itu ternyata
helum berpengaruh signifikan terhadap pelayanan publik Atmojo (2018). Contoh
lain Olusegun Obasanjo (2003) (dalam Esu 2008) mengamati bahwa di Nigernia
telah sekian lama jabatan publik fidak dapat meningkatkan kualitas pefayanannya




karena terdapat kejahatan inefisiensi dan korupsi, sementara kedua hal tersebut
menjadi hambatan untuk pelaksanaan kebijakan pemeriniah yang efektf.
Pendapat lain mengatakan beberapa indikator yang mencerminkan SUraMmnya
potrel  kinerja aparal khususnya untuk Indonesia, antara lain ditunjukkan
oleh pelayanan yang bertele-tele dan cenderung birokratis, biaya yang tinggi,
punguian-pungutan  tambahan, perilaku aparat yang lebih bersikap sebagai
pejabal  kefimbang abdi masyarakal, pelayanan yang diskdminafif. dan
sederetan persoalan lainnya (Abas & Trandyani, 2001). Demikian halnya
dengan peneliian yang dilakukan oleh Center of Population and Policy Stucies
Universitas Gadjah Mada, Penelitian terakhir ini berhasil mengidentificasi
sejumiah budaya negalif di kalangan aparat pemerintah yang merugikan
kepentingan publik seperfi mendahulukan kepentingan pribadi, golongan atau
kelompok, termasuk kepenfingan atasannya ketimbang kepenfingan publik,
ddanya perilaky malas dalam mengambil inislatf o luar peraturan, masih
kuainya kecenderungan untuk menunggu petunjuk atasan, sikap acuh terhadap
kelunan masyarakat, lamban dalam memberkan pelayanan, kurang bermminat
dalarm mensosiaisasikan  berbagai perafuran kepada masyarakat, dan
sebagainya (Tarigan, 2009).

Berangkat dar adanya berbagai kelemahan tersebut, para shii terus
meneliti birokrasi sehingga muncudlah konsep-kensep baru unfuk memperbaild
penyelenggaraan birokrasi agar lebih responsif terhadap lingkungan ekstemal,
Konsep-konsep Inilah yang akan digunakan oleh pejabat publik dalam melakukan
reformasi birokrasi. "Reform” mengandung makna perbaikan, yang dilakukan
SBCAra lerus menerus sehingga menjadi lebih baik. Hal ini dinyatakan oleh Alan
Milbum (dalam Flyn, 2007) yaitu bahwa reformasi birokrasl pada hakekatnya




warga negara (niizen). Sedangkan NFM memiokuskan masyarakat sebagai

pamakai (consumers),

Reformasi birokrasi dilaksanakan dalam rencana untuk menciptakan
pemenntahan yang baik (good govemance), dengan kata lain, reformasi birokrasi
adalah langkah strategis untuk mengembangkan aparatur sipil negara agar lebih
produktif dan efektf dalam mendukung pekerjaan umum pemerntah dan wntulk
pembangunan nasional (Quah, 2013). Reformasi birckrasi melals pemekaran
wilayah pemeriniah daerah hanya akan terwujud jika ada inovasi dan terobosan
untuk meningkatikan kinerja dan kerfasama -un'ngga perubahan dapat lebih
cepat menyebar dan mendapatkan dukungan, Rauh, Kirchmer & Kappe (2011).
Bentuk reformasi birokrasi di negara berkembang pada umumnya dilakukan
melalul dua strategi; (1) merevitalisasi kedudukan, peran dan fungs
kelembagaan yang menjadi motor penggerak reformasi administrasi, (2) menata
kembali sistem administrasi negara baik dalam hal struktur, proses, sumberdaya
manusia serta relasi antara negara dan masyarakat (Prasajo, 2008).

Megara Indonesia adalah Megara Kesatuan yvang berbentuk Republik,
dimana dalam penyelenggaraan pemerintahan diberkan kesempatan dan
keleluasan kepada daerah dalam menyelenggarakan Otonomi Daerah sabagai
_arzas Desentralisasi. -Sesuai_dengan -ULL -Nomor 32 Tahun 2004 sebaga
pengganti UL Momor 22 Tahun 1589 lentang Pemerintah Daersh, yang mana
dalam UU tersebut dijelaskan bahwa Pemerintah daerah melalii asas
desenfralisasi, diberkan kewenangan untuk mengatur dan mengures sendin
urusan pemerntahaniya menurul  kearfan lokal masing-masing deerah,
Pamberian otonomi luas kepada daerah diarshkan untuk mempercepat
terwujudnya keselahleraan masyarakat melalui peningkatan pelayanan kepada




masyarakat, pemberdayaan masyarakal, dan peran serfa masyarakal.
Disamping melalui otonomi luas, daerah diharapkan mampu meningkatkan daya
saing dengan memperhalikan prinsip demokrasi, keadilan, pemerataan,
keistimewaan dan kekhususan, serta potensi dan keanekaragaman daerah.
Sejalan dengan diberakukannya undang-undang tersebul, adanya kewenangan
yang diberikan kepada pemerintah daerah secara luas sebagal penyelenggaraan
pamerintahan daerah, memungkinkan pemerintah daerah uniuk memberikan
palayanan kepada masyarakal secara lebih cepat, tepat, dan lebih baik lagi dari
sebalumnya, serta mampu mengawasi jalannya pemerdintahan di sualu daerah,
dalam meningkatkan pembangunan daerah sera mewujudkan penyelenggaraan
pembangunan yang demokratis dan desentrafists.

Organisasi pemerntahan daerah memupakan lembaga yang
menjalankan roda pemerintahan, dalam implementas] desentralisasi atau
otonomi daerah, menuntut adanya fakfor pandukung yang harus diperhatikan,
salah satunya adalsh manusia sebagal pelaku dan penggerak sistem
pemerintahan sshingga berhasll atau fidaknya penyelenggaraan pemerintahan
dan pembangunan daerah, sangat terganiung terhadap bagaimana mengelola
atau mengatur sumber daya manusia yang lerkait (aparalur daerah). Sesual
dengan UU nomor 5 tahun 2014 tentang Aparatur Sipll Negara, yang
" menjelaskan Aparatur Sipll Negara sebagai profesi bagl pegawai neges sipil dan
pegawal pemerintah dengan peranjian kera yang berkerja pada instansi
pemerintah, dan diangkat oleh pejabat pembina kepagawalan, serta diserahi
tugas dalam suatu jabatan pemerintanan atau diserahi fugas negara lainnya dan

digaji berdasarkan peraturan perundang-undangan.




Mamun sebagal bagian dari reformasl, dan dalam rangka pelaksanaan
cita-cita bangsa dan mewujudkan tujuan negara, maka diperuken manajemen
aparatur sipil negara dalam rangka menghasikan aparatur sipil negara yang
profesional, memiliki nilai dasar, etika profesi, dan bersih dar prakbik korupsi,
kolusi, dan pepolisme. Adanya penurunan kinerja oleh aparatur yang bisa dilihat
dari parubahan sikap dan mental aparatur dalam melaksanakan tugas.
Perubahan sikap dan tingkah |eku aparatur diarahkan kepada pelaksanaan tugas
dan fungsi pencapaian tujuan, serta sasaran organisasi yang tlidak dikerjakan
sebailk mungkin sehingga diperlukan sosok pemimpin untuk mengatur dan
meningkatkan kineda pagawai.

Di luar berbagai keluhan di atas, selama ini sebenamya pemenntan
Indonesia balum melakukan pembenahan yang sistematis dan  komprehensif
unlizk  mengembalikan kepercayaan masyarakal terhadap pemerintah.
EBeberapa inisiafif yang dijalankan selama ini hanya merefieksikan
kecenderungan formalisme dalam mereformasi institusi pelayanan publik tanpa
disertai langkah yang serus untuk kembali menggirng aparat pemedintah ke
jalur awalnya sebagai pelayan masyarakat. Pemerintah lebih banyak terjebak
pada solusi jangka pendek dan parsial atau hanya terpaku  semata pada
reformasi peraturan-peraturan tanpa diikutl oleh langkah-langkah kongkril untuk
menyelesalkan permasalahan tersebut, Kecenderungan formalistis tersebut
antara lain tedihal dalam metode penilaian kinera pegewai yang dilakukan
melalul pengisian Formulic Sasaran Kerja Pegawai Neger Sipd (SKP) dan
Dafiar Penilaian Prestasi Pegawai (DP3). Banyak keluhan bahwa proses
tersebut hanya ditakikan sebagal rutinitas, tergantung seapenuhnya pada

gelera atasan, fidak partisipatif, dan sebagainya. Akibatnya, output penilaian




lidak saja tdak bisa menggambarkan kondisi yvang sesungguhnya lelapd juga
tidak dapal di gunakan sebagal Input dalam perencanaan pengembangan dan
pembenahan kinega aparal pemerintah (lbrahim, 1928},

Leblh lanjut Ibrahin mengalakan, sebuah desain  baru  sangal
dibutuhkan yang mampu menggambarkan kKinera nil aparat pemerintab yang
diserfai dengan langkahJangkah pembenahan yang serius, Beberapa negara
letangga seperti  Malaysia, Filipina, dan Singapua sudah mengembangkan
kerangka kerja sebagai upaya pembenahan. Misalnya q@uﬂn menyusun Code
of Conduct tertentu wang berbasis npilei-ndai profesionsfisme, produktivitas,

langgung jawab, dan kepemimpinan, seda menciptakan Culture of Excellance.

Demikian hainya dengan Jepang dam Indla yang berupaya
menyusupkan dimensi-dimensi nilai moral dan etika ke dalam kinera aparat
nya. Sedangkan negere-negara maju leinnva berusaha unluk melakukan
transformasi kebijakan pengembangan aparatur demi peningkatan  kinaranya
vang pada akhimya diharapkan mampu mengembalikan legitimasi dan
kepercayaan publik terhadep  pemerintah. Pengalaman beberapa negara
berkembang dan negara maju tersebut walaupun secara sosial, ekonomi, dan
politik mungkin ketiga negara lersebut tidak  bisa diperbandingkan secara linear
dengan Indonesia, namun tetap ada beberapa pelajeran penting dan Inovatif
yang bisa ditarik darinya.

Lipaya reformasi aparalur lainmya juga dilakukan oleh pemerdntah Inggris
yang dimulai sejak tahun 1879 ketika Margareth Thatcher dan parial konservatif
memnjadl perdana meniri. Fokus ulamanya adalah mengurangi pemborosan
anggaran, perampingan staf, pereujudan efizsiens] dan eveklifitas yang diikut

oleh prvatisasi dalam skala besar, penckanan khusus juga diberdkan pada




pengukuran kinerfa aparal dan perampingan deparfemen pusat dan
kepemimpinan. Beberapa strategi operasional  ditetapkan sapart;
Kepemimpinan yang kual dengan sense of pwpose, dscrealion and values
yang jelas, Manasjemen berbasis kinefa memberkan Insemtif  berupa
penghargaan bagi yang paling berprestasi; Perbzikan dalam aspek diversilas,
mengembangkan staf pada semua level untuk mewujudkan kesefuruhamn
potensi; Perbalkan cara penanganan staf (memperkenalkan cara kera bamnu yang
tidak birokratis) dan menciptakan keseimbangan antara kera dengan
kehldupan pribadi; Perbaikan perencanaan pendekatan kerja yang koheren
dalam hal perencanaan dan pembentukan aspirasi dengan largel yang
terukur. Dalam hal peningkatan kapasitas  kepemimpinan tefah ditetapkan
beberapa strategl seperti (1) menentukan tipikal kepemimpinan apa yang paling
dibutuhkan, (2} menelapkan program pembangunan yang lebih efekdif tertargst
dengan baik, (3) menciptakan pelayanan publik yang lebih terbuka dan luas.
Belajar darl pengalaman ketiga negara lersebut, pemerintah Indonesia
dapat melakukan pembenahan kinera penyelenggaraan pemerintahan, di mana
kinerja aparat sipil negara mensmpati  posisi  sentral dengan  ditetapkannya
beberapa prinsip utama dalam membenahl kinerja aparat, yaitu, komitmen untuk
melakukan investasi di bidang pengembangan SOM untuk mencapai tujuan
ofganisasi; ﬁemrraan panunmhar;gm kederampilan l!d'ik"l'l:|1.r dan tim uriuk
mencapal tujuan dimaksud; alwl' uniuk mengembangkan dan -menggunskan
keterampilan yang periu melalui program yang terencana dengan baik dan
berkelanjutan; evaluasi terhadap kemajuan pencapaian tujuan, nilal yang dicapai,
dan kebutuhan masa datang. Langkah serius tetah membawa perubahan

signifikan seperi adanya feksibifitas yang semakin basar dalam hal gaij,




rekrutmen, pelatihan dan pengembangan, juga langgung jawab yang semakin
besar kepada masing-masing departemen dan badan yang dikuti dengan
kesempatan yang semakin merata antara semua kelompok untuk teribat dalam
pemerntahan. Semua departemen wajib memberkan laporan  kemajuan
tahunan dalam aspek kepemimpinan, manajemen berbasis kinena. diversitas,
serfa reknutmen yang terbuka, Pada aspek kepemimpinan, telah dikembangkan
sualu kerangka kerja kompetensi baru yang mengambarkan perilaku ideal
para manajer dalam memimpin dan mengimplementasikan kebijakan (Tarigan,
2009).

Kinerja Aparatur Sipil Megara (ASN) yang akan memberikan pelayanan
prima dar pemerinish menjadi harapan segenap masyarakat, demikian pufa
harapan semua masyarakat di Propinsi Sulawesi Baraf, namun hal tersebul
belum dapat terdaksanakan sesusi harspan. Berdasarkan hasit penilaian
Ombudzman Republil Indonesia (OR1) Perwakitan Sulawesi Barat sebagai salah
safu Lembage Megara Pengawas Pelayanan Publik mempebutkan pelayanan
pubiik yang dilaksanakan Pemerintoh Proginsi Sulawesi baral dalam kurung
wakty 2015 belum memuaskan lemmasuk penilaian yang dilakukan lerhadap
sejumish instansi pemedintah di Kabupaten Mamuju, Majene dan Kabupaten
Eolewall Mandar (Podman). Dimana hasil penilaian kepatuhan standar pelayanan
publik di figa kabupaten lu'-smu-t mendspat rapor merah atau masuk dalam zona
merah. Hal itu disebabkan oleh produk layanan yang fidsk sesuai standard dan
belum memenuhi persyaratan layanan publik sesuai Undang-undang Momor 25

tahun 2008 tentang pefayanan publik.




Kepala perwakilan Ombudsman Sulawesi Baral mengatakan  penitalan

ui kepatuhan dimaksudkan unfuk mendorong kepatuhan terhadap standar
pelayanan publik dalam rangka mempercepal peningkatan kualitas pelayanan
pubfik, membantu penyelenggara pelayanan publik untuk mengidentifikasi
komponen standar layanan pubdik yvang peru dibenahl, sera mendorong
kepaluhan fterhadap komponen standar pelayanan publik yang dapat
menggambarkan integritas  pemimpin dan para pelaksana yang berlugas
diingkat pemerintah  pusat dan pemernntah deerah, sebagai upava
meminimalkan potensi ferjadinya maladministrasi dan korupsi, sebagaimana
tertuang dalam Undang-undang nomor 25 tahun 2008 tentang pelayanan publik.
Standar pelayanan yang masuk variable penilaian diantaranya adalah peniiaian
kinerja. Selanjulnya Berdasarkan hasil penilaian Ombudsman Republik Indonesia
(ORI} Perwakilan Sulawesi Baral menyebulkan pelayanan publik yang
dilaksanakan Pemerintah Kabupaten Polewall Mandar, Majene dan Mamuju ol
Propinsl Sulawesi barat dalam kurung wakiu Maret sampal dengan oktober 2018
sudah berada pada zona kuning sedikit mengalam| peningkatan dan tahun 2015
sehingga hal ini dapat digunakan sebagai bahan evaluasl, dalam rangka
mendorong terciptanya kinera aparatur yang berkualitas, bersih dan melayani,
disemua sektor layanan publik lingkup pemerintah kabupaten tersebul

| MBnLrl'l..Il ﬁi:umn. wancevish dan Donnelly (1957) dalam Amins (2012),
dikatakan bahwa kinerja adalah tingkat keberhasilan dalam melaksanakan lugas
dan kemampuan uniuk mencapai tujuan yang telah ditelapkan. Batasan lersebut
mengandung makna bahwa kinerja dikatakan baik dan sukses jika tujuan yang
diinginkan dapatl tercapai dengan baik. Hal yang sama dinyatakan Rivai dan
Basr (2005) dalam Amins (2012), bahwa kinerja adalah hasi atau tingkat




keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode ferientu dalam
medaksanakan ftugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, sepert
standar hasil kerja, target atau sasaran alau kriteria yang telah ditentukan
terlebih dahulu yang telah disepakati bersama, Menunut Gibson (1997) ada 3
faktor yang bempengansh terhadap kinera: a) Faktor individe: kemampuan,
katrampilan, lalar belakang keluarga, pengalaman kerfa, lingkat sosial dan
demograll seseorang. b) Fakior psikologis: persepsi, peran, sikap, kepribadian,
motivasl dan kepuasan kerja. ¢) Faktor organisasi: struktur organisasi, desain
pekaraan, kepemimpinan, sistem penghargaan (reward system). Kedja sama
yvang baik antara pemimpin dan karyawan akan membual suasana kerja menjadi
kondusif dan menyenangkan. Suasana kerja yang kondusif dan menyenangkan
dapat membanlu organisasi atau perusahsan mencapai tijuannya.  Jadi
fujuan  suatu organisasi fidak dapat dicapai jika bdak ada pegawaikaryawan
atau tidak ada pemimpin. Keduarya saling berkontribusi dan saling mendukung.

Kepemimpinan adalah salah satu faktor penting sekaligus penentu
keberhasilan sebuah Instansi dalam. hal ini beraku untuk semua nstansi
pemerintaban di seliap daerah, Menurut Yukl (2010), kepemimpinan adalah
proses mempengarushi orang kain untuk memahami dan setuju lentang apa yang
periu dilakukan dan bagaimana melakulannnya, dan proses untuk memfasilitasi
upaya individu dan kolekll untuk mencapai fujuan bersama. Robbins (2003),
kepemimpinan adatah kemampuan untuk mempengaruhi suatu kelompok guna
mencapal  serangkeian  fujuan. Mendorong Inlegritas  pemimpin dan  para
pefaksana yang bertugas difingkat pemerintah pusat dan permeriniah daerah
merupakan salah satu tjuan penilaian ufi kepatuhan lerhadap kompaonen
standar pelayanan publik, sehagaimana dijelaskan sebelumnya oleh Lukman
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Umar selaku Kepala Perwakilan Ombudsman Sulawesi Barab Kepemimpinan
dapat didefinisikan sebagai suaiu upaya penggunaan pengarufl bukan paksaan
unluk memofivasi  individu dalam mencapai  Wjuan yang  diinginkan
{Gibson,1987). Semontara flu oleh luthan (2002) kepemimpinan didefinisikan
sebagai sebush proses kelompok kepribadian, kerelaan, perfaku khusus,
kekuasaan (Fower], pencapaian, pencapaian fujuan, intersksi, perbedaan
peranan, permulaan dad  strukiur, dan kombinasi dari dua atau lebih keadaan

bersebt,

Terkail dengan Gaya kepemimpinan sebagal salah satu fakior peniing
sekafigus penantu keberhasilan suatu instansi pemerintaban, menurut Ketua
Dewan Pendidikan Kabuopaten Majene pada acara pengukuban Dewan
Fendidikan kabupaten Majens perode 2016-2021 oleh Bupal di ruang pola
kantor Bupati Majene pada har Kamis tanggal 23 marel 2013 mengatakan, dar
hasil kajian masa lalu dan masih terlihat hingga kinl lalah jsbatan kepala dinas
pendidikan sebelumnya yang banyak mengeluhkan susahnya berkomunikasi
antara kepala dinas dan stafnya. Selain ilu ia menjelaskan, bahwa masalah lain
yang menjadi catatan dewan pendidikan dianiaranya kendala teknis serifikasi
guru dan kepala sekolah, peningkatan kinerja pengawas bafk fu dalam hal
budgeting dan job deskripdi, inventarisasi kineria kepala sekolah secara factual
hingga masalah kedisipiinan fenaga pengajar di delapan kecamatan Kabupaten
Majene, dimane setelah dilakukannya sidak di sekolsh-sekolah oleh pemerintah
dasrah dilemukan ada guwu yang tidak masuk sekolah selama  setahumn,
Sehingga perlunya dilakukan Reformasi SDM pada Dinas Pendidikan Pemuda

Olahraga tersebut,
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Permasalahan kinerja aparat terhadap masyarakat juga timbul di Dinas
Sozial dan Dinas Kesehatan, Komisi Ul DPRD yang menangani persoalan
kesehatan Kabupaten Majene yang diketuai cleh Adi Ahsan kembali memberkan
ketegasan melalui rapat kesepahaman dan kesepakatan, yang dilangsungkan di
Aula Dinas Kesehatan Kabupaten Majens Rabu (H52017), mengenai fungsi
OPD  terkail dalam  pelayanan terhadap masyaraksl uniuk penanganan
pengambilan surat rekomendasi dan pembuatan Karu Indonesia Sehat (KIS)
sarta pelayanan medis bagi Penerima Bantuan furan (PBI) KIS. Ketegasan inl
dilayangkan kepada Dinas Sosial sebagai pengambil kebljakan yang menangani
dan mengeluarkan sural rekomendasi bagi masyarakat yang ingin mengurus KIS
dan Dinas Kesehatan selaku penimbang kelayakan unfuk pembuatan KIS bagi
yang memiliki swrat rekomendasi. Dalam pertermuan tersebut disampaikan
permasalahan di Dinas Sosial dan Dinas Kesehatan yang diminta bed pelayanan
maksimal yaitu terjadinya tmpang tindih masalah pembuatan surat rekomendasi
dan pembuatan Karu Indonesia Sehat (KIS) karena adanya miss komunikasi
antara Dinas Sosial dan Dinas Kesehatan. Tindakan tegas jupa akan diberikan
kepada puskesmas dan akan mengevaluasinya dengan cara turun ke [apangan
dan mendatangi jika ada keluhan dari Masyarakst terkait masalah pengambitan
sural Rekomendasi dan masalah pelayanan kesehatan bagl yang memillki PBI
KIS yang di pungut biaya, ungkap Adi Ahsan (Majene-Medisekspres.com, 2017).
Isu stralegis Ejmy'a belum tersujudnya kualitas pelayanan publik pada selunsh
seklor pelayan administrasi kepegawaian. Hal ini disebabkan belum adanya
Standar Pelayanan Minimal (SPM) untuk setiap instansi pemerintah sehingga
belum terwujudnya misi kepala daerah terpilih, yakni peningkatan kualitas
pelayan publik kepada masyarakat (Rencana Strategis BKDD, 2012)
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Pormasalahan pendidikan di Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahrags
(DMkpora), Dinas Sosial dan Dinas Kesehatan Kabupaten Majene lersebut
merupakan salah satu contoh adanya indikasi kinera aparatur dalam memben
pelayanan yang tidak berkualitas dan tidak beranggung Jawab. Menund Lewis
dan Gidman (2005}, bahwa pelavanan publik adalah kepercayaan publik.
Kepercayaan dan tanggung jawab eral kaitannya dengan pemimpin yang
merupakan sosok vital di dalam Organizasi. Pemimpin vang baik dan efektf
akan menghormati dan menghargal pegawainya. Pemimpin fentunya juga
memeriukan kepercayaan dar para pegawai uniuk dapat memotivasinga
mencapal lwjuan organizasi. Gaya kepemimpinan sendin mﬂm'.wmu
bentuk pendekatan yang digunakan untuk memahami bawahannys. Kesezsuaian
antara gaya kepemimpinan, noma-nomma dan kultur organisasi dipandang
sebagai suatu prasyarat dan kunci sebuah kesuksesan seita pencapatan presiasi
tujuan organisasi { Yulk, 2010).

Kineria Aparatur Sipil Negara tidak hanya dipengaruhi cleh gaya
kepamimpinan, tetapi dipengaruhi juga oleh Pemberdayaan Aparaturpegawai,
Cluuterbuck dan Kemaghan (2000) menyebutkan sejumiah manfaat yang dapat
diperaleh organisasi dengan melakukan pemberdayvaan pegawal mereka; 1)
Cuality, Kebanyakan opanisasi merasa hamus melakukan perbaikan berus
menenus unfuk dapat kompelitf. Untuk dapalt terus meperus melakukan
parbaﬂmn.. maka yang dapat dilakukan adalah get people to own their job, dan
untuk ity dibutuhkan pemberdayaan untuk memolivasi mereka. 2) Innovation,
transfer kekuasaan yang diakukan melalui pemberdayaan akan menciptakan
krealivitas karyawan, karena karyawan memiiki | kebebasan  dalam
menyelesalkan lugas mereka. 3).5taf Loyally dan Retention, sejumlah bukfi yang




16

kuat menunjukkan bahwa organisasi yvang menerapkan pembardayaan secard
substansial mampu menurunkan labor tumover, meningkatkan produktivitas dan
kinerjanya sera pelayanan mereka. 4) The Leaming Organization, adatah
sesuatu yang membantu individu mengembangkan perubahan yang bermanfaat,
dalam hal perilaku dan keahlian. Pemberdayaan bdak hanya sebagal suatu cara
untuk membantu mengarahkan pada leamning organization, tetapl menspaken
bagian penting dan leaming organization. Memberdayakan karyawan seringkal
memberikan peran yang secara tradisional tidak terdapat dalam job descrption
mereka, misalnya melalih karyvawan lain, memberkan saran pada senlor, |
mengikuti seminar, atau bahkan teribat dalam riset dan pengembanpan. 5)
Survival, manfaal lerpenting dalam pemberdayaan adalah agar organisasi tetap

survlvie alau lebih kompeditif,

Demirel of al, (2010) dalam peneliiannya mengatakan ada pengaruh
positif dan signifikan antara pemberdayaan pegawai dan kinerja pegawai/
karyawan. Demikian pula hasil peneliian yang dilakukan oleh Chen (2011) pada
industry otomolif di Malaysia dikalekan bahwa Pemberdayaan karyawan
mempengaruhi  kineja karyawan di industry ofomotif tersebut.  Selain
mempengarchi  kinerja  karyawan/pegawal, pemberdayaan karyawan juga
mempenganhi kepuasan kerja (Kokia, 2016) dan hasi penefitian Hanaya (2016}
dikatakan bahwa pemberdayaan pegawal mempengaruhi secara posilif dan

signifikan komitmen organisasi di salah satu Universitas di Malaysia,

Permasalahan yang ada di SKPD seperi yang telah disraikan
sebelumnya juga disinyalir karena kurangnya pemberdayaan aparatur, padahal
menurut Conger & Kanungo (1888) mendefinisikan pemberdayaan sebagal
sebuah proses meaningkalkan h&r_aklmn difl (sell efficacy) antara anggola-




anggota, Pemberdayaan atau empowerment adalah membebaskan seseorang
dar kendali yang kaku, Lebih lanjut Martoyo (2002} mengemukakan bahwa
tujuan pemberdayaan sumber daya aparatur ifu antara lain untuk mamperbaiki
efeklivitas dan efesiensi kerda pegawai Karena dengan diberdayakan aparatur
akan mengalami perubahan, sebagal bedkut 1. Pengetahuan aparatur Z.
Keterampilan amr 3, Sikap aparatur terhadap lugas-lugasnyz.

Terkall dengan Pemberdayaan aparatur, Observasi awal yang dilakukan
kepada beberapa pegawai di tiga kabupalen yang menjadi lokasi peneiitian
menyangkut kepuasan kera dan komitmen keda di SKPD ilersebul juga
dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan dan pemberdayaan aparatur, Misalnya
menyangkut kepuasan kerja yaitu ketidakpuasan terhadap gaf dan
ketidakpuasan terhadap pekeriaan apablla pekerjaan yang dilimpahikan plmpinan
atau ammmwmmmmummnmmm
untuk pindah ke Instansi lain. Hal lainnya menyangkut adanya keinginan staf atau
pegawal uniuk di promosi tetapl terikat oieh sistem. Mengenai Komitmen kerja,
mereka merasa beranggung jawab untuk menyelesaikan sefiap lugas dari
atasan dan sangat membanggakan instansinya sehingga tidak ada lagl keinginan
untuk meninggalkan instansi tersebut, meskipun ada beberapa pegawai
berkeinginan untuk pindah dengan pertimbangan masalah unjangan kinerja atau

di mﬂansiram LF';'I'_H'E lebih basar.

Allen dan Meyer {1990); Rhoades et al (2001) dalam Yang el al
(2014) mendefiniskan komitmen afekilf sebagai tanggung jawab karyawan atau
keterikatan emosional dengan organisasi yang mempeketjakannya. Karyawan
yang memiliki komitrmen afektif akan bekerda dengan baik dan menganggap
bahwa perusahaan tersebul juga merupakan miliknya. Mentint Allzn dan Meyer



(1980} komitmen dalam bentuk sikap loyal seorang anggola terhadap organisasi
akan membual angoola organisasi merasa puas karena dapal memberikan

kontribusi bagi keberhasilan organisasi, Situasi yanpg demikian pada akhirnya

akan dapat meningkatkan kinerja anggoia arganisasi.

Karyawan yang memiliki komilmen afekld akan bekera dengan
sunggub-sungguh. Karyawan yang memiliki komitmen afekiif merupakan
keuntungan bagi perusashaan. Menuret Meyer el al (2001) datam Yang et al
{2014) komitmen afektif memungkinkan karyawan untuk menyelesaikan bugas
mereka secara efektf. Pekeraan yang dikerjakan secara efekiif akan
menimbulkan dampak positf bagi perusahaan. Dampak positii ity adakah

tercapainya suatu lujuan crganisasiperusahaan.

Kondisi diatas selain menjelaskan kinerja aparatur yang belum
mamenuhi standar juga disinyalir rendahnya kinerja aparatur akibal rendahmya
kepuasan kerja dan komitmen pegawal akibat buruknya gaya kepeimpinan
dan pemberdayaan aparatur pada instansl terkail. Kepuasan kerja dan
komitmen kera merupakan dua variable penting yang mempengaruhi kinerja
pegawai seperti panelitian dilakukan antara lain oleh Cheema dan Azesm
{2014), hasil penelitianmya menunjukkan kepuasan kefa dan  komitmen
organisasi berpengaruh posilif dan signifikan terhadap kineja di sekior
pendidikan. Hasil penelitian lain menemukan bahwa lmpuEﬂ;Hn kefja berpengaruh
signifikan terhadap komitmen organisasi serla meningkalkan presiasi kerja

karyawan media di airika selatan Babalola (2016).




Kepuasan keda adalah seperangkal perasaan individu tentang persepsi
ingkungan Organisasi yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dan
pekerjaan yang diakukan (Barney & Griffin, 1952). Kepuasan kerja sebagai
penyelarasan harapan sesedrang yang timbul dan penghargaan diberikan dan
pekerjaan. Rasa ini menunjukkan bahwa kapuasan kerna berhubungan erat
dengan uépak Kehakiman (keadilan), konirak psikelogis antara individu dengan
organisasi, dan motivasi individu, lebih banyak aspek dalam pekedaan sesua
dengan keinginan dan harapan dari individu, maka tingkat kepuasan keda akan

lebih tinggi di dalam Organizasi (Davis & Newstrom 2008).

Lima model kepuasan kerja, yaitu; pemenuhan kebutuhan, menjelaskan
kepuasan yang ditentukan oleh karaklerstik pekeraan yang memungkinkan
seseorang untuk dapat memenuhi kebutuhannya, kekurangan yang merupakan
model ketidaksesualan yang mencolok yang menjelaskan bahwa kepuasan
adalah hasil dari harapan terpenubi, pencapaian nila menjelaskan bahwa
kepuasan berasal dari persepsi bahwa pekerjaan memungkinkan untuk
pemenuhan nilal kerfa yang penting dari individu, keadilan menjelaskan bahwa
kepuasan merupakan fungsi dar bagaimana seorang individu diperakukan
sehubungan dengan pekeraan, dan karakier atau genelik kondisi yang mencoba
uMRmnWmmmwnslmﬁmm
keda tertentu, tetapi beberapa merasa lidak puas dengan kondisi tersebut.
Bardasm konsepsl, maka kepuasan kerja dipandang sebagal sikap positif
seliap karyawan lerhadap pekerjaan yang mereka lakukan dan diukur meials
lima indikator, yaitu; kepuasan dengan pekerjaan, kepuasan dengan Lingkungan
kerja, kepuasan dengan kebijakan atasan, kepuasan gajl dan kepuasan dengan
rekan kerja (Kreitner & Kinicki, 2006; Wang el al, 2012; Khan &l al, 2012.). Celluc



dan David (1978) dalam Darwito (2008) mendefinisikan kepuasan kerja

sebagai sikap umum individu terhadap pekerjaanmnya.

Selanjutnya dar pemaparan |atar belakang di atas, dapat diperaleh
gambaran mengenai siuasi dan kondisi kinerja aparaur gaat ini di Sulawesi
Baral dan diluangkan dalam suatu permasalahan dengan judul penelitian
“BENGARUH GAYA KEPEMIMFINAN DAN PEMBERDAYAAN APARATUR
SIPIL NEGARA, TERHADAP KEPUASAN KERJA, KOMITMEN KERJA DAN
KINERJA APARATUR SIPIL NEGARA PEMERINTAH DAERAH PROVINS!

SULAWESI BARAT™.



1.2, Rumusan Masalah

Berdasarkan uralan di atas, penelifian ini adalah merupakan
pangembangan dar beberapa penelifian terdahule, Dimana penelitian ini
dimaksud mengull pengaruh varable gaya kepemimpinan, pemberdaysan
aparstur sipil negara terhadap kepuasan keda, komitmen kera dan kineda
aparatur sipil negara pemerintah daerah provinsi sulawesi baral. Masalah yang

diteliti selanjutnya dapat dirumuskan datam bentuk pertanyaan sebagai berikut :

1. Apakah paya kepemimpinan (X1} berpengaruh langsung dan signifikan
terhadap kepuasan kerja (Y1) pemerintah daerah di Provinsi Sulbar?

2. Apakah gaya kepemimpinan (X1) berpengaruh langsung dan signifikan
terhadap komitmen Kerja (Y2) pemerintah daerah di Provinsi Sulbar?

3. Apakah pemberdayaan ASN (X2) berpengaruh langsung dan signifikan
terhadap kepuasan kera (Y1) pemerintah daerah di Pn:;uhal Sulbar?

4, Apaksh pemberdayaan ASM (X2) berpengaruh langsung dan signifikan
terhadap komitmen Kera (Y2) pemerintah daerah di Provins Sulbar?

5. Apakah kepuasan kera (Y1) berpengaruh langsung dan signifikan terhadap
kinerja ASN (Y3) pemerintah daerah di Provinsi Sulbar?

B. Apakah komitmen keda (Y2) berpengaruh langsung dan signifikan terhadap
Kinerja AGN (¥'3) pemerintah daerah di Provinsi Sulbar?

7. Apakah gaya kepemimpinan (X1) berpengaruh lHI'IﬂEl.IFﬂ. dan signifikan
terhadap kinerda ASM (¥3) pamerintah daerah di Provins! Sulbar?

8. Apakah pemberdaysan ASN (X2) berpengaruh langsung dan signifikan

terhadap kinega ASN (¥3) pemerintsh daerah di Provinsi Sulbar?



8. Apakah gaya kepemimpin (X1) berpengaruh tidak langsung melalui kepuasan
kera (Y1) dan komitmen keda (Y2) terhadap kinera ASN (¥3) pemerintah
daerah di Provinsi Sulbar?

10. Apakah pemberdaysan ASHN (XZ) bepengaruh  idak langsung melalul
kepuasan kerfa (Y1) dan komitmen kera {¥2) terhadap kinera ASN (Y3}
pemerintah daerah di Provinsi Sulbar?

1.3. Tujuan Penelitian

Bardasarkan latar belakang dan  permasalashan yang di uraikan
sebalumnya, maka ljuan yang hendak dicapal dalam peneliian ini adalah

sebagal berikut

4. Untk mengetahul dan menganalisis pengaruh  langsung  gEya
kepemimpinan (1) terhadap kepuasan kera (Y1) pemeriniah dasrah di
Prov. Sulbar.

7 Uniuk mengetahul dan = menganalisis pengaruh  langsung gaya
kepemimpinan (1) lerhadap komitmen kera (YZ) pemesiniah daerah di
Prov. Sulbar.

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh langsung pemberdayaan
ASH (X2) terhadap kepuasan kerja (Y1) pemerintah daerah di Prov. Sulbar.

4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh langsung pemberdayaan
ASM (%2} terhadap komitmen Kerja (Y2) pemerintah daﬂl_ah:ﬁFmr. Sulbar.

5. Uniuk mengetahui dan menganalisis pengaruh langsung kepuasan kerja
{'¥1) terhadap kineda ASN (Y3} pemesintah daerah di Prov. Sulbar.

B. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh langsung komitmen kerja

r2) terhadap kinerja ASN (Y3) pemerintah daerah di Prov, Sulbar.




. Uniuk mengetahui dan menganalisis pengaruh langsung gaya kepemimpinan
(X1} terhadap kinerja ASN (Y3) pemerintah daerah di Prov. Sufbar?

8. Umuk mengetahui dan menganalisis pengaruh langsung pamberdayaan ASN
(%2} lerhadap kinera ASN (¥3) pemerintah daerah di Prov. Sufbar?

8, Untuk mengetahui dan menganalisis pengareh tidak fangsung pgaya
kepemimpin (X1} melahd kepuasan kerfa (Y1) dan komitmen kerda (Y2)
terhadap kinerja ASN (Y3) pemerintah daerah di Prov. Sulbar?

10. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh tidak langsung pemberdayaan
ASN (X2) melalii kepuasan kera (Y1) dan komitmen kera (¥2) terhadap
kinerja ASN (Y3) pemerintah daerah di Prov. Sulbar?

1.4. Manfaat Penelitian

Penelitian ini diharapkan dapat membesikan manfaat :

1. Untuk pengembangan ilmu pengelahuan di masa yang akan datang.
khususnya tentang gaya kepemimpinan, Pemberdayaan aparaiur sipil
negara, kepuasan kerja, komitmen kerja sedta bagalmana hubungan langsung
maupun tidak langsungnya lefhadap kinera aparalur sipll negara.

2. Untuk memberikan masukan dan referensi bagi pemedintah di provinsi
Sulawes Barat dalam upaya rnemgl:aﬂmn infegritas dan kapasites kinera

L, S R R B D e . < L

aparatur sipll negara.

3. Untuk memberkan masukan bagi para penelitl berkutnya, jika memiiki

kemirpan dengan topik yang ditefiti panulis.



BAB Il

TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Tinjauan Teoritis

2.1.1 Grand Teory

a.Teori Birokrasi

Birokras Weberian ini diambil dari nama Max Weber seorang sosiolog
Jerman, yang juga merupakan seorang penggegas konsep birokrasi modem.
Weber dikenal dengan konsepnya mengenai fipe ideal bagi sebuah oloritas lagal
rasional, oforilas legal rasional disini adalah birokrasl. Menurnst Weber (1947)
kriteria-kriteria fipe ideal birokrasi vaitu 1) “A confinous organization of oificial
funcifons bound by mWes” Tugas-tugas pejabatl diorganisic atas dasar atwean
yang berkesinambungan. 2) A specific sphere of competence”. Tugas-lugas
tersebut dibagi atas bidang-bidang yang berbeda sesuai dengan fungsh-
fungsinya di bidang yang kompelen, yang masing-masing  difengkapi
dengan syarat otoritas dan sanksi-sanksi. 3) ‘The omanization of officers
follows the principle of hierarchy”. Jabatanjabatan tersusun secara hirarkis,
yang diserisi dengan rinclan hak-hak kontrel dan pengaduan. 4) “The nves
which regulate the conduct of an office may be technical rules or noms”. Aturan-
sturan yang sesuai dengan pekerjaan diarahkan baik secara teknis sesusl
dengan aturan dan norma. 5) “The members of ihe adminisiabiive siaff
should be compietely separated from ownership of the means of production or
adminizirafion” Anggola sebapai sumber daya organizasi berbeda atau
terpisah dengan anggota sebagal Individu pribadi. 8) “There /s also & complele
absence of appropriation of his official posiion by the incumbent”. Pamegang



jabatan tidakiah sama dengan jabatannya. 7) “Adminisirative acf's, decision,
and rules are formuiated and recorded in wiiing”. Adminisirasi didasarkan
pada dokumen- dokumnen tertulis dan hal ini cenderung menjadikan kantor (o)
sabagai pusat organisasl modemn, 8 “Legal authority can ba axercised in 8 wide
vanely of different forms which will be disfingwished and discussed later’.
Sistem-sistern oloritas legal dapat mengambil banyak beniuk, tetapi dilihat pada
bentuk aslinya, sistem tersebut tetap berada dalam suatu stafl administrasi

birakratik,

Leblh spesifik Egﬁ Weber (1947) menjelaskan kriteria tentang staf adminéstrasi
yang menduduki sebuah birokrasi, yaitu © 1) “They are personally free and
subfect fo authoriy only with respect their impersonal official abligations”, Para
anggota staf bersifat babas secara pribadi, dalam arti hanya menjalankan lugas-
tugas impersonal sesuai dengan jabalan mereka. 2) “They are ovganized in @
clearly defined hierarchy of offices”. Terdapat hirarki jabatan yang jelas.

3) "Each office has a clearly defined sphere of compefenca in the legal sense”.
Setiap kantor memilki fungsi-fungs! jabatan yang ditentukan secara legas dan
lagal. 4) “The office is filled by free confractual relafionship”. Para anggota
staf diangkat berdasarkan suatu kontrak yang bebas. J) "Candidates are
salected on the basis of technical gquaification. Para anggota stafl dipllin
berdasarkan kuslifivasi profesionsl, idealnya didasarkan pada sualu dipioma
{flazah) yang diperoleh melatui ujian.

6) "They are remuneraled by fved salanes in money, for the most part with a

right fo pensions”. Para anggota staf memilikl gaji dan biasanya juga
dilengkapi hak-hak pensiun.




——————{Miftah-Thoha, 2009

7) “The office is trealed as the sode”. Kanlor adalah lapangan kerja yang utama

bagi para anggota staff untuk memenuhi kewajibannya.

8] “if consiifutes a carser” Mermupakan suatu strukiur karr dan promosi
dimungkinkan atas dasar senioritas dan keahlian serfa menurut perlimbangan

keunggulan.,

9) *The officlal works enfiely separafed from ownership and without
appropriation of his posiion”. Para anggota staf bekera secara terpisah dan
pemilikmya dan tanpa pemberian hak lebih karena posisi jabatannya.

10) “He s subject to strict and sysfemalic discipling and control in the conduct
of the office”. Para anggota stal tunduk pada sistem disiplin dan kontrol yang
seragam di kantor.

Dipandang dari perspektif Weberian, jika birokrasi tidak sesmbang
. dangan “perolehannya”, maka birokrasi tersebul tidak raskonal lagi. Jadi jika
dilinal susuman héerarkinya tedalu panjang dan lebar, banyak pejabat yang
kurang imbang dengan pekerjaannya, Maka disini suasananya tidak rasional lagi

Miftah Thoha (2003) menyederhanakan pemikiran VWeber mengenai
kriteria-krieteria datamtipe ideal birokrasl yang rasional, yakni:
1) Individu pejabat secara personal bebas, akan lelapi dibalasi oleh
jabatanya manakala i@ menjalankan lugas-tugas atau kepenfingan individual
dalam jabatannya.
2) Jabatan-jabatan ifu disusun dalam tingkatan hierarki dari atas kebawah dan
kesamping. Konsekuensinya ada jabatan atasan dan bawahan, dan ada pula

yang menyandang kekuasaan lebih besar dan ada yang lebih kecil.



3} Tugas dan fungsi masing-masing jabatan dalam hierarki tu secara spesifik

berbeda satu sama lain.

4) Setlap pejabat mempunyai kontrak jebatan yang harus dijalankan. Ursian
tugas {fob descrplion) masing-masing pejabat menwpakan domain yang rmenjadi
wewenang dan tanggung jawab yang hanis dijalankan sesuai dengan kontrak,

3) Sellap pejabat diseleksi atas dasar kuadifikasi profesionlaitasnya, ideainya
hal tersebut dilakukan melalui ullan kompetitif,

) Setiap pefabat mempunyal gaji fermasuk hak untuk  menenma
pensiunan sesuai dengan fingkatan hierarki jabatan yang disandangnya.
Seliap jabatan bisa memutuskan untuk keluar dari pekeraannya dan jabatannya
sesual dengan keinginannya dan kontraknya bisa diakhii dalam keadaan
tertentu.

7) Terdapat struktur pengembangan karr yang jelas dengan promosi
berdasarkan senioritas dan mesit sesuai dengan perimbangan yang objekiif.
B) Sefiap pefabat sama sekali fidak dibenarkan menjalankan jabatannya dan
resources instasinya untuk kepentingan pribadi dan keluarganya.

) Setiap pejabat berada di bawah pengendafian dan pengawasan suatu sistemn
yang dijalankan secara diziplin,

b. New Public Management Theory [Teori NPM)

7 Konsep New Public Managament (NPM) adalah pavadicmel bar dalam
mana]ﬂmn.r: publix yang digunakan untuk melukiskan reformasi sektor publik,
Munculnya konsep ini adalah adanya kefidakpuasan masyarakat terhadap kinerja
pemerintzh yang dianggap fidak efisien dan efekiif dalam pengelolaan sumber
daya. Ketidakpuasan ini dipicu oleh keadsan utang pemerintah yang terus

meningkat, pajak tnggl. dan turunnya perumbuban ekonoml (Buhe, 2010).




Administrasi publik mulal mengenalkan New Public Management (NFM) yang
merupakan paradigma baru pada tahun 1990-an. NPM merupakan paradigma
altematif yang menekankan perubahan perilaku pamesintah menjadi lebih efisien
dan efekfif. Karaktersitik dalam MNPM meliputi (1) lebih berfokus pada
manajemen, bukan kebljakan, (2) adanya standar dan ukuran kinerja yang jelas, (3)
lebih dllelmma;n pada control hasil/keluaran, (4) pembagian tugas ke dalam unil-
unit yang dibawah, (5) ditumbuhkannya persaingan di tubuh sektor publik, (8)
lebih menekankan diterapkannya gaya manajemen sekior publik, (7) lebih
menekankan pada kedisiplinan yang tinggl dan lidak boros dalam menggunakan
berbagai sumber (Hood, 1891).

Konsep Mew Public Management secara ltidak langsung muncul dari
kritik keras terhadap orpanisasi sekitor publfik dan telah menimbulikan gaerakan
dan funfutan terhadap reformasi manajemen sekior publk. Mew Public
Management kemudian mempengaruhi proses perubahan organisasi sekior
publik secara komprehensif hampir diseluruh dunia. Petaksanaan desentralisasi,
devolusi, dan modemisasi pemberian pelayanan publik mernspakan penekanan
gerakan New Public Management. Istilah New Public Management pada awalvya
dikenalkan oleh Chrizioper Hood pada tahun 1991 yang kemudian disingkat
dengan istilah NPM. Apabila dilihat melalil perspektif historis, pendekatan
modem terhadap manajemen sekior publik tersebut awalnya 11 administration,”
dan ..E-Iﬂ-h'E'lll'H'llt.ll'lﬂ govermment., semua istilah ini memiliki makna yang sama
akan {etapi istilah yang paling popular adalah New Public Management. Janet
dan Robert (2007) menjelaskan bahwa New Public Management mengacu pada
sekelompok ide dan prakiik-praktik kontemporer yang pada intinya menggunakan
pendekatan sektor swasta dan bisnis di sektor publik. New Public Management




tetah menjadi normalif yang menandakan pergeseran besar dalam cara berpikir
tentang peran administrator publik. Menurut Bovaird dan loffer (2013) New Public
Management adalah sebuah gerakan perampingan sektor publik  dan
membuatnya labih komparatif dan mencoba untuk membual administrasi publik
yang lebih responsif terhadap kebutuhan warga dengan  menawarkan
pengukuran ekonomi, efesiensi dan efekdifitas (value for money), fleksibiitas
pihan, dan transparansi, Implementasi kensep NPM dapat dipandang sebagai
suaty bentuk modemisasi alau reformasl manajemen dan administrasl publik,
gepolitasi  kekuasaan, alsu - desentrafizasi wewenang yang mendorong
demokras|. Beberapa pihak meyakini bahwa paradigma New Public Management
merupakan sebuah fenomena intemasional sebagal baglan dar proses global.
Konsep NPM begitu cepat mempengaruhi praktik manajemen publik di berbagai

negara sehingga mambentuk sabuah gerakan yang mendunia.
Karakterisfik Mew Public Management

Menurut Hood (1991:4) konsep New Public Management memililki tujuh
komponen utama, yaile

1. Manajemen profesional di sektor publik Mew Public Management
menghendaki organisasi sekior publik dikelola secara profesional. Hnnlnahuarml
dilakukannya manajemen profesional di sektor publik adalah adanya kebebasan
dan keleluasaan manajer publik untuk mengelola secara akuntabel organisasi
yang dipimpinnya. Manajemen profesional mensyaratkan ditentukannya batasan
fugas pokok dan fungsi serta deskrpsi kerga yang jelas,

2, Adanya standar kinerja dan ukuran kinerfa New Public Managemant

mensyarafkan organisasi memiiki fujuan yang |elas dan ada penetapan target




kinerja. Target kinerja tersebut merupakan kewajpban yang dibebankan kepada
manajer atau personel untuk dicapal. Penetapan target kinerja harus dikaitkan
dengan slandar kinerja dan ukuran kinera, Penetapan slandar kinerga (tu
dimaksudkan untuk memberkan nilai terbaik (best value) dan praktik terbalk
{best practise), sedangkan penetapan ukuran kinera adalah untuk menifa
kesuksesan atau kegagalan dalam mencapai targel kinega dan  tujuan

organisasi.

3. Penekanan yang lebih besar terhadap pengendalian output dan oulcome
Dalam konsep Mew Pubilc Manaqﬂn;nt. semua sumber daya organisasi hans
dikerahkan dan diarahkan untuk mencapai target kinerja. Penekanannya adalah
pada pemenuhan hasil (outcome), bukan pada  kebifakan-kebijakan.
Pengendalian ouwtput,

outcome harus menjadi fokus ulama perhatian organisasi, bukan lagi sekedar
pengendalian input, misalnya anggaran, jumiah staf, material dan sebagainya.

Salah satu contoh perubahan ini adakah penggunaan penganggaran kinerja,

4. Pemecahan unit-unit di sektor publik Model organisasi sektor publik tradisional
sangal didominasi organisasi birckrasi. Model organisasi birokrasi yang
dikembangkan oleh Max Weber U pada awalnva sangat kuat wuntuk
meningkatkan Eﬂﬂiﬂﬂ;ﬂ organisasi, Eﬁmn tetapi seirng berjalannya waktu pola ini
menjadi gagal karena semakin berkembang dan kompleksnya organisas sektor
publik sehingga hal ini mengakibatkan lerjadinya kelembagaan organisasi karena
sifal ini lersentralizasi, Konsep New Public Managemenl mengendaki organisasi
dipecah-pecah dalam unit kera. NMPM menghendaki adanya desertralisasi,

devolusl dan pemberian wewenang yang lebih besar kepada bawahan. Tujuan



pemecahan organisasi kedalam unit-unit kerfa Ini adalah efisiensi dan

memangkas kelarmbanan biralorasi.

5. Menciptekan persaingan di sekior publik . Dokirin New Public Management
menyatakan organisasi sektor publk pedu mengadopsi mekanisme pasar dan
menciptakan persaingan. Tujuan menciptakan persaingan di sakior publik adalah
umtuk menghemat biaya. Unluk itu dilakukan mekanisme konfrak dan tender
kompetitif dalam rangka penghematan blaya dan peningkatan kualitas serta
privatisasl, Beberapa tugas pelayanan publik dapat diberkan kepada pihak
swasla jka memang hal ini lebih menghemat biaya dan menghasikan kinarja
yang berkualitas. Selain itu, manfaat lainnya adalah mendorong sekior swasta
dan sektor ketiga untuk berkembang.

6. Pengadopsian gayas mansjemen di sektor bisniz ke dalam sekior publik
Konsep Mew Public Management berasumsi bahwa praklik manajemen di sektor
swasia jauh lebih baik dibandingkan manajemen sektor publik. Beberapa praktik
manajemen yang dianggap lebih balk antara lain penilaian kineda, sistem
kompensasi dan promosi didasarkan kinerfa, manajemen biaya, strukiur yang
fleksibel, sistern akuniansl, dan penganggaran yang lebih maju. Diharapkan
dengan diadopsinya praklik-prakiik inl mampu mengembangkan mansjemesn
sekior publilt yang lebih baik.

7. Penekanan pada disiplin dan penghematan lebih besar dalam meanggunakan
sumber daya. Mew Public Management mensyaratkan organisasi sekior publik
dapat memberikan perhatian yang besar ierhadap penggunaan sumber daya
secara ekonomis dan efisien. Dokirin ini menghendaki organisasi sektor publik

melakukan panghematan biaya-biaya langsung, meningkatkan disiplin pegawal,




dan kegiatan yang mengarah pada peningkatan kualitas dengan harga murah.
Pemerintah misalnya periu melakukan pengendalian pengeluaran sumber daya
publik seefisien mungkin agar tidak leriadi pemborosan, pengerusakan

lingkungan, sakah kedoka, salah alokasi dan korupsi,
2.1.2. Gaya Kepamimpinan

Gaya kepsmimpinan dar seorang pemimpin, peda dasamya dapal
diterangkan melaiul tiga aliran teori berikut ini.

a. Teori Genelis [h:ah.lrluran}

Inti dari teor menyatakan bahwa “Leadsr are bom and nof made”
{pemimpin it dilshirkan (bakat) bukannya dibuat). Para penganut teori aliran ini
mengelengahkan pendapainya bshwa seorang pemimpin akan menjadi
pemimpin karena la dilahifkan dengan bakal kepemimpinan. Dalam keadaan
yang bagaimanapun seseorang ditempatkan karena ia tetah ditakdirkan menjadi
pemimpin, sesekali kelak ia akan timbul sebagal pemimpin. Berbicara mengenal
takdir, secara fiiosofis pandangan ini tergolong pada pandangan fasililas atau
determines.

b. Teor sosial

Jika teori pertama di atas adalah yang ekstrim pada sa&tu sisi, maka teon
inipun merupakan al:_n-'lm pada sisi lainnya, Inti alfiran feor sosial ini alah balwa
“Leader are made and not bom™ (pemimpin itu dibual atau dididik bukannya
kodratly, Jadi teor ini merupakan keballkan inti teori genetika. Para penganut
teor ini mengetengahkan pendapat yang mengatakan bahwa sefiap orang bisa
meniadi pamimpin apabila diberikan pendidikan dan pengalaman yang cukup.




c. Teori Ekologis
Kedua fteor yang eksiim di atas tidek selurubnya mengandung
kebenaran, maka sebagai reaksi terhadap kedus teori tersebut imbullah aliran
teori ketiga. Teord yang disebut tecd ekologis ini pada intinya berarti bahwa
segegrang hanya akan berhasi menjadi pemimpin yang baik apabila ia teiah
memiliki bakat kepamirmpinan. Bakat tersebut kemudian dikembangkan rmelalul
pendidikan yang fterslur dan pengalaman yang memungkinkan umntuk
dikembangkan lebih lanjut. Teor ini menggabungkan segi-segi positif dad kedua
teori terdahwlu sshingga dapat dikatakan merupakan teord yang paling mendekati
kebenaran, Mamun demikian, penelitian yvang jauh lebih mendalam masin
diperdukan untuk dapat mengatakan secars pasti apa saja fakfor yang
menyababkan timbulnya sosok pemimpin yang baik.( Nawawi 2012 )

d. Teori Path-Gaal menunst Robert Hause (1974) dikutip obeh Thoha (2013),
memasukkan empat fipe atau gaya utama kepemimpinan yang dijelaskan

sebagai berikut.

1. Kepemimpinan Direkf

Gaya kepemimpinan Ini sama dengan medel kepimimpinan otokratis. Bawahan
tahu dengan pasti apa yang diharapkan darinya dan pengarahan yang khusus di
berikan oleh permimpin. Dalam model inl tidak ada partisipasi bawahan.

2. Kepemimpinan Suportif
Gaya kepemimpinan il pemimpin mempunyai kesediaan untuk menjelaskan
sendi, bersahabat, mudah di dekall, dan mempunyai perhatian kemanusiaan

yang mumi leshadap para bawahannniya.

3, Kepamimpinan Partisipatif



Gaya kepemimpinan ini pemimpin berusaha meminta dan menggunakan saran-
saran dan para bawahannya. Namun pengambilan keputusan masih tefap

berada pada pimpinan.

4. Kepemimpinan yang berorientasi pada prestasi

Gaya kepemimpinan ini pemimpin menetspkan serangkalan fujsan  yang
menantang bawahanmya untuk berpartisipasl. Pemimpin juga memberikan
keyakinan kepada mereka bahwa mereka mampu melaksanakan tugas

pekerjaan secara baik.

Arah dan Jalannya sebuah organisasi ditentukan bagaimana cara
seorang pimpinan menentukan sebuah kepulusan manajerial dalam mencapai
tujuan organisasi, Winardi (1982) berpendapal bahwa kepemimpinan adalah
hubungan dimana satu orang yakni pemimpin mempengaruhi pihiak lain umtuk
bekerjasama secara sukarela dalam usaha mengerjakan tugas-lugas yang
berhubungan untuk mencapal hal yang diinginkan oleh parmimplin. Sedangkan
Yukl {(2010) lebih menekankan pada pengaruh pemimpin ferhadap efektifitas
kera orang atau kelompok untuk mencapal  tujuan organisasi  secara
kessluruhan. Kepemimpinan merupakan proses membangun rasa alas apa yang
dilakukan bersama sedemikian rupa sehingga orang-orang memahami apa yang
dilakukan dan bertanggunglawab (Yukl & Gary, 2010). Sedangkan Robbins
(2003) berpendapal bahwa kepemimpinan merupakan kemempuan untuk
menapaki budaya dan secara evolusioner mulai berusaha mengubah proses-

proses hingga lebih adaplil,



2.1.3. Pemberdayaan Aparatur Sipil Negara

a. Pengertian Pemberdayaan

Pemberdayaan bertujuan menghapus hambaten-hambatan  sebanyak
rrungkin guna membebaskan organisasi dan orang-orang yang bekera di
dalamnya melepaskan merska dar halangan-halangan yang memperambat
reaksi dan merintangi aksi mereka. Pemberdayaan adalah pemberian tanggung
jewab dan wewenang dar slasen kepada pegawal, yang melibatkan adanya
sharing informasi dan pengeishuan untuk memandu dan mengembangkan
pegawal dalam berindak sesual dengan tujuan organisasi yang dinyatakan
dalam satuan skor sebagal tolok ukurnya (Hasibuan, 2008).

Conger & HKanungo (1288) mendefinisikan pemberdaysan sebapai
sebuah proses meningkatkan keyakinan diri (self efficacy) antara anggota-
anggota. Pemberdayaan atau empowerment adatah membebaskan seseorang
dai kendali yang ksku. Conger dan Knungo mengembangkan teori
pemberdayaan yang memusatkan pada konstruk motivasional dan Alferd
Bandura. Mereka menyatskan bahwa pemberdayaan sebalknya dipahami
sabagai peningkatan dalam expekiansi upaya kinerfa (efforiperformance
expeciancies), atau perasaaan sell efficacy. Self efficacy menunjuk pada
keyakinan dalam kapsbilitas seseorang untuk memobilisasi motivasi, sumber-
sumber daya kognilf, dan serangkaian tindakan yarg dibutuhkan  untuk
mengatasi situasi, Hasil risel menunjukkan bahwa jika individual meyakini bahwa
dirinya dapal melaksenakan aklifitas yang mensyaratkan keahlian, maka kinera
pelaksanaan lugas tersebut kemungkinan akan lebih tinggl. Conger Dan
Kanungo (1588) mengidentifikasi beberapa elemen penting pemberdayaan yaitu:




a, kondisi-kondisi yang mendorong kondisi psikologis ketidak berdayaan yang
mencakup fakior-fakior keorganisasian, seperti buruknya komuenikasi, sifat
supervige (olortara), system ganjaran (ganjaran non-conlingent), dan jobs

design (rendahnya kejelasan peran)

b. strategl manajeral yang memiliki konstribusi terhadap pemberdayasn yang
dilaksanakan, separti tujuan, system umpan balik, dan pemberdayaan pakerjaan.
¢. Informasi seff-afficecy bagi pegewai yvang direkomendasikan, lemmasuk
enaclive atfalniment, vicarioos experence, verbal puraua?im dan emoficnal
arousal Menurut Conger dan Kanungo, ketiga langkah di atas mendorong
penguatan ekspektansi upaya kinega pegawai, afau keyakinan dafam sel-
efficacy. Hasil keseluruhan adalah semakin kuatnya inisiasl dan persistence of
task related behavior. Menurut Siagian (2001) dalam menyelenggarakan
fungsinya para anggofa organizasi harus berdaya yaitu ; 1) Diperiakukan sebagai
orang yang memiliki rasa tanggung jawab yang besar. 2) Diajak serta dalam
pengambilan keputusan, bukan hanys yang menyangkut pekerjaan  dan
jabatanmya akan betapi juga melpull berbagal kehidupan organisasional pada
umumnya. 3) Melakukan pekerjaan yang menarik, menantang dengan identitas
yvang jelas. 4) Adanya kebebasan berfindak menyusun rencana, menentukan
. sasaran, menyusun jadwal penyelesaian pekerjaan, menentukan sendir cara
penyelesalan masalah yang dihadapi. 5) Kesempatan mengembangkan petens
yang dimiliki menjadi kernslmpuan- aktuzl operasional yvang efeklf, sehingga

kinera meningkat

Fara ahli teori dan prakiisi mendiskusikan konsep pemberdayaan dan dua
perapektil yang berbeda. Pertama, beberapa memperimbangkan pemberdayaan
seperangkal kegiatan dan prakilk manajer yang membed kekuasaan, konirol,




dan otoriftas kepada bawahan (Conger & Kanungo, 1988; Bennia, 1084; Bannis &
Manus, 1985; Conger, 1980; DuBrin, 1998; Ford & Fattier, 1985). Pengukuran
praklik pemberdayaan berfokus pada perilaku manajerial yang berindak wuntuk
memberdayakan karyawan. Perilaku seperti Hu lermasuk menyediakan suasana
emosional yang posilif, member penghargaan dan mendorong dalam cara yang
terlinat dan pribadi, mengekspresikan Keparcayaan dir, mendorong nisiatif dan
tanggung jawab, dan membangun kesuksesan (Conger, 19689, DuBrin, 1988)
Interpretasi kedua ftentang pemberdayaan mengambil sudut pandang dari
pengikul (staf), pemberdayaan adalah perseps! tentang diberdayakan, Theorists
(Spreitzer, 1995, Thomas & Velthouse, 1990) felah mengidentifikasi
pembaerdayaan yang dirasakan uniuk memasukkan empal komponen: (a)
pekerjaan memdiki makna pribadi untuk karyawan, (b) karyawan merasa
kompelen dalam kemampuan untuk melakukan ugas, () karyawan memiliki
tingkat penentuan nasib sendii dalam kemampuannya untuk memdih dan
mengatur indakan tugas, dan (d) karyawan merasa pekerfaan memiliki dampak
il luar pekerjaan langsung. Penelilian yang diakukan Mooman et al (2001),
pembardayaan dikaitkan dengan bagaimana manajemen dapal mempenganihi
kesetiman penglkut, mereka — menggunakan pandangan pertama fentang
pemberdayaan, memfokuskan perhatian pada kegiatan kepemimpinan yang
b. Manfaat Pemberdayaan

Mengapa suatu organisasi perlu melakukan pemberdayaan?, Cleutérbuck
dan Kemaghan (2000} menyebulkan sejumiah manfaat yang dapat diperoleh
organisasl dengan melakukan pemberdayaan pegawali mereka: 1) Quality,
Kebanyakan organisasi merasa harus melakukan perbaikan terus menerus uniuk



dan otoritas kepada bawahan (Conger & Kanungo, 1988; Bennis, 1984; Bannis &
Manus, 1985; Conger, 1989; DuBrin, 1998; Ford & Faottler, 1985). Pengukuran
praklik pemberdayaan berfokus pada perilaku manajeral yang berlindak wntuk
memberdayakan karyawan. Perilaku seperti Hu lermasuk menyediakan suasana
amaosional yang pozitif, memben penghargaan dan mendorong dalam carn yang
terlinat dan pribadi, mengekspresikan kepercayaan dir, mendorong inisiatif dan
tanggung jawab, dan membangun kesuksesan (Conger, 15689, DuBrin, 1988}
Interpretasi kedua tentang pemberdaysan mengambil sudut pandang dar
pangikut [staf), pemberdayaan adalah persepsi tentang diberdayakan. Theorists
(Spreitzer, 1095, Thomas & Velthouse, 1980) telah mengidentifikasi
pemberdayaan yang dirasakan uniuk memasukkan empat komponen: (@)
pekerjaan memdiki makna pribadi untuk karyawan, (B) kanyawan merasa
kompeten dalam kermampuan untuk melakukan twgas, () karyawan memiliki
tingkat penentuan nasib sendii dalam kemampuannya untuk memiih dan
mengatur indakan tugas, dan (d) karyawan merasa pekerjaan mermiliki dampak
di luar pekerjaan langsung. Penelitian yang dilakukan Mooman et af (2001),
pembardayaan dikaitkan dengan bagaimana manajemen dapal mempengaruhi
kesetiaan pengikut, merska  menggunakan pandangan pertama tentang
pemberdayaan, memickuskan perhatian pada kegiatan kepemimpinan yang
b. Manfaat Pemberdayaan

Mengapa suaty organisasi perlu melakukan pembardayaan?, Cluutérbuck
dan Kemaghan (2000} menyebulkan sejumiah manfaat yang dapat diperoleh
organisasl dengan medakukan pemberdayaan pegawali mereka: 1) Qualify,
Kebanyakan organisasi merasa harus melakukan perbaikan terus menerus uniuk



dapat kompetitf. Untuk dapal terus menarus melakukan perbaikan, maka yang
dapat dilakukan adalah get people to own their job, dan uniuk jtu dibutufkan
pemberdayaan untuk memotivasi mereka. 2) Innovation, transfer kekuasaan
yang dilakukan metalul pemberdayaan akan menciptakan kreafivitas karyawan,
karena karyawan memilki kebebasan dalam menyelesaikan fugas mereka.
3).5taf Loyalty dan Retention, sejumiah bukti yang kual menunjukkan bakwa
organisasi yang menerapkan pemberdayaan SGeard substansial mampu
menwunkan labor tumnover, meningkatkan produktivitas dan kinefjanya sera
pelayanan mereka. 4) _Th& Leaming organization, adalah sesuatu yang
membantu individu mengembangkan perubahan yang bermantaal, dalam hal
perilaku dan keahlian. Pemberdayaan tidak hanya sebagai sualu card Lot
membantu mengarshkan pada leaming organization, tetapi merupakan bagkan
penting dar leaming organization. Memberdayakan karyawan serngkal
memberikan peran yang secara fradisional tidak terdapat dalam job description
meraka, misalnya melatih karyawan |ain, memberkan saran pada senior,
mengikuti seminar, atau bahkan teriibat dalam riset dan pangembangan. 3)
Survival, manfaat terpenting dalam pemberdayaan adalah agar organisasi betap

survive atau lebih kormpetitif.
¢. Pernberdayaan Aparatur

Martoyo (2002) mengemukakan bahwa tujuan pemberdayaan sumier
daya aparatur flu antara lgin untuk memperbaiki efekiivitas dan afesiensi kerla
pegawal Karena dengan diberdayakan aparalur akan mengataml perubahan,
sebapal barkut: 1. Pengetahuan aparatur 2. Keterampilan aparalur 3, Sikap
aparatur lerhadap tugas-tugasnya, Tujuan pemberdayaan menunit Hamibusan
{2001) pada hakekatnya menyangkut hakhal sebagai berikut a). Produktivitas



kera, dengan pengembangan produktivitas kerja karyawan yang meningkat,
kualitas dan kuantitas akan semakin baik, karena tekhnical skill, dan manajeral
skill aparatur yang semakin baik. (b} Efisiensi, umuk meningkatkan efisiensi
t=naga, wakiu dar kegiatan yang dilaksanakan sefa mengurangi pemborosan.
{c) Mamperkecili mengurangl kesalahan, (d) Bertambahnya keterampllan dan
keahlian. (e) memperbaiki moral; sikap dan perilaku yang lebih baik (f) Dapat
menunjang karier aparatur, karena adanya dukungan keterampilan dan keahlian
(g) Konseplual, dengan pemberdaysan para pegawai akan semakin cakap dan
cepat dalam menyelesaikan pekerjaan. Menuut Karasasmita  (2002)
mengatakan bahwa pemberdayaan adalah “upaya untuk membangun daya itu,
dengan mendorong, memberikan motivas, dan membangkitkan kesadaran akan
potansi yang dimilikinya serfa berupays untuk mengembangkannya®. Sementara
flu, Hulme dan Tumer dalam Karasasmita (2002) berpendapat bahwa
pemberdayaan mendorong terfadinya suafu proses perubahan sosial yang
memungkinkan orang-orang pinggiran yeng tidak berdaya uniuk memberikan
pergaruh yang lebih besar di arena polilik secara lokal maupun nasional. Cleh
karena itu, pemberdayaan sifatnya individual sekaligus kolekfif, Dar beberapa
uraian dl atas maka pengertian pemberdayaan dapat disimpulkan bahwa sustu
upaya unfuk membangun daya, dengan memberikan kewenangan dan langgung
javrab agar :;Iri sandir atau orang lain dapat berbuat lebih baik dan ssbelummnya.
Menurut Sharafat khan (2007) Pemberdaysan diamati melalui enam indlkator
yaitu:

1. Keingnan
2. Kepercayaan
3, Kepercayaan dir



4, Kredibilitas
5. Perlanggung jawaban
6. Komumnikasi

2.1.4. Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah seperangkal perasaan individu temlang persepsi
lingkungan Organisasl  yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dan
pekerjaan yang dilakukan (Barmey & Griffin, 1992). Kepuasan kerja sebagai
penyelarasan harapan seseorang yang timbul dan penghargaan diberkan dari
pekerjaan. Rasa inl menunjukkan bahwa kepuasan kerja berhubungan erat
dengan aspek keadilan, kontrak psikologls antara individu dengan organisasi,
dan molivasi individe, lebih banyak aspek dalam pekerjaan sesual dengan
keinginan dan harapan dari individu, maka tingkat yang lebih tinggi dari kepuasan
kedja yang terjadi di dalam Organisasi (Davis & Newstrom, 2001).

Lima model kepuasan keda, yaitu; pemenuhan kebutuhan, menjelaskan
kepuasan yang ditentukan oleh karakterstk pekerjaan yang memungkinkan
saseorang untuk dapat memenuhl kebuluhanmya, kekurangan yang menspakan
model ketidaksesuaian yang mencolok yang menjelasken bahwa kepuasan
adalah hasil dafd harapan terpenuhi, pencapalan nilai menjelaskan bahwa
- kepuasan berasal dari persepsi babwa pekedaan memungkinkan uniuk
pemanuhan nital kera yang pénl]ng dari individu, keadilan menjelaskan bahwa
kepuasan merupakan fungsi dar bagaimana seorang individu diperiakukan
seiubungan dengan pekerjaan, dan karakler atau adalah genetik kondisi yang
mencoba uniuk menjelaskan beberapa orang merasa puas dengan siluasi dan
kondisi kera tertentu, ftelapi beberapa merasa hidak puas dengan kondisi




tersebul. Berdasarkan konsepsi, maka kepuasan kerja dipandang sebagai sikap
positif setiap karyawan terhadap pekeraan yang merska lakukan dan diukur
mekald lima indikator, yaitu; kepuasan dengan pekerjaan, kepuasan dengan
Lingkungan kerja, kepuasan dengan kebiakan atasan, kepuasan gaji dan
kepuasan dengan rekan kerja (Kreitner & Kinicki, 2008; Wang et al, 2012; Khan
el al, 2012.). Menurul pendapat Kreitner dan Kinicki (2012) kepuasan dalam

bekerja akan berdampak pada peningkatan kinerja seseorang.

Teor Dua — Faktor { Two Factor Theory ) dikenal sebagai teor motivasi
dua fakior (hygien-motivasl) bisa juga disebut faktor ekstrinsik dan intrinsik.
Fakior ekstrinslk { fakior ketidakpuasan kerfa hyglen faclor) meliputi upah,
jaminan pekedaan, kondisi kera, status, prosedur perusahaan, mutu supervisi,
hubungan antar pribadi diantara rekan sekera, dengan atasan dan dengan
bawahan, Sedangkan faktor intrinsik (faktor pemuas atau motivator) meliputi:
prestasi, pengakuan, fanggung jawab, kemajuan, pekerdaan itu sendi,
kemungkinan berkembang. Prinsip dar teori ini adalah bahwa kepuasan dan
ketidakpuasan kera merupakan dua hal yang berbeca. Menurul mri ind,
karaklerisk pekerjasn dapat dikelompokkan menjadi dua kaiegor, yang sabu
dinamakan Dissatisfier atau hygiene faciors dan yang lain dinamakan safisfier
_atau molivators, Satisfier. alau motivators adalah faktor-faklor atau siluasi yang
dibuktikanmya sebagal sumber kepuasan kera yang terdii dar prestasi,
pengakuan, wewenang, tanggungjawab dan promosi. Dikatakan tidak adanya
kondisi-kondisi ini bukan berani membuktikan kondisi sangat tlidak puas, tetapl
katau ada, akan membentuk motivasi kuat yang menghasikan prestasi kera
yang baik Oeh sebab itu faktor ini disebut sebapgai pemuas. Hygiene factors

adalah faktor-faktor yang terbukti menjadi sumber kepuasan, terdid dar gajl,



insentif, pengawasan, hubungan pribadi, kondisi kerfa dan status. Keberadaan
kondisl-kondisi ini tidak selaly menimbulkan kepuasan bagi karyawan, tefapi
ketidaskberadaannnya dapal menyebabkan ketidakpuasan bagi  karyawan
(Khanka, 2000)

Cellud dan David (1978) dalam Darwito (2008)  mendefinisikan
kepuasan kerja sebagal sikap umum individu lerhadap pekeraannya. Kepuasan
merupakan konsep praklis yang sangal penting, karena merupakan dampak
atau hasil dar keefekfivan performance dan kesuksesan dalam bekera.
Kepuasan kerja yang rendah pada organisasi adalah rangkaian dar menumunnya

pelaksanaan tugas. meningkalnya absensi, dan panurunan moral organisasi,

Adapun variabel ini diukur dengan indikator-indikator menunt Celluci
dan David (1978) dalam Darwito (2008) sebagai berikut:
a. FKepuasan dengan gaji.
b. Kepuasan dengan promosi,
¢. Kepuasan dengan rekan kerja.

d. Kepuazan dengan penyvelia,
€. Kepuasan dengan pekeraan iu sendin

2.1.5. Komitmen Kerja

Komitmen Kera Dalam hubungannya dengan komimen, Meyer et al.
(2001) menjelaskan bahwa komitmen sebagai suaty kekustan yang mengikal
individu untuk mencapai larget (5osial ataw non sosial) dan uniuk suatu tndakan
yang relevan dengan sasaran tersebut. Sefanjulnya dalam hubungannya dengan
komitmen kerja, menurut Momow (2000) menunjukkan bahwa komitmen keda
adalkah fungsi dar karatenistik pribadi termasuk kualitas disposisional dan desain



faset komitmen kerja saal ini yang meliputi etos kerja, komitmen karier, komitmen
organisasi dan ketedibatan kera. Kedua, komitmen organisasi {organizational
commitment), Menurut Mowday, ebal (1874), komitmen organisasl adalah
kekuatan relalif yang terkait dengan sesecrang dan menyangkut keterfibatannya
dalam organisasl dan dapal ditandai dengan adanya keyakinan yang kuat
lerhadap tujuan dan nilad-nfal organisasi, serta berupaya dan berkednginan kual
untuk menjaga nama dan keanggotaan organisasi tersebul Komitmen kera
berfwbungan emt dengan keledibatan kera. Menurut Robbins (2003),
ketedibatan kerda dapat diarikan sebagai derajat di mana orang dikenal dari
pekerjaannya, berpartisipast akiif di dalamnya dan menganggsp prestasinys
penting untuk harga din. Karyawan yang memiliki ingkat keterlibatan kerja yang
linggl secara kuat akan memilki kecenderungan pedull pada jenis keria yang
dilakukannya dan akiif berpartisipasi serta selalu bemusaha memahami
(mengidentifikasi) sefiap pekeraan yang diberkan padanya dengan sebaik-
balknya sesual dengan kemampuan yang dimilikinya,

Richard M. Stears (1985) mendefinisikan komitmen organisas| sebagai
mm- identifikasi (kepercaysan terhadap nilainllai organisasi), keteribatan
(kesediaan untuk berusaha sebalk mungkin demi kepentingan organisasi) dan
loyakitas (keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi yang bersanghulan)
yang dinyalakan oleh secrang pegawai terhadap organisasinya. Sieers
berpendapat bahwa komitmen organisasi merspakan kondisi dimana pegawsal
sangat tertarik terhadap tujuan, nilai-nilai, dan sasaran organisasinya. Komitmen
terhadap organisasi arfinya lebih dar sekedar keanggotasn formal, karena
meliputi sikap menyukai organisasi den kesedisan untuk mengusahakan tingkat
upaya yang tinggi bagl kepentingan organisasi deml pencapakan fujuan.




Berdasarkan definisi ini, dalam komitmen organisasi tercakup unsur loyalitas
terhadap organisasi, keterlibatan dalam pekeraan, dan identifikasi terhadap nifai-

milai dan tujuan onganisasi,

Secara singkat pada intinya beberapa definisi komifmen organisasi dan
beberapa ahll dialas mempunyai penekanan yang hampir sama yailu proses
pada individu (pegawai) dalam mengidentifikasikan difnya denmgan nilai-nikal,
afuran-aturan, dan MWjuan organisasi. Disamping ilu, kKomilmen organisasi
mengandung pengertian sebagai sesuatu hal yang lebih dar sekedar keseliaan
_ yang pasif lerhadap organisasi, dengan kata lain komitmen organisasi
menyiratkan hubungan pagawai dengan perusahaan atau organisasi secara aktif,
Karena pegawai yang menunjukkan komitmen finggi memiliki keinginan umntuk
memberikan tenaga dan fanpgung jawab yang lebih dalam menyokong

kesejahiersan dan keberhasilan organisasi tempalnya bekerja.
Faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen

Komitmen di dalam suatu organisasi dapat dipengaruhi oleh beberapa
faktor. Pendekatan multidimensional akan lebih menjelaskan hubungan pekerja
dengan organisasi yang mempekerjakannya (Cefin, 2008). Van Dyne dan
_ Graham (dalam_ Coetzes, 2005} menyebutkan beberapa faklor yang
mempengaruhi  komitmen organisasl seseorang berdasarkan pendekatan
multidimensional, yaitu: '

1. Personal Factors Ada beberapa faktor personal yang mempenganhi latar
belakang pekerja, antara laln usia, latar belakang pekerja, sikap dan nilal serla
ksbutuhan intrinsik pekera. Ada banyak peneiiian yang menunjukkan bahwa
beberapa tipa pekerja memiliki komitmen yang lebih tinggl pada organisas yang



mempekerjakannya. Berdasarkan hasil penelifian tersebut, pekerja yang lebih
tediti, ekstrovet, dan mempunyai pandangan positif terhadap hidupnya (oplimis)
cenderung lebih berkomitmen. Selain lu, pekerda yang beronentasi kepada
kelompok, memiliki tujuan sefa memunjukkan kepedulian terhadap kelompok,
juga mernupakan fipe pekerja yang lebih lerikal kepada keanggotaannya, Sama
halnya dengan pekera vang berempall, mau menolong sesama (altruistic) juga
lebih cenderung menunjukkan  perilake  Sebagai anggota kelompok pada

pekeraannya.
2. Situational Factors

a. Workpace values Pembagian nilai merupakan komponen yang penting dalam
setiap hubungan atau perjanfian. Milai yang tidak terfalu kontroversial (kualitas,
inovasi, kerjasama, parisipasl) akan lebih mudah dibagi dan akan mambangun
hubungan yang lebih dekal, Jika pekerfa percaya pada nilai kualitas produk
organizasi, mereka akan terkat pada perlaku yang berperan dalam
meningkalkan kualitas, Jika pekerja yakin pada nilai partisipasi organisasi,
mereka akan lebih merasakan bahwa parfisipasi mereka akan membuat suatu
perbedaan, Konsekuensinya, mereka akan lehih bersedia unluk mencan solusi

dan membuat saran uniuk kesuksesan suaty organisasi.

, h,_s;;hmﬂlrﬂmumdw interpersonal relationship Perilaku dar supervisor
menmpakan suaty hal yang mendasar dalam menentukan tingkat kepercayaan
imerpersonal dalam unil pekedaan. Perlaku dari supervisor yang termasuk ke
dalamnya seperti berbagl informasi yang penting, membual pengaruh yang baik,
menyadan dan menghargal unjuk kerdfa vang baik dan tidak melukai orang lain,

Butier (dalam Coetzee, 2005) mengidentifikasi 11 perlaku supervisor yaitu




mempekerfjakannya. Berdasarkan hasil peneliian tersebul, pekerja yvang lebih
tedili, akstrovet, dan mempunyai pandangan positif terhadap hidupnya (optimis)
cenderung lebih berkomitmen. Selain lu, pekera yang beronentasi kepada
kelompok, memilik tujuan sera memnunjukkan kepedulian terhadap kelompok,
Juga merupakan fipe pekerja yang lebih terikal kepada keanggotaannya. Sama
halnya dengan pekerda vang berempall, mau menslong sesama (altruistic) juga
lebih cenderung menunjukkan perilaku sebagal anggota kelompok pada

pekenaannya.
2. Situational Factors

a. Workpace values Pembagian nilai merupakan komponen yang penting dalam
sefiap hubungan atau perjanjian. MNilai yang tbdak terkalu kKontroversial (kualitas,
Inovasi, kerjasama, parlisipasi) akan lebilv mudah dibagi dan akan membangun
hubungan yang lebih dekal. Jika pekerfa percaya pada nilai kualitas produk
organizasi, memeka skan terikat pada perilaku yang berperan dalam
meningkatkan kualitas, Jika pekera yakin pada nilai parisipasi organisasi,
mereka akan lebih merasakan bahwa parfisipasi mereka akan membual suatu
perbedaan, Konsekuensinya, mereka akan lebih bersedia unfuk mencar solusi

dan membuat saran uniuk kesuksesan suaty organisasi.

b. ,E;meﬂlmamarﬂw interpersonal relationship Perilaku dar supervisor
mermpakan suatu hal yang mendasar dalam meneniukan tngkat kepercayasan
imerpersonal dalam unil pekedaan. Perlaku dar supervisor yang lermasuk ke
dalamnya seperti berbagi informasi yang penting, membual pengaruh yang baik,
menyadar dan menghargal unjuk kera vang baik dan tidak melukal orang lain,

Butler (dalam Coeltzee, 2005) mengidentifikasi 11 perlaku supervisor yaitu




memfasiitasi  kepercayaan Interpersonal  yallu  kesedisan, kompetensi.
konsistensi, bijaksana, adil, jujur, loyalitas, terbuka, menepali jan§, mau
menerima, dan kepercayaan. Secara lebih luas apabila supervisor menunjukkan
perlakuy yang disebutkan inl maka akan mempemgaruhl tingkat komitmen
bawahannya. ¢. Job characteristics Berdasarkan Jemigan, Beggs dan Kohut
{dalam Coetzes, 2005) kepuasan terhadap olonomi, stalus, dan kepuasan
terhadap organisasi adalah predilor yang signifikan lerhadap komitmen
organisasi. Hal inifah yang merupakan karakterdstik pekerfaan yang dapal
meningkatkan perasaan individu terhadap tanggung jawabnya, dan kelerikatan

terhadap organisasi,

d. Organizational support . Ada hubungan yang signifikan antara komitmen
pekerja dan kepercaysan pekera terhadap keterkatan dengan organisaszinya,
Berdasarkan penelitian, pekerja akan lebih bersedia untuk memenuhi panggilan
di luar tugasnya ketika mereka bekerja di organisasl yang memberikan dukungan
serta menjadikan keseimbangan tanggung jawab pekerjaan dan  keliarga
menjadi lebih mudah, mendampingi mereka menghadapl masa sl
menyediakan keuntungan bagi mereka dan membaniu anak mereka melakukan

sesuatu yang mereka tidak dapat lakukan.

3. Positional Factors a. Organizational tenure Beberapa penelitisn menyebuitkan
adanya hubungan amtara masa jabatan dan hubungan pekerda dengan
organisasi, Peneliian menenjukkan bahwa pekera yang telah lama bekera di
organisasi akan lebih mempunyai hubungan yang kual dengan organisasi
tergebut, b. Hierarchical job level Peneliian menunjukkan bahwa status sosial
ekonoml menjadi satu satunya predikior yang kuat dalam komilmen organisasi.

Hal ini terjadi karena status yang finggi akan merujuk pada peningkatan motivasi



dan kemampuan untuk tedibst secara akfif. Secara wmum, pekerfa yang
jabatannya lebih tinggl akan memiliki tingkat komitmen organisasi yang lebih
tnggi pula bila dibandingkan dengan para pekerja yang jabatannya lebih rendah.
Ini dikarenakan posisi alau kedudukan yang tinggi membuat pekera dapat
mempengaruhi kepuwtusan organisasi, mengindikasikan status vang tinggi,
menyadan kekuasaan formal dan kompelensi yang mungkin, serta menunjukkan
bahwa organisasi sadar bahwa para pekeranya memiliki nilai dan kompetensi
dalam kontribusi mereka.

Allen dan Meyer (dalam Dunham, dkk 1994) membedakan komitmen
organisasi atas figa komponen, yaitu : afekdf | normatf dan confinuance.
1. Kompaonen afeklf berkaitan dengan emosional, identifikasi dan keftedibatan
pegawai di dalam sualu organisasi,

2. Komponen nommatif merupakan  perasaan-perasaan  pegawai tentang
kewsjiban yang harus ia berikan kepada organisasi.

3. Komponen confinuance berari komponen berdasarkan persepsi  pegawal
tentang kerugian yang akan dihadapinya jika ia meninggalkan organisasi,

Meyer dan Allen (dalam Dunham, dikk 1954) berpendapat bahwa setiap
komponen memilki dasar yang berbeda, Pegawai dengan komponen afektif
tinggi, masih bergabung dengan organisasi karena h!lﬁginar'r-l-l;l.lk' ta-nmp menjadi
anggota organisasi. Sementara ifu pegawai dengan komponen comtinuance
tinggi, tetap bergabung dengan organisasi tersebul  karena  mereka
membutuhkan organisasl. Pegawai yang memiliki komponen nommatif yang
tinggi, tetap mengadi anggola organisasi karena mereka harus metakukannya.
Sellap pegawai memiliki dasar dan lingkah laku yang berbeda berdasarkan
komitmen organisasi yang dimikinya. Pegawal yang memiiki komitmen




organisasi dengan dasar afektif memiliki tingkah taku berbeda dengan pegawal
yang berdasarkan confinuarice.Pegawal yang ingin menjadi anggota akan
memiliki keinginan unfuk menggunakan usaha yang sesuai dengan tujuan
organisasi. Sebafiknya, mereka yang terpaksa menjadi anggota akan
menghindan kerugian finansial dan kenugian lain, sehingga mungkin hanya
melakukan usaha yang Udak maksimal. Sementara itu, kompaonen normatit yang
berkembang sebagai hasil dari pengalaman sosialisasi, tergantung dari sejauh
apa perasaan kewajiban yang dimiliki pegawai. Komponen normalil menimbulkan
perasaan kewajiban pada pegawai unluk membern balasan atas apa yang telah
diterimanya dadi organisasi,

Menciptakan Komitmen

Menuryl  Martin dan Micholas [dalam Kumiasar, 2004) ada figa pilar

besar yang membeniuk komilmen organisasi. Ketiga pilar ifu melipti:

1. Adanya perasaan menjadi bagian darl organisasi (a sanse of belonging to the
organization). Untuk mencapai rasa memilki tersebut, maka salah salu péhak
dalam rrmsdum!rn hans mampu membuat pekera: a. Mampu mengidentifikasi
dirinya tethadap organisasi. b. Merasa yakin batwa apa yang dilakukannya/
pekerjaannya adalah berharga bagl organissi tersebul. c©. Merasa myaman
dengan organisasi lersebut, d. Merasa mendapatkan dukungan yang penuh dari
organisasi dalam bentuk misl yang jelas (apa yang direncanakan untuk
dilakukan), nilai nilai yang ada (apa yang diyakini sebagai hal yang penting aleh
manajemen) dan noma-norma yang beriaku (cara-cara berperilaku yang bisa

diterima ohah organisasi).



2. Perazaan bergairah terhadap pekerjaan (a sense of excaitement in the job)
Perasaan seperti ini bisa dimunculkan dengan cara: 8. Mengenal fakior-faktor
mativasi instrinsk dalam mengatur desain pekerjaan (job design). b. Kualitas:
A1l |

kepemimpinan ¢, Kemauan dan manajer dan supenisor untuk mengenali bahwa®

. maotivasi dan komitmen karyawan bisa meningkat jika ada perhatian yang femus

menernss, member delegasi atas wewenang serfla member kesempatan seria
ruang yang cukup bagi karyawan unfuk menggunakan keterampdan dan

keahliznnya secara maksimal,

3. Pentingnya rasa memiliki (ownership) Rasa memiliki bisa muncul jlka pekeda
merasa bahwa meéreka benar-benar diterima menjadi bagian atau kund penting
dar organisasl. Konsep penting dari ownership akan meluas dalam bentuk
partisipasi dalam membuat keputusan- keputusan dan mengubah praklek kea,
yang pada akhimya akan mempengaruhi keteribatan pekeda. Jika pekera
merasa dirinya dilibatkan dalam membuat keputusan dan jika mereka merasa
idenya didengar serta kontribusi yang ada pada hasil yang dicapal, maka mereka
akan cendrung menerma keputusan-kepulusan atau perubahan-perubahan yang
dilakukan. Hal ini dikarenakan mereka merasa dilibatkan, bukan karena dipaksa.

2.1.6. Kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN)
a. Pengertian Kinerja

Tugas dan tanggung j@wab yang dibebankan pada pegawai senanliasa
dapat diwujudkan pada kinerja yang dapat dinilai secara cermat apakah kinera
pegawai lelah lercapai seperti yang direncanakan, karena keberhasilan individu
gkan membawa dempak yang besar bagi organisasi. Keberhasilan pegawai
dapal dilhat dar kinerja pegawai yang dapat diukur secara kuantitas dan
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kusalitas, apakah sesuai dengan standar yang felah ditetapkan atau tlidak, Kinerja
menspakan periakuy manusia dalfam sualu organisasi yang memenuhi siandar
perfaku yang ditetapkan untuk mencapal hasll yang diinginkan, bak secara
kuaniitas maupun kualitas, Dengan demikian kinerja lebih menekankan pada
derajal penyelesaian lugas secara perorangan. Kinerja dapatl diartikan juga
adalah hasil kerja balk secara kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh
sesecrang dalam melaksanakan lugas sesuai langgung jawab yang diberikan
(Nagara 2002},

Einerja dipengarihl oleh beberapa faklor antara kain adamya efekiivilas
keseimbangan aniara pekeraan dan lingkungan yang barada di dekatnya dan
meliputi Individy, sumber daya, kejelasan kerja dan umpan ballk, Cascio (2006)
mengatakan bahwa kinerja merupakan prestasi keda karyawan yang dipercieh
atas lugas-lugasnya yang ditetapkan. Menurut Robbins (2007), kinera
merupakan pencapaian vang optimal sesuai dengan polensi wamg  dimiliki
seorang karyewan merupakan hal yang selalu menjadi perhatian para pemimgin
organisast. Kineda inl menggambarkan sejauh mana aklivilas seseorang dalam
melaksanakan lugas dan berusaha dalam mencapal tujuan yang ditetapkan,

b. Faktor yang mempengarubi kinerja

Kinerja merspakan sualy capalan atau hasil kerja dalam kegiaian alau
akilifitas atau program yang telah direncanakan sebalumnya guna mencapai
fujuan serta sasaran yang fefah dietapkan oleh swefu organisasi dan
dilaksanakan dalam wakiu terientu yang di pengarubl oleh beberspa faktor, 1)
Menurut Gibson (1987) ada 3 faklor vang berpengaruh terhadap kineda: a)
Faktor individu: kemampuan, kelrampilan, latar belakang keluarga, pengalaman




kera, tingkat sosial dan demografi seseorang. b) Faklor psikologis: persepsi,
peran, sikap, kepribadian, molivas dan kepuasan kerja. c) Fakfor organisasi
struktur organisasi, desain pekerjaan, kepemimpinan, sistermn penghargaan
{reward system). 2) Menurut Kopelman (1988), faklor-fakior yang mempengaruhi
kinera adelah: individu characteristice (karekteristik individual), organization
_characteristics (karakberistik organisasi). dan work charactenstics (karakienstik
kera). Lebih lanjut oleh Kopelman dijelaskan bahwa kineda selain dipengaruhi
oleh fakior lingkungan juga sangal tergantung darl karaterstk individu seperti
kemampuan, pengetahuan, keterampilan, motivasi, norma, dan nilai dalam
kaitanya dengan konsep kinerna, tedibal bahwa karakterstik individy sepert
kepribadian, umur dan jenis kelamin, ingkat pendidikan suku bangsa, keadaan
sosial ekonomi, pengalaman lerhadap keadaan yang lalu, akan menentukan
perilaku kerja dan produktivitas kera, baik individu maupun organisasi sehingga
hal tersebut akan menimbulkan kepuasan bagi pefanggan. Karakteristk individu
sefain dipengaruhi oleh lingkungan, juga dipengaruhi oleh: &) karaideristik
orgnisasl seperti rewand sysiem, seleksi dan pelatihan, strukiur crganisasi, visi
dan misi organisasl seria Irsq:mr-npmn b) karaklterigtik pekerjaan, seperi
deskripsi pekerjaan, desain pekerjaan dan jadwal kerfa. Pengukuran  Kinera
adalah  kegiatan manajemen khususnya membandingkan lingkat kinerja yang
dicapai dengan standar, rencana atau tamget dengan menggunakan h'ldi-kﬂ_h:ﬂ'
kinera yang telah ditetepkan. Menurut Bemardin dan Russel (2003) kritena
dalam pengukuran kinerja adalah sebagal berikui:
1. Kuslitas (quality) yaitu merspakan tingkat sejasuhmana proses atau hasi
pelaksanaan kegiatan mendekali kesempumaan altsu mendekali lujuan yang

diharapkan.




2. Kuantitas  (quanlity) yailu mefupakan jumiah yang dihasilkan, misalnya

jumiah rupiah, unit dan siklus kegiatan yang dilakukan,
3, Kelepatan  waklu  {imelfness)  yaitlu memspakan sejauh mana suafu
kegiatan diselesaikan pada waktu yang dikehendaki, dengan memperhatikan
koordinas! outpat lEin.

4. Efeklivitas (cost  effectiveness)  yaitu tingkatan dimana penggunaan
sumber daya organisasi berupa manusia, teknologi dan  keuangan
dimaksimalkan untuk mendapatkan hasil yang teringgi slau pengurangan
kerugian dar tiap umit,

5. Kemandirian (need for supervision) yaitu tingkatan dimana seorang karyawan
dapat melakukan pekeraannya fanpa peru meminta perolongan atau
bimbingan dari atasannya.

6. Dampak interpersonal (interpersonal  impact) yailu dimana seorang pegawai
merasa percaya din, punya keinginan yang baik dan bekerjasama dengan
rekan karja.

. Tujuan penilaian kinerja

Menurut Robbins (2007) Tujuan pendeian kinerfa adaiah: 1) umtuk
membanty manajemen dalam pengambilan keputusan sumber daya manusia

pada umumnya W'P'H‘ﬁ promosi, pemindahan, dan penempatan. 2)

mengidentifikasi kebuluhan pelatihan dan pengembangan. 3) umpan balik yang

diberikan oganisasi pada karyawan atas kinera. 4) sebagal dasar p&mbarfm
penghargaan. Penifaian manajemen alas kinerfa karvawan akan berpengaruh
pada apa yang dikerakan oleh karyawan. Mernuwrut Syafanedin Al (2001) secara
tecditis tujuan penilaian kirerja dikategorkan sebagal suatu yang bersifat
evaluation dan development yang bersifat efaluation harus menyelesalkan: 1.




Hagll penilaian digunakan sebagal dasar pemberian pemberian kompensasi, 2.
Hasil penilaian digunakan sebagai staffing decision. 3. Hasil penilaian digunakan
sebagai dasar mengevaluasl system seleksi. Sedangkan yang bersifat
development penilaian harus menyelesaikan: 1. Prestasi il yang dicapai
individu. 2. Kelemahan- kelemahan individy yang menghambat kinerfa. 3.
Prestasi- prestasi yang dikembangian, '

d. Manfaat penilatan kinerja

Manfaat penilaian kinerfa 1) Bagi karyawan yang dinilai a) Meningkatkan
molifasi, b) Meningkatkan kepuasan kera. ¢) Adanya standar hasil yang
diharapkan mereka. d) Meningkatkan hubungan yang harmonis dan aktif dengan
atasan. 2) Bagi perusshsan a) Meningkatkan kuslitas komunikasi, b}
Meningkatkan motivasi secara keseluruhan. c) Meningkatkan kehammonisan
hubungan dalam pencapaian tujuan perusehasn, d) Harapan dan pandangan
jangka panjang dapat dikembangkan.

Kinefa yang ditefjernahkan dar berbagai kosakata bahasa Inggris
performance, juga berarll prestasi kera, pelaksanaan kera, pencapaian kerja;
hasil kerja, unjuk kerja atau penampitan kera, LAN (1992) dalam Amins (2012).
Menurut Gibson, lvancevish dan Donnedly {(1997) dalam Amins (2012}, dikatakan
bahwa kinerfa adalah tngkat keberhasilan dalam melaksanakan tugas dan
kemampuan unfuk mencapai tujuan :fEH-‘Iﬂ' telah ditetapkan. Batazan lersebul
mengandung makna bahwa kinerja dikatakan baik dan sukses jika ufuan yang
dinginkan dapal lercapai dengan baik. Hal yang sama dinyalakan Rivai dan
Basrl (2005) dalam Amins (2012), bahwa kinera adalah hasd atau fingkat

keberhasilan sesecrang secara keselwuhan selama perode tertentu dalam




melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti

standar hasil kerja, targel alau sasaren atau krileria yang telah ditentukan

terlebih dahulu yang lelah disepakali bersama. Masyarskat semakin berani

mengajukan tuniulan, keinginan dan aspirasinya kepada pemeriniah. Karena

saat ini masyarakal semakin kritis dan semakin beranl untuk malakukan kenbrol

terhadap apa yang dilakukan oleh pemerintah,

Pelayanan publik yang profesional arfinya pelayanan yang dicirkan

oleh adanya akuntabilitas dan responsibilitas dari pemberian layanan (Aparatur

Pemerntah), dengan cin antara kain:

Efektf, lebinh mengutamakan pada pencapaian apa yang menjadi tujuan dan
sasaram.

Sederhana, mengandung arl prosedur atae 18la care  pelayanan
diselenggarakan secara mudah, cepal, tepat, tidak berbelt belit miudah
dipahami dan mudah dilsksanakan ofeh masyarakal yang meminta
pelayaran,

Kejelasan dan kepastian, arinya adanya kejelasan dan kepastian mengenal
prosedur, persyaralan pelayanan baik teknik maupun administrative,
Keterbukaan, mengandung ard prmedl.lmﬂtacam pessyaratan, satuan

! _kaqarpmhat p.anar@g-_mn |ewab pmtmﬂ pelayanan, waktu penyelesalan,

. Efesiensi, mengandung arti :

rincian wakhetarf hal-hai yang berkaitan dengan proses pelayanan wagh
diimformasikan secara terbuka agar mudsh diketahui dan ;.’dpaihami aleh

masyarakat, baik diminta maupun tidak diminta.



1) Persyaratan pelayanan hanysa dibatasi pada hal - hal yang Berkaitan
langsung dengan  pencapaian  sasaman palayanan dengan  tefap
membarikan  keterpaduan  antara persyaralan dengan produk yang
berkaitan. ). Dicegah adanya pengulangan pemenuhan persyaratan dalam
proses pelayanan masyarakal yang bersangkutan mempersyaratkan adanya

kelengkapan persyaratan dari satuan jnsiansi pemerintah lain yang lerkait.

. Ketepatan Wakiu, kriteria inl mengandung ari pelaksanaan pelayanan

masyarakat dapat diselesaikan dalam waktu yang telah ditentukan

. Responsif, lebih mengarsh pada gaya tanggap dan cepal apa yang

menjadi masalah, kebutuhan dan aspirasl isyarakat yang dilayani.

h. Adaptif, cepat menyesuaikan terhadap apa yang menjadi luntutan
dan keinginan serla aspirasi masyarakat yang dilayani yang senanliasa
mengalami tumbuh kembang. Selain tu, dalam kondisi masyarakal yang
semakin kritis diatas, birokrasi publik dituntut harus dapal mengubah posisi
dan peran dalam memberikan pelayanan publik, dari yang suka mengatur dan
mamerintah berubah menjadi  suka melayani, dari yang suka menggunakan
pendekatan kekuasaan . berubah menjadi suka menolong menuju kearah
yang fieksibel kelaboralis dan dialogis dan dari cara-ara yang sloganis rrienuju
cara-cara kerja yang reaiifis pragmatis (Thoha dalam Widedo, B:im dalam

makmur 2013).

Mulgadi (2006 113) menyatakan bahwa standar kinedga organisasi
merupakan tingkat kinerja yang diharapkan tercapai dan dapat dinyatakan dakam
pemyataan kuantitald. Hal ini, menunjukkan bahwa salah satu prestasi panting
yang merspakan indikator tingkat keberhasilan organisasi adalah perfomasi



tingkat kimega yang dicapai. Dan kinerja organisas| tersebut berhuburgan
langsung dengan komitmen organisasi unfuk mencapaian visi-misi organisasi.
Mufjadi (2008) berpendapat bahwa kinerja merupakan penyelamatan efektifitas
operasional pada suatu wakiu tertentu dalam crganisasi, bagian organisasi, dan
karyawan berdasarkan sasaran, criteria yang telah ditetapkan sabelumnya,
Dapat diartikan kinera adaioh sustu kondisi yang harus diketahui dan
dinformasikan kepada pihak-pinak terentu untuk mengetahui ingkat pencapaian
suatu hasil instansi dihubungkan dengan visi yang diemban suafy organisasi
sera mengetahui dampak positf dan negafif dari suatu kebijakan operasional

yang diambil.

Dua aspek yang bisa dinilai bagi suatu kinerja perusahaan atau
organisasi adatah dar aspek finansial dan aspek non finansial {Mahmudi, 2005).
Aspek finansial dibagi kedalam tiga perspekif. Salah satu dar figa perspekiif
tarsehut adalah perspektif pernbelajaran dan perumbuhan, pengungkapan

kemampuan kerja, peningkatsn kemamgpuan sictem informasi dan mofivasi

pembardayasn kesarasian. Sesuai dengan pendapat tersebut, maka kinerja yang
dimaksud adalah hasil akhir penitaian atau hasil kerja yang dicapai dari sabiah
pelaksanaan tugas dan langgung jawab yang menggambarkan seberapa baik
dan benar karyswan dalam mermenuhi pekerjaanmya. Jadi kinerja organisasi
berhubungan langsung dengan pencapaian hasil dari pekerjaan tertentu.
Pengukuran kinerja dapat dilakukan dengan melfihat  indikalor kinerja iy sendin
yang lerdin antara lain wualitas pekeraan, kuantitas pekerjaan, ketepatan wakhu,

dan disiplin bekadga. Indikator tarsebut secara detail diarikan sebagai berkul:

. Kualitas pekerjaan, yaltu baik atau tidaknya pekerjaan yang dilakukan olah

para karyawan dalam menyusun Informasi yang diperoleh dilapangan.




« Kuantitas pekerjaan, yaitu jumiah atau banyaknya pekerjaan yang dihasikan
oleh para karyawan sesuai lugas dan fanggung jawabnya dakam memernufi

target yang ingin dicapal,

» Kelepatan waktu, yaitu kelepatan wakiu kerja dan keaktifan menggunakan

waktu sehingga pekerjaan diselesalkan dengan baik,

« Disiplin, yaitu kedisplinan kerja karyawan dalam melaksanakan tugas dan

tanggung jawabnya,

Seiring dengan pendapat Robbins et,al (2007) bahwa kinerja dapat dinlizi
dari empat dimensi yailu : 1) kuantitas pekerjaan, 2) kuafitas pekerjaan, 3
pengetahuan akan pekeraan dan 4) fenggung jawab terhadap pekerjaan.
Sedamayanti (2011) kinerja pegawal di amali darfi lma indikator yalu: 1)
Prestasi kerja, 2) Keahlian, 3) Perilaku, 4) Kepemimpinan.
e, Aparatur Sipil Negara

ASN menurut pasal 1 angka 1 UU No. 5 tahun 2014 menyebutkan
bahwa ASN adalsh profesi bagi PNS dan PPPK yang bekera pada instansi
pemerintah, PNS menurut Kamus Umum Bahasa Indonesia, adalah orang yang
bekerja untuk pemerintsh atau negara.

Bab Ill, jenis, status dan kedudukan pada baglan kesatu (jenis) passl
E-I:iikﬂ.'l‘akﬂn pap,a.mi ASN _t[H_E_l;i_iI'i gl.iu: PNS dan PPPK. Lebih lanjut dijelaskan
pada bagian kedua {élatus} pasal 7 yailu pads poin satu dijelaskan bahwa
PMNS sabagaimana dimaksud dalam pasal & huruf a merupakan pegawai ASHN
yang diangkal sebagai pegawal tetap oleh pejabal pembina kepegawaian

dan memiliki nomor induk pegawal secara nasional. Pengertian FNS menurut

Mahfud, MD ada dua bagian yaitu :



a. Pengertian Stipulatif adalah pengerian yang diberkan oleh undang-
undang terdang PNS sebagaimana yang teruang dafam pasal 1 angka 3
UU Mo, 5 tahun 2014 yang menyatakan bahwa PNS adalah warga negara
Indonesia yang memenuhi syarat tertentu, diangkat sebapai Pegawai ASN
secara tetep oleh pejabat pembina kepegawaian uniuk menduduki jabatan
pemarintahan.

b. Pengertian ekstensif adalsh pengerfian yang hanya beraku pada hal-hal
tertemtu. Hal-hal terientu yang dimaksod adalah lebin kepada beberapa
golongan yang sebenamya bukan PHS.

Berdasarkan beberapa pengertian tersebut dapat disimpulkan bahwa

PMS adalah orang-orang yang bekera di lingkungan instansi pemerntahan

sesual dengan syaral-syaral lerlentu yang telah diletapkan oleh peraturan

perundang- undangan, Sesuai dengan UL No. 5 tahun 2014.

Berdasarkan UU Mo. 5 tshun 2014, Fungsi, Tugas, dan Peran dari

ASN diatur dalam BAB IV pasal 10, pasal 11, dam pasal 12. Yailu sebagai

berikut :

a. Berdasarkan pada pasal 10 pegawai ASN memilikl fungsi sebagai pelaksana
kebijakan publik, pelayan publik, dan perekat dan pemersaty bangsa.

b. B_mlm.arlnm pada pasal 11 pegawal ASN mempunyal lugas
.untuk melaksanakan kebijzkan publik yang dibuat oleh pejabat pembina
kepegawalan sésuai dengan ketentuan peraturan perundang-undangan,
memberikan pelayanan public yang profesional dan berkualitas, dan
mempererat persatuan dan kesatuan dar Negara Kesatuan Republik

Indonesia.
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c. Berdarkan Pasal 12 peran dar pegawai ASN adalsh sebagal perancana,
pelaksana, dan pengawas penyelenggaraan fugas wmum pemerintahan dan
pembangunan nasional melalui pelaksanaan kebijakan dan pelayanan publik
yang profesional, bebas dari intervensi politik, serta bersih dari praktik KKN.

2.2 Tinjauan Empiris

2.2.4. Hubungan Antara Gaya Kepemimpinan dengan Kepuasan Kerja

Perlakuy pemimpin merupakan salah salu faklor penting yang dapat
mempengaruhi kepuasan kera. Hasil penelitian Gruenberg (1980) diperoleh
hahwa hubungan yang akrab dan saling tolong-menolong  dengan  teman
sekerja serta penyelia adalah sangat penting dan rerniliki hubungan kuat
dengan kepuasan kerja dan tidak ada kaitannya dengan keadaan tempat kesja
serta jenis pekerjaan.

Indikasi turunnya semangal dan kegairahan kera ditunjukkan dengan
tingginya tingkal absensi dan perpindahan pegawai. Hal itu timbul sebagai akibat
dari kepemimpinan yang tidak disenangi.

Salah satu faktor yang menyebabkan kefidakpuasan kerja iadah sifat
penyelta yang tidak mau mendengar keluhan dan pandangan pekerfa dan tidak
mau membantu apabila diperdukan (Pinder, 1984). Hal ini dibuktikan oleh Elakety
(1893) dimana pekerja yang menerima pmmﬂuﬂﬂn_ dari penyelia yang lebih
tinggi_dibandingkan dengan pandaian mereka sendin .alnsn lebih puas, akan
tetapl penyeliaan yang lerlalu ketat akan menysbabkan tingkat kepuasan yang
rendah (King €1 al,1982). Lebih lanjut Peter Lok dik (2004) menyatakan untuk
sampel Hongkong gaya kepemimpinan berpengaruh negalll dan signifikan
lerhadap kepusan kerfa tetapl uniuk sampal Australia gaya kepemimpinan
berpengaruh posilif dan signifikan lerhadap kepuasan kerja.



2.2.2 Hubungan Antara Gaya Kepemimpinan dengan Komitmen Kerja

Van Dyne dan Graham (dalam Coetzes, 2005) menyebutkan beberapa
fakior yang mempengaruhi komitmen organisasi seseorang adalah subordinate-
supervisor interpersonal relationship, peritaku dad supervisor merupakan guatu
hal yang mendasar dalkam meneniukan tingkat kepercayaan interpersonal dalam
unit pekeraan. Perflaku dad supervisor yang termasuk ke dalamnya sepert
berbagl informasi yang penting, membual pengaruh yang baik, menyadar dan
menghargai unjuk kera yang baik dan tidak medukai orang lain. Butler (dalam
Coetzee, 2005) mengidentifikasi 11 peritaku supervisor yaitu memfasiiitasi
kepercayaan interpersonal yaitu kesediaan, kompetensi, konsistensi, bijaksana,
adil, jujur, loyalitas, terbuka, menepatl janfi, mau menerima, dan kepercayaan.
Secara lebih luas apabila supervisor menunjukian perilaku yang disebutkan ini
maka akan mempemgaruhi ingkat komitmen bawahanmya.

Petar Lok dik (2004) menyatakan untuk sampel Hongkang dan Ausiraiis
gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen kerja.

Peneliian yang dilakukan di liga parusahaan (perusshaan A, B dan Ch
sekior konstruksi dl India menamukan bahwa g3 kepamimpinan tidak
berpengaruh positif dan gignifikan terhadap komitmen organisasi sebagian basar
karyawan di perusshaan konstruksi B tersebut (Nitadhavolu, 2018) lebih lanjut
temuan Mewstrom (1990}  mengkiaim bahwa karyawan yang merasakan
hubungan antara manajer Bni mereka dan din mereka sendin memiliki tingkat

komitmen arganisas| yang kebdh tinggi daripada mereka yang tidak.




2 2.3, Hubungan Antara Pemberdayaan ASH dengan Kepuasan Kerja

Penelitian yang dilakukan di organisasi Pemerintahan Uni Emirat Arab
(UEA) oleh Zeflane dan Hana tahun 2008, data didasarkan pada tanggapan 217
pegawai dari berbagai bagian di departemen organisasi bersebut. Hasll analisis
regresi beriahap mengungkapkan bahwa pemberdayaan berpengaruh positif dan
signifikan techadap kepuasan keda pegawai. Chang, Liu (2007) yang
menyatakan bahwa pemberdayasn mengarah ke hasil positif organisasl, seperll
tanggung jewab dan molivasl dalam pekeraan rutin  ditingkal karyawan,
meningkatkan kepuasan keda, kualitas layanan yang lebih baik, loyalitas
karyawan yang bkebih tinggl, dan memaksimalkan produklivitas.

Chehrazi dan Shafizadeh (2016) mernyatakan {erdapat hibwngan erat
antara pemberdaysan karyawan dengan kepuasan kerja, sehinggs
meningkatkan produktivitas.

2.2.4. Hubungan Antara Pemberdayaan ASN dengan Komitmen Herja

Jalal Hanaysha (2016) mengemukakan bahwa pembardayaan pegawa
berpengaruh posilf dan signifikan terhadap komilmen csganisasi di salah satu
universitas di Malaysia. Yani dkk (2016) hasil peneliiannya mengemukeakan
bahwa pemberdayaan berpengandh positif dan signifikan tefhadap Komitmen
keda guru datam penelitianmya pada SMEN 1 Mas Ubud Bali.

2.2.5. Hubungan Antara Kepuasan Kerja dengan Kinerja ASN

Berdasarkan hasil pensiitian yang dilakukan Ostroff {(1992) dalam
Sabri Murdin (2013), menunjukkan hubungan positif antara kepuasan keda
dengan kinara. Selanjuinya diungkagkan lebiv khusus, organisasi dengan
pegawai yang lebih puas, berkamitmen, mampu menyesuaikan difi dan tidak

stress  akan memiliki tingkat kinefa yang lebih tinggl dand pada pegawal yang




kurang puas, kurang berkomitmen, kurang mampu menyesuaikan dan Iehik
banyak mengalami siress. Kreltner dan Kinickl (2012) menyatakan balmwa
kepuasan kefa merupakan respon emosional terhadap aspek pekerjaan.
organisasi yang memilili karyawan yang lebih puas cenderung lebih efektif
dibandingkan crganisasi yang memdiki karyawan yang kurang puas. Fabbing
{2007). Agar dapat memahami kepuasan kerja karyawan, seorang pimpinan
harus memahami dengan baik karakteristk masing-masing bawahan.
Pemahaman yang balk tentang karakteristk individu menyebabkan seorang
pimpinan akan mampu menentukan pekerjaan yang sesuai dengan karakieristik
masing-masing bawahan, Kecocokan antara pekerjaan dengan karakterisiik
individu akan menyebabkan kepuasan kera tercapai, dan kineqa yang
diharapkanpun oleh pimpinan akan tercapai.

Di pasar lenaga kerja ada permintaan karyawan yang sangat berampil,
terlatih dan berkualitas. Output dan produktivitas organisasi divkur dalam hal
kinerja tenaga kedanya (Cumall et al., 2005), Ditemukan bahwa kinerja yang lebih
balk dari tenaga kera adalah hasil dari tingkal kepuasan kerja {Poza, 2002).
Manda dan Brown (1977) telah menyelidiki indikator kinerna karyawan yang
perting pada tahap perekrutan. Mereka menyimpulkan bahwa tingkat kepuasan
kerja dan motivasi mempenganushi produktivitas karyawan. Permintaan bedinera
o by gt opan.

2.2/, Hubungan Antara Komitmen Kerja dengan Kinerja ASN

Meyer et al. {1289) menguji hubungan antara kineda manajer tingkat
atas dengan komitmen affeciive dan komilmen confinuance pada perusahaan
jasa makanan. Hasil peneliiannya menyatakan bahwa komitmen afectve
herkorelasi secara positif dengan kinera, sedangkan komilmen continuance



nerkorelasi secara negatif dengan kinerja. Namun, lemuan tersebul beriawanarn
dengan Somers dan Bimbaum (1998) mengemukakan bahwa komitmen

organisasional (affective dan continuance) tidak berpenganuh terhadap kinerja.

Penelitan dard Hamison dan Hubard (1983) miyatakan  batwa
komitmen mempengaruhl outcomes (keberhasilan) suatu organisasi, Karnyawan
yang mempunyal keterdibatan linggl dalam kekerja dan tidak mempunyai
keinginan keluar dar perusahaan, maka hal ini merupakan modal dasar nkuk
mendoreng produkiifitas yang tinggi. Pendapal ini didukung oleh Moncreif ef af
{(1997) yang mengungkapkan bahwa komilmen kaqra:--;m lerhadap organisasi
yang tinggl akan berpengaruh terhadap kinerja.

Menunet Momison (1984) dalam Yuwalliantin,d { 2008) komitmen
dianggap peniing bagi organisasi karena : (1) pengaruhnya pada fumover, (2Z)
hubungan kinera yang mengasumsikan bahwa individu yang memiliki komitmen
cenderung mengembangkan upaya yang lebih besar pada pekerjzan.
Komitmen organisasi merupakan sualu konsistensi dar wujud keterikatan
seseorang terhadap organizasinya.  Adanya komitmen yang tepal akan
mamberikan mofivasi yang tinggl dan memberikan dampak yang positif tﬁTu:Ep
kinerja swalu pekefaan,

22.7. Hubungan Antara Gaya Kepemimpinan dengan Kinerja ASH
Pemimpin mempunyai tanggung jawab menciptakan kondisi-kondisi
‘yang merangsang anggeta agar dapat mencapai tujuan yang ditentukan. Gaya
kapemimpinan menjadi camin kemarpuan seseorang dalam mempenganshi
individu atau kelompok. Seorang pemimpln harus mampu menjags keselarasan
antara pemenuhan kebutuhan individu dengan pengarahan individu pada tujuan

organisasi, Pemimpin yang efektif adalsh pemimpin yang mengakui kekuatan-



kekuatan penting yang terkandung dalam individu atau kelompok, serta fleksibel
dalam cara pendekatan yang digunakan demi meningkatkan kinera seduruh
organisasinya, Menurut Kepelman (1988), -faklor-faklor yang mempanganhi
kinerja adalah: ingividu characteristics (karakieristik individual), organization
characteristics (karakteristik organisasi), dan work characterstics (karakfleristik
kerja). Lebih lanjut oleh Kopelman dielaskan bahwa kinerja selain dipengaruhi
oleh faktor lingkungan juga sangat tergantung dar karatedstik individu seperti
kemampuan, pengetahuan, keterampilan, motivasi, norma, dan nilai dalam
kaitanya dengan konsep kinera, tedfihal bahwa karakterisik individu seperti
keprbadian, umwr dan jenis kefamin, tingkat pendidikan suku bangsa, keadaan
sosial ekonomi, pengalaman terhadap keadaan yang lalu, akan meneniukan
perlaky kera dan produkiivitas kerja, baik individu maupun organisasi sehingga
hal tersebut Skan menimbulkan kepuasan bagi pelanggan. Karakterstik individu
selgin dipengaruhl oleh lingkungan, juga dipengaruhi oieh: a) karakieristik
orgnisasi seperti reward system, seleks| dan pelatihan, sinukiur organisasd, visi
dan misi organisasi serta kepemimpinan. Penelitian yang dilakukan Peter Lok
dkk (2004) menyatakan wntuk sampel Australia gaya kepemimpinan berpangaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, komitmen dan kinerja sedangkan
untuk hongkong bempengaruh  negaiif dan  signifikan pada  kepuasan,
berpengaruh posilif sig teshadap komitmen dan kinerja. Hmryrm-\"eh (202) dan
Yuniartl dkk (2014) menyatakan gaya kepemimpinan berpengaruh posiif dan

signifikan lerhadap kinerja pegawai.



2.2.8, Hubungan Antara Pemberdayaan ASN dengan Kinerja ASN

Organisasi peru  mengelola dan meningkatkan kinerja kanyawan
mereka. Seperti kekustan atau menghasilkan efek kapasitas yang dlinginkan,
kemampuan karyawan dilingkatkan cleh pemberdayaan, tidak diragukan lagi.
Pemberdaysan bisa diformulasikan sabagal kombinasi empal dimensd, Dengan
demikian, penyatuan faklor pemberdayaan meningsatkan peran kemampuan
Individu karyawan (Shulagna, 2008). Ada yang berpendapat jika salah salu
slemen kurang, tidak sepenuhmya akan menghilangkan. tingkat pamberdayaan
kesaluruhan (Shulagna, 2009), lstapi yang lain (Bowen dan Lawler 1ll, 19895)
percaya bahwa, salah satu dar empal elemen berkurang, yailu kekuatan,
infarmasi, pengetahuan, dan penghargaan akan sepenuhnya menghancurkan
pemberdayaan, Dengan demikian, karyswan yang diberikan kekuasaan,
pengetahuan, informasi, dan penghargaan akan lebih terfibat dan diberdayakan
di semua tingkatan program pengembangan biania.

Pemberdayaan menandakan isfilah peningkatan keterfibatan karyawan
dalam proses organisasi dan pengambiian kepulusan (Sinha, 2005). Semua visl
dan sirategi dalam personil organisasi periu dan biza diberdayakan. Sayangnya,
pemberdayaan jarang digunakan di organisasi dan kurang umum sepertl upaya
manajemen misalnya m kera, manajemen mutu atau kentrol inventans.
Meskipun pemberdayaan m;numuamﬁ kinerja dengan cama yang positif,
sayangnya itu fidak /belum dapat berukur baik dan langsung.

Sefiap karyawan dalam organisasi harus memparimbangkan unsur-
unsur pangaruh yang kompeten yang dapat diselaraskan sebagai komitmen,
kemarnpuan, dan efika, untuk menciptakan individu dan [klim yang diberdayakan

dan juga kinerja yang jauh lebih bak di organisasi. Komitmen: pemberdayaan




membawa kelerikatan psikologis karyawan ke organisasi, yailu komitmen.
Komitmen terhadap pekeraan menngkat saal  akuntabilitas meningkat.
Pamberdayaan juga mengarah pada keteribatan karyawan. Dan keiika aca
tujean bersama, karyawan menjadi pembuat keputusan yang mengarah ke
tyjuan dan sasaran organisasi, Kemampuan: menurul sejarah,  kelka
kesempalan diberikan kepada sesecrang dengan sikap yang benar dia akan
melakukan yang terbaik sesual kemampuan yang dimilidnya. Oleh karena itu,
dengan pemberdayaan, karyawan lemmotivasi dan diber kesempatan untuk
memanfaatkan peluang terbalk yang diberikan kepadanya. Tempal Kena Akan
memberinya kebebasan yang menyenangkan dan dia akan mendapatkan
kesenangan dari pemenuhan kontribusinya uniuk bekerja dan mendapalkan
kepuasan kerja, Efisitas: merupakan prinsip-prinsip yang diterima tentang benar
dan salah yang mengaiur Engkah laku secrang karyawan yang berellka, Ketika
karyawan diberdayakan, #u akan mengarah pada pengaruh yang kompefen.
Memberdayakan dengan meningkatkan lebih banyak kebebesan akan
menyebabkan karyawan mengungkapkan kebenaran bukan kepaksuan, dan
kepura-puraan. Lebih lanjul peneiitian yang dilakukan oleh Demirgd dids (2010)
mengungkapkan bahwa pemberdaysan karyawanipegawal berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja di Turky.

2.2.9. Hubungan Antara Gaya Kepemimpinan dengan Kinerja ASN Melalul
Kepuasan Kerja dan Komitmen Kerja

Agar dapat memahami kepuasan kerja karyawan, Seorang pimpinan
harug memahami dengan baik karakierslk masing-masing bawahan.
Pemahaman yang baik teniang karaklesistik individu menyebabkan ssorang
pimpinan akan mampu menentukan pekerasan yang sesial dengan kasakteristik
masing-masing bawahan. Kecocokan antara pekerjaan dengan karakteristik



———— gy -

individu akan menyebabkan kepuasan kera fercapai, dan kinerja yang

diharapkanpun oleh pimpinan akan lercapai (Robbing, 2007). Hasil penaditian
menemukan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap
komitmen organisasi serta meningkatkan prestasi kerja karyawan media di afrika
selatan (Babalola, 2016). Hasil penelitian lain dengan menggunakan analisis
SEM memberkan bukii bahwa gaya Ir.apémlmpinm secara  signifilkan
mempengarihi  peningkatan Kinerja PNS melalui komimen organisasi dan
kepuasan kerja (Christan Toban dan Herman Sjahruddin, 2016) Lebih lanjut
penelitian yang diakukan oleh Peler Lok, Jhon Crawford pads tahun 2004 yang
mengambil sampel Australia dan hongkong mengarmukakan bahwa gaya
kepemimpinan berpengaruh  positif dan signifikan terhadap kepuasan kearja,
komitmen dan kinera sedangkan untuk hongkong gaya kepemimpinan
berpengaruh negatif dan signifikan pada kepuasan kerja, berpengaruh positif

signifikan terhadap komitmen dan kinerja.

Menurut Gibson (1987) ada 3 faklor yang berpengaruh terhadap kinedja:
a) Faktor individu: kemampuan, ketrampiian, latar belakang  keluarma,
pengalaman keda, lingkat sosial dan demografi sesecrang. b} Faktor psikclogis:
persepsi, peran, sikap, kepribadian, motivasi dan kepuasan kerja. ¢) Fakior
organisasi; struktur organisasi, desaln pekedaan, kepemimpinan, sistem

penghargaan (reward syslem).

2.2.10. Hubungan Antara Pemberdayaan ASN dengan Kinerja ASN Melalui
Kepuasan Kerja dan Komitmen Kerja
Tingkat kepuasan kera terkail dengan pemberdayaan yang lebih linggi
dan berkurangnya stres , peningkatan produklivitas, pertumbuhan organisasl,
dan peningkatan motivasi dl antara karyawan {Sledge, Miles, & Coppage, 2008).



Yani dkk (2016) hasil penelitiannya  mengemukakan bahwa
Pemberdayaan berpengaruh posilil dan signifikan terhadap kepuasan kerja dan
komitmen kerfa guru dalam peneliiannya pada SMKN 1 Mas Ubud Bal,
Penefitian yang diakukan oleh Pelt et al{2011) bahwa pemberdayaan
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kera, namun penefitian ini berotak
balakang dengan penailian yang diakukan Lodjo (2013) yang menyatakan
pemberdayaan tidak barpengaruh signifikan terhadap kepuasan kera.

Karacoc  (2000) menyebutkan dengan  mengadopsi  strategi
pemberdayaan, diyakini bahwa karyawen akan merasakan din mereka layak, dan

pada akhimya dapat meningkalkan produktivitas dan kualilas kerja mereka.
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KERANGKA KONSEPTUAL DAN HIPOTESIS

3.1. Kerangka Konseptual Penelitian

Organisasi  pemerntahan  daerah  memspakan lembaga yang
menalankan roda pemerntaban, dalam  implementasi  desentralisasl  atau
atonomi dasrah, menuniut edanya faktor pendukung yang harus dipechatian,
gsalzh satunys adaiah menesia sebagai pelaku dan penggerak  sistem
pemerntahan sehingga berhasil alau lidaknya penyelenggaraan pemerintahan
dan pembangunan daerah, sangat fergantung lerhadap bagaimana mengelola
atau mengatur sumber daya manusia yang terkait {aparatur daerah). Sesual
dengan UL nomor 5 tahen 2044 tentang Aparaber Sipil Megara, yang
menjelaskan Aparatur Sipll Megara sebagal profesi bagi pegawai negeni sipil dan
pegawai pemerntah dengan pefanjian kerfa yang berkerda pada instansi
pemerintah, dan diangkat oleh pejabal pembina Kepegawsian, serta diserahi
tugas dalam suatu jabatan pemerintahan alay diserahi tugas negara lainnya dan
digajl berdasarkan peraturan perundang-undangan. Namun sebagal bagian dari
reformaszl, dan dalam rangka pelaksanaan cila-cita bangsa dan mewujudkan
tujuan negara, maka diperlukan manajeman aparatur sipll negara dalam rangka
menghasilkan aparatur sipil negara yang profesional, memiliki nital dasar, etika
profesi, dan bersih dar praktik korupsi, kolusi, dan nepolisme. Adanya
penurunan kinerfa oleh aparatur yang bisa dilihat dar perubaban sikap dan
mental aparatur dalam meleksanakan tugas, Perubshan sikap dan tingkah laku

aparatur diarahkan kepada pelaksanaan fugas dan fungsi pencapaian lujuan,




serta sasaran organisasi yang lidak dikerqakan sebalk mungkin sehingga
diperiukan sosok pemimgin untuk mengaiur dan meningkatkan kinera pegawai,
Kepemimpinan adalah sslah satu fakior penting sekaligus penentu
keberhasilan sebuah Instansi dalam hal ini beraku wntuk semua instansi
pemerintahan di setiap dasrah. Menuret Yukl (2010), kepemimpinan adalah
proses mempengaruhi orang lain untuk memahami dan setuju f=ntang apa yang
periu dilakukan dan bagaimana melakukannnya, dan proses unfuk memfasilitasi
upaya individu dan kolekld wenluk mencapai fujuan bersama. Robbins (2003),
kepemimpinan adalah kemampuan uniuk mempengaruhi suste kelompok guna
mencapai serangkaian fujuan, Kinerfa Aparatur Sipll Megara fidak hanya
dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan dan komitmen, letapi dipenganihi juga aleh
Pemberdayaan Aparaturlpegawai. Cluuterbuck dan  Kemaghan [2000)
menyebutkan sejumiah manfast yang dapat diperolah organisasi dengan
medakukan pemberdayaan pegawai mereka; 1) Quality, Kebanyakan organisasi
merasa harus mealakukan perbaivan terus menemus untuk dapal kompeditif. Liniuk
dapat terus menerus melakukan perbaikan, maka yang dapat dilakukan adaiah
get people o own thelr job, dan untuk Hu dibutuhkan pemberdayaan wntuk
memotivasi mereka, 2) Innovation, transfer kekuasaan yang dilakukan melabul
pamrday-am akan nmﬂpta#mn kreativitas karyawan, karena karvawan
mamﬂ'h J-cah-ahasan dalarm mny«alasaﬁan fugas mmlca 3).5taf Loyally dan
Retenfion, sejumlah bukl yang kual mm.lrwhhan bahwa organisasi yang
menerapkan pembardayaan secara  substansial mampu menumunkan labor
turmower, meningkatkan produktivitas dan kineranya serta pelayanan menska. 4)
The Leaming Organizalion, adalah sesuatu yang membantu  individu

mengembangkan perubahan yang bermanfaat, dalam hal pedlaku dan keahlian,




Selain gaya kepemimpinan dan pemberdayaan, komitmen dan kepuasan kerja
juga sangat mempengaruhi kinera pegawal, Menuni Gibson (1957) ada 3 faktor
vang berpenganuh terhadap kinarja: a) Faktor individu: kemarmpuan, ketrampilan,
latar belakang keluarga, pengalaman kerja, tingkal sosial dan demografi
seseorang. b) Faklor psikologis: mepm peran, sikap, kepribadian, motivasi
dan kepuasan kerja. c) Fakior organisasic strokiur organizasi. desain pekerjaan,
kepemimpinan, gistem penghargaan (reward system).

Kerangka konseptual peneliian ini akan dibual berdasarkan pada
penggabungan, pengembangan, sera modifikasi dar beberapa konsep dan teon,
Varable vang digunakan pada penelifian ini yaitu; Gaya Kepemimpinan,
Pemberdayaan Aparatur Sipll Megara, kepuasan kerja, Komitmen Kedga dan
Kinera Aparatur Sipil Megara di Provinsl Sulawes! Barat.

Dalam kerangka konseptusl penelitian ini akan dmraikan hubungan
diantara varable yang akan ditelil dalam bentuk hubungan kausalitas antara
variable satu dengan variable |sinnya, baik =sebagai independent vardable
maupun sebagai dependerd vadable. Secara |engkap kerangka konseplual

penelitian tersebut dapat dilinat pada gambar bemkut:

zambar 3.1 Model Kerangka Konsaeptual Penelitian




3.2 Hipotesis Penelitlan

Berdasarkan latar belakang, rumusan masalah, tojuan  penelifian,

landasan tecritis, maka dapat dinenuskan beberapa hipolesis penelitian sebagai

beesrikul:

1.

Gaya kapemimpinan (X1) berpengarsh langsung dan signifiken terhadap
kepuasan keria (Y1) pemerintah daerah di Provinsi Sulbar (Two Factor
Theory Hesrberg dalam Khanka, 2000 )

Gaya kepamimpinan (¥1) berpengaruh langsung dan signifikan  terhadap
komitmen Kera (Y2) pemedntah daersh di Provinsi Sulbar (Mewstrom,

1880}

. Pemberdayaan ASMN (X2} berpenganuh langsung dan signifikan lerhadap

kepuasan kerfa (Y1) pemerntah daerah di Provinsl Sulbar (Sledge, Miles, &
Coppage, 2008)

Pemberdaysan ASN (X2) barpengaruh langsung dan sigrfikan lerhadap
komitmen Kerja (Y2) pemerintah daerah di Provinsi Sulbar (Hanaysha, 2018)
Kepuasan kerfa (1) berpengaruh langsung dan signifikan fefhadap Kinerja
ASN (¥3) pemerntah deerah di Provinsi Sulbar (Gibson, 1997)

. Komitmen kerja (Y2) berpengaruh langsung dan signifikan terhadap kinerja

ASN (¥2) pemerintah daerah di Provinsi Sulbar (Glbson, 1997)

. Gaya kepemimpinan (X1) berpengaruh lengsung dan signifikan terhadep

kinerja ASN (¥3) pemerintah daerah di Provinsi Sulbar (Gitson, 1987)

Pemberdayaan ASN (X2) berpengaruh langsung dan signifikan terhadap
kinerja ASM (Y3) pemeriniah daerah di Provingi Sulbar (Cluuterbuck dan
Kemaghan, 2000) '




8. Gaya kepemimpin (X1) berpengaruh tidak angsung metalui kepuasan kerfja

{1} dan komitmen kera (Y2) terhadap kinerja ASN (Y3) pemerindah daerah

di Provinsi Sulbar (Christian funan dan Hemman Sjahruddin, 2016)

10. Pemberdayaan ASN (X2) bepengaruh tidak langsung melalui kepuazan kerja
(Y1)} dan komitmen kera (Y2) terhadap kinerja ASN (Y3) pamariniah daerah

di Provinsi Sulbar (Yani die, 2016)




BAB IV

METODE PENELITIAN

4.1. Rancangan Penelitian

Sesuai dengan nemusan masalah, fujuan penelitian, maka panefitian i
termasuk  dalam peneliian  eksplanatord. Penelitan inl  berusaha  untuk
menganalisis berbagai fakiorfakior vang lerkait dengan objek peneltian. Objek
penalitian inl mencakup berbagai  varabel, yakni; Gaya kepemimpinan,
Pemberdayaan Aparalur Sipil Megara, kepussan kerja, komitmen Kera dan
Kinera Aparatur Sipll Negara Satuan Kerja Perangkat Daerah (SKPD) di Provinai
Sulawes| Barat. Karena adanya beberapa varabel yang ingin dikajl dafam
penelitian, maka melibatkan beberapa varlabel wama untuk mengetahui
penganih vardabel vang satu lerhadap variabel lainnya.

Metode yang digunakan dalam penelitian inl adalah metode suney
denpan teknik Proporfional Statified ramdom sampling yailu cara mengambil
sampel dengan memperhatikan strata (fingkatan) & dalam populasl (Uhwan,
20114) dimana data yang dikumpulkan merupakan data yang bersifal cross
sectianal vyang dipercleh dar responden dalam menjawab ilem-item yang
berkaitan dengan variable-vanabel Gaya Kepemimpinan, Pemberdayaan ASN,
Kepuasan Kerja, Komitmen Kera, dan Kinerja ASN di Provinsi Sulawesi Barat.
4.2. Waktu dan Lokasl Penelitian

Lokasi penelitian ini akan dilakukan di wilayah Provinsi Sulawesi Baral.
Adapun lokasi penentuan dilakukannya peneliian melputi wilayah kabupaten di
Provinsi Sulawesi Baral yaitu {1) Kabupaten Mamuju dengan Ibu Kofa mamuju,

yang dikelompokkan dalam beberapa dinas, sepert; {(a) Dinas Pendidikan dan

B4




Kebudayaan, (b) Dings Kesehatan, (c) Dinas UKM dan Koperasi dan d) Dinas
Sosial, (2) Kebupaten Majene dengan ibu kota majene, juga dengan populasi
yang sama dengan populasi diambdl di Kota mamuju, yaitu: (a) Dinas Pendidikan
dan Kebudayaan, (b) Dinas Kesehatan, (c) Dinas UKM dan Koperasi, dan (d)

Dinas Sosial. Demikian juga untuk kabupaten Polman,

4.1 Populasi dan Sampel

Sugiyono (2009:80) meryalakan bahwa populasi adalah wilayah
generalisasi yang terdid atas objek’subjek yang mempunyal kualitas dan
karakieristk ftertentu yang diterapkan penelii uniuk dipelajarl dan ditark
kesimputan, Selain itu, Arkunto (2006:130) juga menyalakan bahwa populasi
adalah keseluruhan subjek peneliian. Populssi penelllan ini adalah SKPD
(Satuan Keqga Perangkal Daerah) ol 3 Kabupaten Provinsi Sulawesi Barat yaitu
Kabupaten Mamuju, Kabupaten Majene dan Kabupaten Polman. Sedangkan
pengambilan sampel dar poputasi yang ada yailu menggunakan teknik
Proportonale Stratifed Random Sampiing. Adinya, bahwa metode pemilihan
sampel alau cara mengambd sampe! dengan memperhatikan strata (tingkatan) di
dalam populasi (Ukwan, 2014). Jadi, berdasarkan tehnik di atas maka populasi
dalam penelian ini adalah 12 SKPDDinas yang tupoksinya berhubungsn erat
dengan indikator-indikator Indek Pembangunan Manusia (IPM) yaliu Dinas
Kaesehatan yamg berhubungan dengan pelusng hidup (kesehatan), Dinas
Pendidikan yang berhubungan dengan akses ’nerhadaa:; pengetahiean
(pendidikan) dan Dinas Sosial serta Dinas Koperas| dan UKM yang berhubungan
dengan stendar hidup kayak (kesefahiersan). Pegawal neger yang diber
kepercayaan mewakili unit organisasi diseiap SKPD Mulal dard kepala Dinas,
Sekretaris, Kepala Sub Baglan, Kepala Bidang, Kepala seks| dan Pejabat




bearisut :

Tabel 4.1 Sebaran Populasi dan Responden

Fungsional berjumlah 216 orang, Peneniuan jumiah sampel adsiah sebagai

Jabatan | Kep. |Sekr. | Kep. | Kep. |Kep. | Paj. Total
l'D}na.u Dimas | Sub. Bidang Seksl | Fungsi | (Omg)
| Baglan onal

Instansi {

DinasPendidikan 3 3 a 10 33 - B ]
Dan Pemuda |

iahraga -

Dinas 3 3 ] 11 a0 2] B3
Kasehatan

Dinaskoperasi, 3 3 T 10 25 . L L]
LI,

Pardagangan

danPearndustrian

Dinas Sosial E] 3 7 ] 25 47|
Total (Orang) 12 12 [« 3 40 113 a 216

Sumber: diokah kembali 2018

Sampel adaiah sejumiah individu yang merupakan perwakilan populasi
yang akan diteili. Berdasarkan panyatean distas maka jumlab responden yang

akan diambil dalam penelilian ini didasarkan atas pendapat Slovin dalam LUmar

(2011) dengan menggunakan rumus ;

N
na ——
1+ (W )e)’

Keterangan : n = Jumlah sampel N = Jumish populasi e

kelonggaran

= PFrosaniase




e¢=5%=0035

I
T+ 726 (2057

Z16

" 1478 (00025

]
F+-0,80

14

= 140 = 140 orang

Tabal 4.7 Data Pengambilan Sampel Karyawan

Jabatan | Kep. |Sek. | Kep. Kep. gap- Pej. Total
Dinas | Dinas | Sub. Bidang Seksi | Fungsi | (Org)
Bagian onal

Instansi T
Dinas q 3 7] 10 11 - 36
Pendidikan Dan
Permuda
Olahraga
Dinas 3 3 2] i0 : 3 35
Kesehatan
DinasKoperasi, 3 3 7 9 13 o 35
LIKCM,
Perdagang-
an dan
Fenndusirian
Dinas Sosial 3 3 7 9 " . a3

Total (Orang)




4.4, Teknik Pengumpulan Data

Tehnik yang digunakan uniuk mendapatkan data yang dibutuhkan
dalam penelitian dilskukan dengan menggunakan Kuesioner yaitu mambagikan

K sioner.

Riduwan (2003) menyatakan bahwa angket (Questionnaine) mesupakan
daftar peranyaan yang diberikan kepada orang lain, dan bersedia memberikan
respon sesusi permintaan pengguna. Berdasarkan indikator dari semua variabef
penelilan, maka dibual daflar pertanyaan yang diberikan pada pimpinan SKPD
mulai dari kepala dinas sampai dengan kepala seksi dan stal fungsional setagal
perwakidan poputas| di masing-masing kabupaten yang dijadikan sampel datam

penelitian ini.



4.5 Teknlk Analizis Data

Lji Validitas dan Heliabiliias Instrurmsen

Jenls pengujian sangal penting dikarenskan data merupakan
penggambarkan variabel yang diteliti dan berfungsi sebagai alat pembuktian
hipotesis, sehingga sebelum dianalisis, data tertebih dabulu harus diufi. Hal ini
mangingat valid atau tidaknya data sanpat menentukan bermutu atau Gdaknya
data tersebut. Hal ini tergantung insirumen yamng digunakan, yakni harus

memenuhi azas validitas dan reliabilitas instrumen,
1. Ui Walidias Instrumen

Ujl validitas instrumen merupakan alal yang dapat digunakan unluk
mengetahui sah tidaknya sampel yang akan diufi, Obeh karena itu, validmya .
instrumen yang akan digunakan sangat lerganiung pada alat ukur yang akan
dipakai. Tentu alal ukur tersebut sangat terkait dengan apa yang diukur maupun
dinginkan  (Arikunbd, EE.IJE:HH-}. Dalam meneniukan valid tidak sebuah
insirumen, fu sangat lerkalt dengan pengujian validitas instrumen yang
digunakan, terutama lerkall dengan validitas isi (conten validity), hal ini sangal
terkail dengan logika validitas yang disusun berdasarkan kisi-kisl instrumen yang

dibual penelit.

Valid lidaknya sebuah instrumen sangal terkait dengan konten (i)
masing-masing variabel yang akan diuji (diukur), Setelah dilakukan pengujian
alas keakurntan kisk-kisi yang telah dibual penelili, maka instrumen yang
dirumuskan tersebut telah siap dan memadal dari aspek isikonten (Arkunto,

2002:245).



Salah satu cara yang ditempuh penelll untuk mendapatkan validitas
instrumen tersebut adalah dengan cara menjabarkan semua varabel yang akan
diukur sesuai dengan kiskkisi dari masing-masing butir pertanyaan yang ada
dalam kuesioner. Hal ini dakukan untuk mengedahul apakah instrumen yang
digunakan tersebut telah mencerminkan isi yang dikandung dar semua varnabel

wang akan diuji.

Pengujian tersebut dimaksudkan wntuk mengetahui sampal sejavh
mana alat tersebul memadal dan dapat digunakan untuk mengeles Izl dari
semua varabel yang akan dijuji berdasarkan kerangka konseptual yang ada
{Suglyono, 2000; 38).UF ini dimaksudkan unfuk memastikan  tingkat kevalidan
sekalompok data dengan instrument terteniu. Sebuah Instrumen dikatakan valid
bila mampu mengukur apa yang seharusnya divkur dan mampu mengungkap
data dari variabel yang diteliti secara tepat. Tinggi rendahnya validitas instrumen
menunjukkan sejauh mana data yang terumpu tidak menyimpang darl
gambaran tentang variabel yang dimaksud. Alat ubur mempunyal nilai validitas
yang tinggi apabila dapat menjaiankan fungsinya dengan tepst dan memberikan

hasil pengukuran yang sesuai dengan tujusan pengukuran.
2. Uji Reliabiltas Instrumen

Lyji _reahi!nu instrumen merupakan alal ukur yang digunakan uniuk
mengungkap data-dsta yang dapat dipercaya yang digunakan sebagai alal
pengumpul data (Arkunto, 2002:146). Hal ini diakukan uniuk dipakai dalam
pengujian reabilitas instrumen yang dipakai sebagal pengambd data, untuk
mengatahui derajat keakuratan aiat ukur dalam mengukur apa yang akan dlbukour,

Hal ini disampaikan Sugiono (2002:287) menyatakan bahwa instrumen yang



reliabel merupakan instrumen yang baik dan bisa digunakan beberapa kali untuk
objek yang sama, juga dapat menghasilkan data yang sama. isliah reliabed

hampir sama dengan handal, artinga keakuratsn  alst  fersebt  dapal

dipertanggungjawabkan.

Alal yang baik lentunya juga dapal manghasikan oulput yang baik, tentu
alad ukur tersebut dapat memberikan hasil yang maksimal. Reabilfas insirurmen
menspakan kestabilan, keandalan, hkeakuwratan, ketepan, keterparcayaan
instrumen  (Any,2003). Hal ini menunjukkan babwa reabilitas nstremen
merupakan derajal keajegan aial ukur yang dipakai unfuk menguker sesuats

yang akan diukur,

Reliablilas memupakan Indeks yang menunjukkan sejauh mana swatu
glat ukur dapat dipercaya alau diandalkan (Singanmban, 19851400, Suatu alat
ukur dikatakan relabel jika selaly mendapat hasil yang tetap sama dan gejala

pengukuran yang tidak berubakh, meskipun diakukan dalam wakbu yang berbeda.

Liji reliabifas dalam penelitian ini, menggunakan Kriteria pengujian yang
digunakan apabila reliabilitas suatu instrumen yang memiliki koefisien reliabiitas

0,5 atau lebih, maka dapat dikatakan sebagai pengumpul data yang handal.

3. Analisis Data
Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan
menggunakan leknik analisis Structural Equation Modaling (SEM) program amos

varsi 23,00,

Berdazarkan kerangka konseptual dibentuk hubungan fungsional dan
persamaan sinsdur sebagal berikut:



Persamaan fungsional :

Y= T { Ke, Ka] corenssnensnsmnsssmssrenserasnesnesrses (23
T3=F[x1,:fgl"l"-||"r'=} .............................. m}
Sehingga ;

Yy = Gp+ 0y Xyt 0g X HEy
Ya= Pot By + Bos + B2

a2 yp+ wiy + pla + ¥y + 2ty

ntnfitait e

1] i 15 g+ Xy o Xy 45
1 i :Fi = ﬂn+,ﬁ|‘1I,+|ﬂzH3+ £z
¥ ~h 1] |k
1 0 0]

BotBiXy + P X + &

'I"] i *ﬂu'['ﬂl.:l‘f'ﬂ'lxj'l'e']
¥z i 1 0

'I"'_; -1"]. —Fs 1 l}"u+:"1xj '|'?': .'l"i-l- E3
'I", I 1 ﬂ- -ﬂg+ﬂjxi'+|11xz+51
Vil = i 0 1 0| |fp+bXytfi;te
¥ Y, % 1 1,'&4-;'1.!'1-1-}&1}-1- Fy

1‘3 (1 O 0] .ﬂg+ﬂ]x1 +Hxl+1j
Vel = 1|0 1 0f |Bo+FXi+B:Mat &
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Reduce formnya ;

1 Yismp+m X vap st
2 et BA G
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Faoym # @ Xy F1@ N 16t Rt B X + 0 50+ pe

RtnXit+rpit 6

¥a = (ryoe + B0+ K} + (rym + 2,0 + 50K+ (e + 1 + R0+
(ryfy + 7,62 +65)

¥y =B + By Xy + BoXy + £,

Keterangan :
1] Kooslamta:
ity = Konstanta untuk ¥y
fs = Konstanta untuk I3

By = py@p + 7o + 3y = Konstanta untuk ¥y

2} Pengaruh Langsung
iy = Pengareh langsung Xyterhadap ¥
iz = Pengaruh langsung X;terhadap ¥y

£, = Pengaruh langsung X, terhadap ¥}

fi; = Pengaruh langsung Xyterhadap ¥;

7, = Pengaruh langsung X;terhagap ¥y
¥; = Pengaruh langsung Xpterhadap ¥y
¥y = Pengaruh langsurig ¥iterhadap ¥y

AR Pengaruh fangsung ¥y terhadap ¥

3} Pengarub tidak Langsung
ryd = Pengaruh tak langsung Xy terhadap ¥ melalul ¥




#y2z = Pengaruh tak langsung X;terhadap ¥y melalui ¥;

J"'*J?: = Pengaruh tak langsung X, terhadap ¥; melalul ¥;

¥ 2 = Pengaruh tak langsung X;terhadap ¥ mekalul ¥y

4) Total Pengaruh
B =ne tRhtn=
Tatal Pengaruh X, terhadap ¥y
By =pa +rfatry=

Tokal Pengaruh X; terhadap 1y

5} Emor Term
£y = Error term dari ¥
£; = Error term dari ¥;

Ey = Y5€1 + ¥, 62 + &5 = Error term dari ¥y

Analisls dan interpratasi data di tjukan untuk menfawab perlanysan:
pertanyaan penelitian dalam rangka mengungkap fenomena sosial tertentu.
Analisis data adalsh proses penyederhanaan data ke dalam benfuk yang lebih
mudah dibaca dan dimplemeniasikan. Metode yang di pitih untuk menanalisis
data harus sesual dengan pola peneliian dan variable yang akan diteliti, Untuk
menganalisis dafa digunakan The Stuclural Equalion Modeling {SEM) dan paket
Saltware stalistik AMOS 23.0 datam model dan pengkajian hipotesis. Model
persamaan strukiural, Struclural Equation Model (SEM) adalah sekumpulan




teknik-teknik stalisfical yang memungkinkan pengujian sebuah rangkaian

hubungan relative “rumit” secara simultan (Ferdinand, 2000).

Pada tahap validasi, verifikasi atau evaluasi model, kriteria keberhasilan

model dapal dinyatakan dengan perimbangan-partimbangan berikut :

1. Sampal dmanafingkatan mana hasil pemodelan sesuai dengan ekspekias
teodlis yang diajukan alau sesual dengan fakia-fakia empirk yang telah
benar-benar diketahui secara wmum.

2. Sampai dimanafingkatan mana hasil pemodelan memenuhd critera pengujian
sesual atau lolos terhadap pangujian hipotesis.

3, Sampal dimanafingkatan mana hasil model sesuai dengan Wujuan swal yaliu;
Apakah model yang digunakan bermanfaat wntuk menjelaskan fenomena
yang ada
Apakah moded akurat datam memprediksd ingkat vanabie terteniu

Apakah model dapat digunakan sebagal dasar unluk menentukan kebijakan

yang optimal (Ferdinand, 2013).

4.6, Definisi Operasional Variabel

Variabel penelitian dalam kajian ini meliputi variabel gaya kepemimpinan
dan pemberdayaan Aparabur lerhadap kepuasan kera, komitmen kerja dan
kinera ASH di Provinsi Sulawesi Barat. Varabel kinera diukur dengan melihat
kemampuan para kepala dinas, kepala baglan, kepala bidang, dan kepala sub
bagian serta staf fungsional di masing-masing dinas dalam menyelesaikan
pekerjaan yang dibebankan kepadanya dan mampu mengarahkan bawshan
dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat, Dimensinya adalah sebagai

berikut.




1. Gaya Kepemimpinan {¥1)
Gays kepemimpinan yeng diterapkan pada Dinas  Pendidikan dan
Kebudayaan, Dinas Kesehatan, Dinas UKM dan Koperasi, dan Dinas Sosial
provinsi Euiawas.l Barat sebagai varabel (X1) yang dimaksed adalah Gaya
Kepamimpinan yang mampu memberi pengarahan, molivasi, dan bantuan untuk
pencapaian Wjuan para kepada pegawal sebagai bawshan. Bawahan Saring
berharap pemimpin membanty mengarahkan mereka dalam mencapai tujuan.
Dengan kata lain bawahan berharap para pemimpin mereka membante mereka
dalam pencapalan tujuan-ujuan yang bemilal bagi mereka dan organisasi
Adapun dimensi dari Iu.:am‘ianl:-al gaya keepemiempinan yang diguneken dalam
penelitian ini adalah dimensi dari teori gaya kepemimpinan Path-Goal menurnst
Roberl Hause (1974) dikutip oleh Thoha (2013:42), memasukkan empat lipe alau
gaya utama kepemimpinan yang dijelaskan sebagai berikut.

1. Kepemimpinan Direkiif

Gaya kepemimpinan ini sama dengan model kepimirmpinan otolratis. Bawahan
tahu dengan pasti apa yang dikarapkan daninya dan pengaraban yvang khusus di
berikan cleh pemimpin. Dalam model inl tidak ada partisipasi bawahan.

2. Kepamimpinan Suportif

Gaya kepemimpinan ini pemimpin mempunyai kesediaan untuk menfelaskan

sendiri, bersahabat, mudah di dekall, dan mempunyai perhatian kemanusiaan

yang mumi ferhadap para bavahannnya,

3. Kepemimpinan Parlisipatif

Gaya kepemimpinan ini pemimpin berusaha meminta dan menggunakan saran-

saran dar para bahannya. Namun pengambilan keputusan masih letap berada

pada pimpinan.




4. Kepemimpinan yang berorentasi pada prestas)
Gaya kepemimpinan ini pemimpin menetapkan serangkaian fujuan yang
menantang bawahannya untuk berpartisipasi. Pemimpln juga memberkan
keyakinan kepada mereka bahwa mereka mampu melaksenakan tugas
pekeraan secara baik.

2. Pemberdayaan aparalur (X2}

Pemberdayaan Aparatur Sipll Negara pada Dinas Pendidikan dan
Kebudayaan, Dinas Kesehatan, Dinas UKM dan Koperasi, dan Dinas Sosial
pemerinieh daerah provinsi Sulawesi Baral yvang dimaksud adalah pemberian
tanggung Jawab dan wewenang dar atasan kepada pegawai, yang melibatkan
adamya sharng informasi dan  pengetahuan  untuk  memandu dan
mengembangkan pegawai dalam bertindak sesuai dengan fujuan organizasi
dimensinya adalah sebagai berikut:

1. pemberdaysan d&aikan dengan  bagaimana manajemen  dapat
mempengaruhl keseiiaan pegawal atau karyawan.

2. pemberdayaan yang memfokuskan perhatian pada kegialan kepemimpinan
wanp memberdayakan pegawa atau karyawan.
(Rebert H. Moorman dkk dalam Fuad Mas'ud 2004)

3. Kepuaszan Kera (Y1)
Kepuasan kerja Pegawal Neger Sipil pada Dimas  Pendidikan dan

Kebudaysan, Dinas Kesshatan, Dinas UKM dan Koperasi, dan Dinas Sosial
provingl Sulswesi Baral yang dimaksud adalah seperangkad perasaan individu
teniang persepsi lEngkungan organisasi yang menyenangkan atau  fidak
menyenangkan dan pekeraan yang dilakukan, Indikatomya adalah sebagai

berikut;




Kepuasan dengan gaji.
b. Kepuasan dengan promosi.

¢, Kepuasan dengan rekan kerja.

d. Kepuasan dengan penyelia (pimpinanj

e. HKepuasan dengan pekerjaan ifu sendin

Teor Dua — Faktor { Two Faclor Theory ) Frederic Heszberg dalam 5.5 Khanka

2000.
4. Komitman kerja (Y2}

Komitmen kera yeng dilerapkan pada Dinas Pendidikan dan

Kebudayaan, Dinas Kesehatan, Dinas UKM dan Koperasi, serta Dinas Sasial
provingi  Sulawesi Barat sebagal varabel (YZ) yang dimaksud &dalah
kepercayaan lerhadap nilai-nilai organisasi, kesediaan untuk berusaha selik
mungkin demi kepentingan organisasl dan keinginan untuk tetap menjadi
~ anggota organisasi yang bersangikutan. teori dari Allen dan Meyer (Dunham,
dik, 1984) membedakan komilmen organisasi alas tiga komponen, yailu | afektf

, novmati dan confinuance.

1. Komponan afektf berkallan dengan emesional, idenfifikasi dan kefesiibatan
pegawal di dalam suaiu croanisasi.

2. Komponen nommatfl  merupakan perasaan-perasaan  pegawal  tentang
kewajiban yang harus ia berikan kepada organisasi.

4. Komponen continuance berarti komponen berdasarken persepsi  pegawai

tentang kerugéan yang akan dihadapinya jika ia meninggalkan organisasl.




Meyer dan Allen berpendapal bahwa seliap komponen memdiki dasar
yang berbeda, Pegawai dengan komponen afekti tinggi., masih bergabung
dengan organisasl karena keinginan uniuk tetap menjadi anggota organis@si.
Pegawai yang memiliki komponen normatif yang tnggl, tetap menjadi anggota
organisasi karena mereka harus melakukannya, Sementara ilu pegawai dengan
komponen confinuance tinggi, tetap bergsbung dengan organisasi tersebut
karena mereka membuluhkan crg@nisas,

5. Kinerja ASN (Y3)

Kinera ASN yang diterapkan pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan,
Dinas Kesehatan, Dinas UKM dan Koperasi dan Dinas Sosial provinsi Sulawesi
Barat sebagai variabel (Y3) yang dimaksud adalah prestasi kerja dan gambaran
sejauh mana aklivitas seorang aparatur sipil negara atau pegawai daiam
melaksanakan tugas dan berusaha dalam mencapal tujuan yang telah
ditetapkan. Ada enam dimensi dalam mendlai kinerja pegawai manurut Bermardin
dan Russel (1983:383) yang dalam pengukurannya dipergunakan sebuah daftar
pertanyaan yang berisikan beberapa dimensi kriteria tentang hasd kera.

1. Kualitas {quality) yaitu merupakan tingkat sejaubmana proses atau hasil
pelaksanaan kegiatan mendekall kesempumaan atau mendekati ujuan yang
diharapkan.

2 Kuanfitas (gquentity) yailu menupakan jumlah yang dinasilkan, misalnya
jumiah rupiah, unit dan sikius kegiatan yang dilakukan

3. Ketepatan  wakiu (imeliness)  waitu meupakan sejauh mana suatu
kegiatan diselesaikan pada wakiu yang dikehendaki, dengan memperhatikan
koordinasi output kain.

4, Efektivitas  (cost  effectiveness)  yaitu fingkatan dimana penggunaan




sumber daya organisasi berupa manusia, teknologi dan  keuangan
dimaksimalkan unfuk mendapalkan hasil yang terlinggl atau pengurangan
kerugian dari iap unit.

. Bemandinan yaitu fingkatan dimana seorang karyawan dapat melakukan
pekerjeannya fanpa perdu meminia perfolongan afas  bimbéingan  dan
atasannya.

6. Dampak Interpersonal (inerpersonal  impact) yaltu dimana ssorang pegawai

merasa percaya did, punya keinginan yang baik dan bekerjasama dengan

rekan keda.




BAB V
HASIL PENELITIAN

5.1 Gambaran Umum Objek Penelitian
5.1.1. Kabupaten POLMAN, MAJENE DAN MAMUJU
a. Keadaan Geografi
Secara astronomis, Kabupaten Polewali Mandar terlelak antam

3040783 - 30320379 Lintang Selatan dan  11805305755" -
1190280333,31" Bujur Timur. Berdasarkan jetak geografis, Kabupaten Polewali
Mandar berbatazan dengan Kabupalen Mamasa di sebetah utara, Selai
Makassar di sebelash selatan, Kabupaten Majene di sebelah barat, dan
Kabupaten Pinrang di sebelah timur.  Kabupaten Polewsli Mandar memiliki luas
wilzyah sebesar 2.022.30 km2 yang secara administrafifl terbagl ke dalam 16
kecarnatan. Kecamatan yang paling luas wilayahnya adalah Tubbi Taramanu
dengan luas 35885 km2 Afau 17,65 persen dar luas wilayah Kabupaten
Polewali Mandar, Sementara kecamalan dengan luas wilayah ferkecd adalah
Kecamatan Tinambung dengan luas 21,34 km atau 1,08 persen. Memilii huas
wilayah sebesar 2.022 30 km2 yang secara administrative terbagi ke dalami16
Kecamatan . yang teruas adalah Tubbl Taramanu dengan luas 356,95 km2 atau
17,65 persen dard luas wilayah Kabupaten Polewali Mandar, Semeniars
kecarnatan dengan Luas wilayah terkecil adalsh Kecamatan Tinambung dengan
luas 21,34 k2 atau 1,08 persen

b, Wilayah Administrasi

Sampai tahun 2014, Kabupalen Polewali Mandar terdir alas 16 kecamatan, 144
desa dan 23 kelwrehan Kecamatan dengan jumlah desakelurahan terbamyak
yaitlu Kecamatan Campalagian dengan 18 desakelurahan. Sedangkan,




kecamatan dengan jumish desakelsrahan paling sedikit yaitu Kecamatan
Anreapi dengan 5 desal kelurahan.

c. Pegawai Negeri Sipil

Jumlah pegawai negen sipll yang bekera pada Pemerinlah Kabupaten Polewal
Mandar dan Instansi Pemerintah Pusat masing-masing mencapai 6.415 orang
dan B04 orang. Jika dilihal menurut jenis kelsmin, sekitar 53 .88 parsen PMS Kab.
Polewali Mandar adalah perempuan dan 46,32 persen adalah laki-laki. Proporsi
PHE Kab, Polewsll Mandar menunst jenjang pendidikan adalzh, 0,26 parsen
berpendidikan 50, 0,48 persen berpendidikan SMP, 14 82 persen berpendidikan
SMA, 14,78 persen berpendidikan Diploman l-Ill, 61,56 persen berpendidikan 51
dan 8,09 persen berpendidikan 52 dan 53,

d. Karakteristik Responden Dinas Pendidikan Masional, Dinas Kesshatan,
Dinas Koperasi dan UKM dan Dinas Sosial Kabupaten Polman
Pegawai yang mengadi responden pada dinas pendidikan nasional,

dinas kesehatan, dinas koperasi dan ukm dan dinas sosial Kabupaten Polman,
Majene dan Mamuju berjumiah 140 orang dengan karakteristik berdasarkan jenis
kedamin, usia, pendidikan terakhir dan masa kerja yang divraikan pada table 5.1

Tabel 5.1 Karakleristik Responden Dinas Pendidikan Nasional, Dinas Kesshatan,

Dinas Koperasi dan UKM dan Dinss Soslal Ksbupaten Polman, Majena dan
Mamuju

Kabupaten Polman, Majene, Mamuju

Kategor | Keterangan Diknas Dinkes Dinkop Dinsos
Frek | % Frek | % |Frek | % | Frek| %

Laki-laki 24 &7 17 47 20 57 15 45

Jenls  Iperempuan |12 |33 |19 153 |15 |43 |18 |55
Kelamin [ otai 3 |100 [36 100 |35 |100 [33 | 100

| < 28 tahun 1 3 |- - - - 1 3

(30-39tahun | & |22 |10 (28 |8 |26 | & [15

Ligia 40—49tahun | 10 [ 28 12 |33 14 40 45

= 50 tahun 17 (47 |14 |39 |12 |34 |11 |33

Total 36 [100 |36 |00 |35 [100 |33 100

e




3 3 2
. D3 1 3 2 i 1 3 1
::"d'mk' $1 15 |42 |16 |44 |2z |77 |24 |73
s2 17 |47 |17 |47 |4 [11 | 8
Total 36 100 |36 (100 |35 [100 |23 |100
< 0 tahun 2 | e | & ln 7 |02
ase  |10=1@tshun [12 [33 [15 [42 |9 | 26 [10 |30
Keqy |20=2otahun 112 [3 |5 |14 |9 |26 19 |2
>30tahen |10 |28 |12 |33 |10 | 28 |12 |38
Total 38100 |36 |100 |35 (100 [33 [100

“Sumber: Data Primer Diclah (2018)

Dari hasil penefitian seperti yang digambarkan pada table 5.1 dapal
dijelaskan secara rincl sebagal berikut

a. Jenis Kelamin

Karakterstlk responden berdasarkan |enls kelamin menunjukkan jumiah
pegawai laki-laki terdini 76 orang atau 54% dan perempuan B4 orang ataw 45%.
Hal ini menunjukkan bahwa tingkat partisipasi pegawai dengan jenis kelamin
perempuan lebih rendsh dan pegawai dengan jenis kelamin laki-laki masih
mendominasl jsbatan stukiural pada dinas pendidikan nasional, dinas
kesehatan, dinas koperasi dan ukm dan dinas sosial kabupaten polman, magane
dan mamuju khususnya pada dinas pendidikan nasional dimana jumish pejabat
‘pegawai |aki-lakl sebanyak 67%.
b, Usia , 3 LS

Tingkat usia dapal mempengarubhi tingkal kepuasan kerja sefla
kematangan sesecrang dalam bekera. Karakleristik pegawal yang bekerja pada
dinas pendidikan nasional, dinas kesshatan, dinas koperasi dan ukm dan dinas
sosial kabupaten palman , majene dan mamuju berdasarkan usia menunjukkan
balwa pegawai yang berusia kurang dard 29 tahun 2 orang atau 1%, 30 - 28




tahun sebanyak 32 orang atau 23%, usia 40 - 48 tahup sebanyak 52 crang atau
37% sedangkan pegawai yang berusia diatas 50 tahun sebanyak 54 arang atau
389%. Hal mi menggambarkan babwa responden berbesar didominasi oleh
kelompok usia yang berada pada usia diatas 50 ishun yang memupakan
kelompok wsia yang sudah fidak tedaly produktif yang bekerja pada dinas
pendidikan nasional, dinas kesehatan, dinas koperasi dan ukm dan dinas sosial
kabupaten polman, majene dan mamusgju.,
c.  Pendidikan

Tingkat pendidikan mempengarubi profesionalisme seorang pegawai
dalam bekerja seria upaya seseorang pagawai dalam meningkatkan kinerjanya
(Judge and Bretz, 1994). Karaklerstk responden pada dinas pendidikan
nasional, dinas kesehatan, dinas koperasi dan ukm dan dinas sosial kabupatlen
polman, majene dan mamuju.

Berdazarkan pendidikan terakhir menunjukkan jumlah pegawai dengan
tingkat pendidikan SMU sebanyak 9 orang alau 8%, Diploma 3 (D3) sebanyak 5
orang atau 4%, pegawai dengan tingkat pendidikan 51 masih mendominasi
lingkungan dinas pendidikan nasional, dinas kesehatan, dinas koperasi dan ukm
dan dinas sosial di kabupaten poiman, majene dan mamugu yaitu sebanyak 82
orang atau 59% dan pegawai yang telah memiikl gelar megister ateu S2

berumiah 44 orang ataw 31%,

d. Masa Keda

Pepawai yang memiliki masa kera yang lama skan menimbufkan
keseliaan loyalitas terhadap organisasi dan mempunyai komitmean yang bnggi
untuk fidak meninggalkan organisasi atau instansi. Pegawai yang mengabdi pada

dinas pendidikan nasional, dinas kesehatan, dinas koperasi dan ukm dan dinas




sasial di kabupaten polman, majene dan mamuju dengan masa kerja dibawah 2
tahun didominasi oleh pagawai sebanyak 15 orang alau 11%, pegawal dengan
masa kerja antara 10 - 19 tahun sebanyak 48 orang atau 33%, masa kerja antara
20 — 29 tahun sebanyak 35 orang alsu 25% dan pegawai dengan masa kera
diatas 30 f{ahwen ssebanyak 44 orang atau 31%. Hal ini menunjukkan bakfwa
pegawal yang bekerja pada dinas pendidikan nasional, dinas kesehatan, dinas
koperasi dan ukm dan dinas sosial di kebupaten polman, mejene dan memuju
sebagian besar relatif masih muda dengan masa kerja dibawah 9 dap 19 tahun,
5.2. Analisis Karakteristik Variabol
§.2.1. Variabel Gaya Kepemimpinan

Gaya Kepemimpinan merupakan kepemimpinan yang diterapkan pada
dinas pendidikan nasional, dinas kesehatan, dinas koperasi dan ukm dan dinas
sosial yaitu kepemimpinan  direktif, kepemimpinan suportif, kepemémpinan
pantisipatif dan kepemimpinan yang berorientasi pada prestasl, Berikut divralkan
secara ferperinc frekeensi variabel gaya kepeamimgdénan:
Tabel 5.2 Frekuensi Varabel Gaya Kepemimpirsan

Jawaban Responden
Indika- | 5TS TS KS 5 S5 Per-
tof F[% | F [%| F | % | F | % | F| % sepsi

| Kepemimpinan Direkdtif (1.1}

%111 [0]0 |0 |0 |10 [7.1 |71 | 50,7 |58 |421 | 4,350 | Sangal
Baik
| ¥1.1.2 (0[O0 |0 0 (26 (186 |68 |[486 |46 | 328 [ 4,142 | Baik
¥1.13 (0|0 |12 |86 |16 |114 |72 51,4 [40 [286 | 4,000 | Baik
Kepemimpinan Supportf (£1.2) t
121 ]0]0 |0 |0 |4 |28 |85 [60,7 |51 | 364 |4335 | Sangal
Bk
¥122 |00 |5 |36 |3 |21 |6f |47.9 |65 |454 |4371 | Sangal
Baik
(%123 | 5|36 |6 |43 |26 | 18,8 |70 | 50.0 236 | 3,857 | Baik

33
Kepemimpinan Partisipatif (X1.3) L
%1441 |6|/36 |0 [0 (B |57 [71 |507 |56 |400 |4.235 | Sangat
Baik

x1.3.2 ll] 0 0|0 11 |79 |75 |536 |54 | 386 | 4,307 | Sanpat




W33 (2|14 (3 12118 |57 |76 |543 |51 | 364 [4221 | Sangal
Baik

-

Kepemimpinan Yang Berorentas| Pada Prestas (1.4}

X141 [2]1.4 ]'u- 0 |12 [Et,ﬁ K7 |407 |60 | 483 | 4364 | Sangat
) _ = Baik

Xi42 |2114 |0 |0 |13 |92 |74 [529 [51 (264 | 4228 | Sangat
Baik
Y143 [ 2|14 |3 |21 113 |83 |72 |514 |50 [357 | 4,178 | Baik

{ Rata-rata Nilai 4215

Sumber: Data Primer Diolah (2018)

Paersepsi responden tentang gaya kepemimpinan berdasarkan hasil data
primer dapat diihat pada tabel diatas yang menunjukkan bahwa tanggapan
responden terhadap paya kepemimpinan dengan mean sebesar 4.21. Hal Ini
menggambarkan bahwa gaya kepemimpinan memiliki peranan penting bagl
pegawai dinas pendidikan nasional, dinas kesenatan, dinas koperasi dan ukm
dan dinas sosial di Sulawes| Barat Indikator kepemimpinan supporlf pada
¥1.2.2 merupakan indikator yang paling dominan berdasarkan tanggapan
responden dengan mean sebesar 4,37 pada kategor sangal baik, responden
menilai penting indikator tersebut untuk berkomitmen dengan tujuan dan instansi
yang terkail, Kondisl ini disebabkan tingginya jawaban sangal sstuju yaitu 48,4%.
Responden menjawab setijju sebanyak 47,9%, lerdapal 2, 1% responden mamilih
kurang seluju, kemudian responden yang menjawab tidak setuju sebanyak
3,6%. Indikator yang paling rendah juga ada pada Kepamimpingn Supportif
(%1.2) pada X1.2.3. dengan mean 3,85 dmganmban responden sangat tidak
setuju sebanyak 3,6%, responden yang menjavab tidak sefuju sebanyak 4,3%,
responden yang mengawab kurang sefuju sebanyak 18,8%, responden yang
memilih setuju sebanyak 50,0% dan sisanya adalah jawaban respondan sangat

sehju sebanyak 23,6 %.




Variabel gaya kepemimpinan dapat diuralkan pada MAINg-Mmasing

indikatar berdasarkan persepsi responden sebagai berikut:

a. Kepemimpinan direkiif. Persepsi pegawal tentang alasannya yang salaluy
membarikan arahan kepada bawahan dalam rangka pelaksanaan pekerjaan,
pemberitahuan secara jelas dari atasan tentang apa yang harus dikerjakan
dan bagaimana cara mengerjakannya serta penggunaan prosedur kera yang
ketal (SOP) untuk mengontrol para bawahan berada pada kalegor baik
dengan nilai mean sebanyak 4,16 menunjukkan pegawai menilal penting
indikator tersebut. Hal ini dapat dipahami bahwa jika atasan selalu
memberikan arshan kepada bawahan dalam rangka pelaksanaan pekerjaan,
pamberitahuan secara |elas tentang apa yang harus dikerjakan dan
bagaimana cara mengerakannya sefta penggunaan prosedur kera yang ketal
{SOP) untuk mengonirol para bawahan akan membuat para pegawai atau staf
harusaha unluk mencapa kineda yang lebib baik.

. Kepemimpinan suportil, Persepsi peg.erwa- tentang &tasannya yang mekakukan
hubungan baik dalam hal komunikasi dengan bawahan, atasan yang
memberikan kesempatan kepada bawahan uniuk menyampaikan pendapat
atau gagasan datam hal pekerjasn serta atasan yang membantu menjalankan
pekedaan sehingga menjadi lebih menyenangkan berada pada kategor baik
dengan nilsi mean sebanyak 418 menunjukkan pegawal meniai penting
dikator tersebul, Hal ini dapat digahami bahwa jika atasan selaly melakukan
hubungan baik datam hal komunikast dengan bawahan, memberkan
kesempatan kepada bawahan unluk menyampaikan pendapat atau gagasan

dalam hal pekeraan seria atasan yang membaniu menjalankan pekerjaan



sehingga menjadi lebikh menyenangkan akan membual para pegawai atau staf

berusaha untuk mencapai kinerja yang lebih baik.

. Kepemimpinan pariisipatif. Persepsi pegawal tentang atasannya yang sedalu
bersama-sama dengan bawahan dalam membust suatu kepulusan, Stasan
yang mamberkan kesempatan kepada pegawal untuk miendiskusikan
masalah-masalah yang lerkait dengan pekeraan dan slasan yang mad
menerima dan mempernatikan masukan dan informasi dari bawahan dalam
pengambilan keputusan berada pada kategori sangat baik dengan nilai mean
sebanyak 4,25 menunjukkan pegawal meniial penting indikator tersebul. Hal
ini dapat dipahami bahwa jika atasan selaly bersama-sama dengan bansrahan
dalam membuat susty keputusan, stasan memberikan kesempatan kepada
pegewal untuk mendiskusikan masalah-masalah  yang lerkail dengan
pekerjaan dan atasan yang mau menedina Gan memperhatian masukan dan
informasi dari bawahan dalam pengambilan keputusan akan membual para
pegawai atau staf berusaha untuk mencapai kinerja yang lebih bad. v

. Kepemimpinan yang berorieniasi pada prestasi. Perseps pegawai lentang
slasan yang memberikan perhatian dan mendukung karlr bagi bawahan yang
mampu menunjukan  presiasi  kera, atasan yang berupaya uniuk
meningkatkan kemampuan bawahan dan menyelesaikan  lugas-tugas

_ pl:k-eqam a;arla at-as_a_m yang selaly mengkomunikasikan tujuan yang hendak

" dicapai dan memberikan kesempatan bagi bawahan untuk mengembangkan

kemampuan dii berada pada kategor sangat kalk dengan nilai mean

sebanyak 4,26 menunjukkan pegawal menilai penting indikator tersebut. Hal
inl dapat dipahami bahwa jika alasan memberikan perhatian dan mendukung

karir bagl bawahan yang mampy menunjukan prestasi kerja, atasan yang



berupaya uniuk meningkatkan kemampuan bawahan dan menyelesaikan
lugas-lugas pekerjaan sena atasan yang selal mengkomunikasikan tujuan
yang hendak dicapai dan memberikan kesempatan bagl bawahan uniuk
mengembangkan kemampuan dii  ekan membuat para pegawai atau staf

berusaha untuk mencapai kinerja yang lebih baik.

5.2.2. Variabel Pemberdayaan Aparatur Sipil Negara

Pemberdayaan aparaiur sipil negara merupakan pemberdayaan yang
diterapkan pada dinas pendidikan nasional, dinas kesahatan, dinas koperas| dan
ukm dan dinas sosial vaitu pemberdayaan berorfienasi pada kesetisan pegawai
dan pemberdayaan berorientasi pada pemberdayaan pegawai, Berkut diuraikan
secara lerpering frekuensi variabel pemberdayaan aparalur sipdl negara:

Tabel 5.3 Frekuensi Variabel Pemberdayaan ASN

Jawaban respoanden
Indika- Mean | Por-
tor sepsi
STS TS KS 5 55
Fl% | FI%|F|l%|[F]|] % |F]|] %

| Pemberdayaan berorientasi pada kesetiaan pegawai

%211 |0 |o |& [43 [15 |107 |77 |550 [42 [30 [4,107 | Bak

(X212 |0 |0 3 |21 [24 |171[93 |684 |20 [143 |3.928 |Bak

X213 |3 |21 |6 |43 |8 |64 |88 [636 [33 [236 ;4021 |Bak

w214 |0 |0 |3 |21 |12 |B6 [B7 [621 |38 |27 |4,142 | Balk

¥215 (0 |D 3 |21 |6 |43 [67 (621 [44 [314 |4.228 g:ﬂnn:t
iX

%218 |0 |0 |6 |43 |14 [100][72 [514 [48 [343 4,157 | Baik

Pemberdayaan berorientasi pada pemberdayaan pegawal

%227 |0 |0 |® |64 [18 J128[77 [550 |38 [257 |4.000 | Bak

X228 [0 [0 15_[107 [13 |83 [87 |621 |25 |17, |3,871 | Baik

X229 |6 (43 (98 |64 [29 (20758 |414 [38 1271 [3,807 | Baik

%2210 |5 |36 |15 |07 [12 [86 [71 [507 [37 |264 |3857 | Baik

#3211 |0 [0 15 (107 [33 [236 [54 [386 [38 |271 |3.821 | Balk

2242 [0 |D 8 57 |10 |71 |B4 (600D (38 |27,1 |4,085 | Balk

Rata-rata Nilai 4,002

“Sumber; Data Primer Diclah (2018)




Persepsi responden lenlang pemberdayaan ASN bardasarkan hasil data
primer dapat dilihat pada tabel diatas yang menunjukkan bahwa langgapan
responden lerhadap pemberdaysan ASN dengan mean sebesar 4,00, Hal Ini
menggambarkan bahwa pemberdayaan ASM memiliki peranan penting bagi
pegawal dinas pendidikan nasional, dinas kesehatan, dinas koperasi dan ukm
dan dinas sosial pegawal pemerinteh daersh di Sulawesi Baral, Indikator
pemberdayaan berorientasi pada kesefinan pegawai pada X2.1.5 merupakan
indikator yang paling domsinan Berdasarkan tanggapan responden dengan mean
sebesar 4,22 pada kategori  sangat balk, responden menifai penting indikator
tersebut untuk berkomitmen dengan lujuan dar instansi yang terkail. Kondisi ini
dizebabkan fingginya jawaban sangat setuju yaitu 40,7%. Responden menjawab
sehju sebanyak 49,3%, terdapal B,B% responden memilih kurang sehsu,
kemudian responden yang menjawab sangat tidak seluju sebanyak 1.4%.
Sebaliknya indikalor yang paling rendah adalsh indikator atasan yang dapat
memberikan pengakuan bahwa pencapaian perbaikan yang dilakuken secara
bersama (team work) sama bemilainya dan pentingrya dengan hasil pencapaian
itu sendii pada X2.2.9. dengan mean 3,807 dengan jawaban responden sangat
fidak setuju sebanyak 4,3%, responden yang menjawab tidak seluju sebanyak
6,4%, responden yang menjawab kurang seluju sebanyak 20,7%. responden
yang memilih setuju sebanyak 40,4% dan sisanya adalah jawaban responden
sangat setuju sebanyak 27,1 %.

Variabel pemberdayaan ASN dapat divraikan pada masing-masing

indikalos berdasarkan persepsi responden sebagai berikut:

a. Pemberdayaan berorientasl pada kesellaan pegawal Persepsi pegawal
lentang atasan langsung yang memberikan dorongan terhadap pegawal




uniuk lebih percaya pada dir sendiri, atasan yang meminta keterlibalan
pegawal ketika mengetahui adanya kebutuhan dan tidak menanti sampai
diperintah atau diber §in. atasan yang dapal membantu menyingkirkan
hambalan-hambatan, atasan yang memberkan inspirasi unfuk melakukan
Iekih dari apa yang .da:a: ditakukan oleh para pegawainya, alasan yang dapat
membangun kepercayaan dan kreadibilitas kellka berhubungan dengan para
pegawainys sera atasan yang dapat membantu  meneniukan sasaran yang
bermakna berads pada kategor baik dengan nilai mean sebanyak 4,09
menunjukkan pegawai menilal penting indikator tersebul Hal ini dapat
dipahami bahwa fika atasan memberkan dorongan tarhadap pegawai uniuk
lebih percaya pada diri sendirl, atasan langsung dapat meminta agar pegawai
{erlibat ketka mengetshui adanya kebutuhan dan fidak menanti  sampai
diperintah atau diber jjin. atasan langsung dapat membanty menyingkirkan
hambatan-hambatan, atasan dapat memberikan inspirasl untuk medakukan
lebih dari apa yang dapat dilakukan oleh para pegawainya, atasan dapal
membangun kepercayaan dan kreadibilitas ketika berhubungan dengan para
pegawainya serta atasan yang dapst membanty mensntukan Sasaran yang
bermakna akan membeat para pegawai atau siaf berusaha untuk mencapai
kinesja yang lebih halk.

Pamberdayaan hamdanﬁai pada pemberdayaan pegawai, Persepsi padgawai
tentang atasan kangsung yang memberikan dorongan terhadap pegawal-
untuk menyatakan perasaan dan keluhan serta gagasan—gagasan Secan
terbuka, atasan langsung yang dapat memberkan dorongan terhadap
pegawai untuk lebih fokus pada apa yang dapat dilaksanakan dari pada

menunggu  perintah  apa  yang herus dilakukan, atasan vyang dapal



memberikan pengakuan bahwa pencapaian perbaikan yang dilakukan secara
bersama (leam work) sama bemilainya dan penfingnya dengan hasil
pencapain Hu sendid, efasan yang mau memberikan banluan ketika
dibutuhkan, atagan yang dapat mendorong wntuk menggunakan perdekatan
{cara pandang) jangka paniang, sabar dan disipin darpada perdekatan
iembak langsung sera alasan  yang mampu mengembangkan hubungan
dengan berdasarkan kepercaysan dengan cara keterbukaan informeasi berada
pada kategor baik dengan nifal mean sebanyak 3,80 menunjukkan pegaswai
meniiai penting indikator tersebut, Hal inl dapat dipahami bahwa jika atasan
memberikan dofrongan lerhadap pegawal unfuk menyatakan parasaan dan
ketuhan serta gagasan-gagasan secars terbuka, atasan dapatl memberikan
dorongan terhadap pegawal weniuk lebéh fokus pada apa yang dapal
dilakssnakan dar pada menunggu perntah apa yang harus ddakukan, atasan
dapat memberikan pengakuan bahwa pencapsian parbaikan yang dilskukan
secara bersama (team work) sama bemilainya dan penfingnya dengan hasil
pencapain Au sendir, atasan yang mau membesikan bantuan ketika
dibutubkan, atasan yang dapat mendorong unfuk menggunakan pendekatan
{cara pandang) jangka panjang, sabar dan disiplin danpada pendekatan
tembak langaung sera alasan yang mampuy mengembangkan hubwngan
dengan berdasarkan kepercayaan dengan cara keterbukaan informasi akan
membuat para pegawai atau staf banssaha untuk mencapai kinefja yang lebin

baik.

5.2.3. Variabel Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan persepsi pegawal yang diterapkan pada
dinas pendidikan nasional, dinas kesehatan, dinas koperas! dan ukm dan dinas




sosial tertang sejauhmana pegawsl Merasa puas terhadap gaji yang diterima,

terhadap pelaksanaan promosi, terhadap rekan sekerja, kepuasan dengan

atlasan dan rekan sekerja, Berikut diuraikan secara terpering frekuensi variabel

kepuasan kera:
Tabel 5.4 Frekuensi Variabel Kepugsan Kers
Jawaban respondan
Indika | 515 | 15 KS 5 55 | Mean | Persepsi
Tor [F|% |F % |F| % | F | % [F| %
Kepuasan dengan gaj =
111131242 |14[13]9a [103[736]19] 13,863,950} Baik
¥112153121]6 |43 |14[100[100]714[17[121 ] 3,871 | Bak
Y1132 14110 7,1 |44 |31 4163 [450]21]150] 3,650 | Baik
Kepuasan dengan promosi
¥121l0]0 |0 |0 [21]i50]94 [671]25]17.0 4,028 | Baik
¥12210l0 |9 [64]15]107 64 600322293992 | Bak
Yi23[0]0 |13]063 |61 36459 |421[17]121 3,571 | Bak
uasan dengan rekan sekarja ]
Yiai1lo0(0 |3 [21]3 [21 |91 |650|43 300 | 4242 | Sangat
Balk
¥i13.2(3|21(0 |0 [23[164 (83 563 | 31 | 22,1 | 3,002 | Baik
¥i33[0|0 |0 |0 |14]100 |81 |579[45]321 422 | Sangal
| : Baik
asan dengan alasan N
Yi411010 [13|93]6 |43 |69 [493][52]37.1]4,142 | Baik
Yi4.2|6]43 D |9 |64 |80 |57,1]45]321]4,128 | Baik
Y123 64310 |0 111728 |75 [536[48]340]4.135 | Bak
Kepuasan dengan pekerjaan it sendi =
vis1]0]0 |3 [21]5 [36 (93 | 664 39 | 27,9 | 4,200 | Baik____ |
¥i5zl0/0 [0 |0 |6 |43 |83 |593|51|364 4321 Sangal
Baik
Yisa|o|o (@ |0 |2 [14 99_1 70,7 | 39 | 27.9 | 4,264 ?.3&““‘
Rata-rata Nilai 4,047 =7

Sumber, Data Primer Diokzh (Z018)

Tanggapan responden berdasarkan nasil data primer dapat dilihal pada

table diatas menunjukkan parsepsi responden terhadap kepuasan kerja dengan

mean sebesar 4,04 dan berada pada kalegon baik, Hal ini menggambarkan

bathwa kepuasan kerja mermiliki paranan penting bagl pegawal dinas pendidikan

nasional, dinas kesehatan, dinas koperasi dan ukm dan dinas sosial pegawal




pemerintah daerah di Sulawesi Baral. Indikator kepuasan dengan pekedaan iu
sendi pada Y1.5.2 mempakan indikator yang paling dominan berdasarkan
tanggapan responden dengan mean sebesar 4,32 pada kategori  sangai baik,
responden meniai penting indikator tersebut karena pekerjaan yang mereka
kerjakan dianggap menarik dan mereka suka sehingga dalam pelaksanaannya
sualu pekerjaan akan dilaksanakan dengan balk dan bertanggung jawab. Kondisi
ini terihal pada Gngginya jewaban sangat sefuju yailu 38 4%, Responden
menjawab setuju sebanyak 58,3%, terdapat 4,.3% responden memitih kurang
sotuju. Sebaliknya indikator yang paling rendah adalah kepuasan dengan
promosi pada ¥1.2.3, dengan mean 3,57 dengan [swaban responden tidak
setuju sebamyak §3%, responden yang menfawab kurang seluju sebanyak
26, 4%, responden yang menjawab sefuju sebanyak 42,1% dan sisanya adalah
janwaban respondan sangat setuju sebanyak 12,1 %,

Variabel kepuasan kerja dapatl divraikan pada masing-masing indikator

berdasarkan persepsi responden sebagal berkut:

a. Kepuasan dengan gaji. Pegawai Megeri Sipil berhak mempercleh gaji dan
funjangan selelah melaksanakan kewajiban berupa tugas sebagal aparatur
sipil negara. Persepsi pegawal tentang kecukupan gaji maupun tunjangan jika
dibandingkan dengan tenggung [swab vang dipikulnya serta pemberian gaf
yang lebih tnggl untuk apa yang mereka kerjakan berada pada kategor baik
dengan nikal mean sebanyak 3,82 menunjukkan pegawai maniai penling
indikator terssbut. Hal ini dapal dipahami bahwa jika pegawai diben
kecukupan gaji maupun tunjangan yvang sebanding dengan tanggung jawab
yang dipikulnya sera pemberan gaji yang sebanding dengan apa yang




mereka kerakan akan membual para pegawal atau staf berusaha untuk
mencapai kinerja yang lebih balk,

. Kepuasan dengan promosi. Pegawali mempersepsikan promosi dengan nilai
mean sebesar 3,86 berada pada kalegon baik menunjukkan pegawal menilai
penting indikator tersebut. Hal ini mengindikasikan bahwa pegawsai suka
dengan dasar yang digunakan untuk promosi dalam instansi tersebul, sefiap
pegawal yang melaksanakan tugas dengan baik akan dipromosikan serta
promasi telah berjalan lancar di inslansi mereka sehingga hal tersebut  akan
membual para pegawai atau siaf befusaha untuk mencapai kinerja yang lebih
bk,

Kepuasan dengan rekan sekerja. Kepuasan kerja dipenganuhl oleh interaksi
seseorang terhadap sesamanya serta situasi tempat dia bekera. Persepsi
pegawal terhadap rekan sekerfa yang memberikan  dukunga, meminta teman
uniuk melaksanakan pekerjaan tertentu sehingga pekerjaan tersebut selessl
seria ketka pegawal o Instansi tersebut dapat menikmati bekerja dengan
teman-teman berada pada kategor baik dengan nilai mean sebanyak 4,15
menunjukkan pegawai menilai penting Indikator tersebul. Pegawal akan
merasa puas terhadap rekan sekerja yang memberikan dukungan, terhadap
teman yang ketika diminta uniuk melakzanakan sualu pekeraan sehingga
pekeraan tersebut selesal serta I-:al]k-n dapal menikmali bekera dengan
teman-teman sekerja.

. Kepuasan dengan atasan. Perlaku alasan juga menspakan determinan wiama
dari kepuasan. Indikator kepuasan dengan atasan penting bagl pegawai pada
dinas pendidikan nasional, dinas kesehatan, dinas koperasl dan ukm dan

dinas sosial dengan persepsi pegawai terhadap kepuasan dengan atasan



mereka kedakan akan membual para pegawai atau siaf berusahs unluk
mencapai kinerja yang lebih baik.
. Kepuasan dengan promosl. Pegawai mempersepeikan promosi dengan nilai
mean sebesar 3,86 barada pada kategori baik menunjukkan pegawai menilal
penting indikator tersebut. Hal ini mengindikasikan bahwa pegawal suka
dengan dasar yang digunakan unluk promosi dalam insiansi tersebut, seliap
pegawal yang melaksanakan fugas dengan balk akan dipromosikan sera
promos! telah berjalan lancar di Instansi mereka sehingga hal tersebul  akan
membuat para pegawai atau stal berusaha untuk mencapal kineda yang lebih
baik.

. Kepuasan dengan rekan sekerja. Kepuasan kerja dipengaruhi oleh interaksi
seseorang terhadap sesamanya serta siluasi tempat dia bekerja. Persepsi
pegawai terhadap rekan sekerja yang memberikan dukunga, meminta taman
uniuk melaksanakan pekeraan terientu sehingga pekerjaan tersebut selesas
seris kefika pegawal di instansi lersebut dapat méenikmatl bekera dengan
teman-teman berada pada kategori baik dengan nilal mean sebanyak 4,15
menunjukkan pegewai menilal penting indikator tersebut. Pegawal akan
merasa puas terhadap rekan sekedga yang memberikan dukungan, terhadap
teman yang ketika diminta untuk melaksanakan suatu pekerdaan sehingga
pekerjaan lersebut selesai serfa kﬂ"l;El dapat menikmati bekerja dengan
teman-teman sekera.

. Kepuasan dengan atasan. Perllaku atasan juga merupakan detarminan ulama

darl kepuasan. Indikator kepuasan dengan atasan penting bagi pegawal pada

dinas pendidikan nasional, dinas kesehatan, dinas koperasi dan ukm dan

dinas sosial dengan persepsi pegawal terhadep kepuasan dengan atasan



dengan nilai mean sebesar 4,13 dan berada pada kategord balk. Alasan
tempat  bekerfja yang selalu memberikan dukungan, atasan yang mau
mendengarkan pendapat serta atasan yang mempunyai motivasi kerja yang
linggi akan mempengaruhi pegawal dalam melakukan pekerjaannya. .

e. Kepuasan denpan pekerdaan iu sendii. Pada kondisi pekeraan yang
memberkan tantangan yang sedang, kebanyakan pegawal akan mengalami
kesenangan dan kepuasan. Indikator ini dinilai penting bagi pegawal pada
dinas pendidikan nasional, dinas kesehatan, dinas koperssl dan ukm dan
dinas sosial dengan persepsi pegawal terhadap kepuasan dengan pekerjaan
itu sendiri dengan nilai mean sebesar 4,28 dan berada pada kategon sangat
baik. Persepsi pegawai pada kategor ini merasa pekerjaan yang dilakukanmya
sangat menarik, sehingga pegawal melaksanakan pekerjaannya dengan baik
dan merasa senang dengan tingkat tanggung jewab dalam pekeraannya

tersebul

5.2.4. Variabel Komitmen Kerja

Komitmen kerda merupakan persepsl pegawai yang diterapkan pada
dinas pendidikan nasional, dinas kesehatan, dinas koperasi dan ukm dan dinas
sosial pegawai pemerntah daersh di Propins Sulawesi Barat teniang
sejaunmana pegawal berkemitmen terhadap crganisasi atau instansi tempat
mereka ditugaskan, terhadap komponen komitmen afekif yang berkaitan dengan
amnosional, identifikasi dan ketedibalan pegawai di dalam suaku organisasi,
terhadap komponen komitmen npormatf yang merupakan perasaan-perasaan
pegawal lentang kewajiban yang harus ia besikan kepada organisasl, sera
komponen komitmen  confinuance yailu  komponen komilmen berdasarkan



organisasi. Berkul divraikan secara ferperinc frekuansi yariabed komitmen kerja:

Tahel 5.5 Frekuensi Varabel Komilmen Kerja

persepsi pagawai tentang kerugian yang akan dihadapinya jixa ia meninggalkan

Jawaban risponden

Indika- 575 TS K5 5 55 Mean | Per-
tor | F|% | F] % |F| % |F] % [F| % sepsi
Affective Commitment
[¥213 [0 Jo J& T43 123 1164 |88 |629 |23 | 164 {581 Baik
Y212 |0 |0 |5 |36 |25 [257 |B7 |621 (23 |164 [3014 | Baik
Y2132 |0 |0 |3 |21 |42 (30076 [543 |19 |136 | 3,792 | Bak
¥214 [0 |0 |0 |O 24 | 17,1 |92 | 657 |24 [17.1 | 4,000 | Bak
Continuance commilment
Y221 |8 |57 |18 [128 |40 [288 |55 [383 [19 [136 |3.421 | Baik
Y222 |0 |0 |3 |21 |28 [186 |84 (600 [27 [193 |3.064 | Bak
Y2.23 |3 |21 |23 [164 |38 [ 257 |60 |429 |18 [129 |3.478 | Bak
Y224 |14 |78 |17 |121 |33 [236 |61 (436 [18 [120 |3414 | Baik
Normative commitment 5
v231 |0 |0 |3 l21 [B |43 [93 [664 [38 |271 [4.185 | Bak
¥2z32 |0 (o [0 [0 3 |21 |91 [650 [46 | 320 (4307 g::ﬂnl_
k
Y233 |3 |21 |20 [143 |34 [243 |62 [443 | N 150 | 3,557 | Baik
Y234 |0 |0 |9 |64 |27 193 |72 |514 [32 [228 | 3907 |Baik
4,906

| Rata-rata Nilai

Sumber: Data Primer Diotsh (2018)

Tanggapan responden berdasarkan hasil data primer dapat dilihal pada
table diatas menunjukkan pessepsi responden lerhadap komitmen keda dengan
mean sebesar 4,90 dan berada pada kategord sangat baik Hal i
menggambarkan balwa komitmen kerja memiliki peranan penling bagi pegawal
dinas pendidikan nasional, dinas kesehatan, dinas koperasi dan ukm dan dinas
sosial pegawai pemerintah daerah di Sulawesi Barat. Indikator komitmen
normatlf  pada Y2.3.2 merupakan indikator yang paling dominan bardasarkan
tanggapan responden dengan mean sebesar 4,30 pada kategor sangat baik,
respanden meniai penting indikator ftersebul karena pegawai pada instansi
tersabul percaya bahwa loyalitas adalsh penling dan oleh kerena fu tetap

bekarja di instansi tersebut menipakan kewajiban moral dan akan leblh baik i



sepanjang karr mereka seria letap selia pada saluy organisasi merupakan
tindakan yang biaksana. Kondisi ini terinat pada fingginya jawaban sangal
setuju yailu 32 8%. Responden :;nenlawah setuju sebanyak B5,0%, terdapat 2,1%
responden memilih kurang setuju. Sebalikrya indikator yang paling réndah
adalah komitmen konfiniu pada Y2.2.4, dengan mean 341 dengan jawaban
responden sangat tidak seluju sebanyak 7.9%. Udak setuju sebanyak 12.1%,
rasponden yang menjawab kurang sefuju sebanyak 23,6%, responden yang

menjawab setuju sebanyak 43.6% dan sisanya adalah jawaban responden

sangat seluju sebanyak 12,9%.

\ariabel komitmen kerja dapat diuraikan pada masing-masing indikator
berdasarkan persepsi responden sebagai berikut:

2. Affeclive commitment. Pegawal dengan komitmen afektif akan tens bekera
di organisasi dimana mereka di tempatkan karena mereka senang bekerja di
organisasl tersebul. Persepsi tentang pegawai akan sangal bahagia
menghabiskan sisa kanr di ofganisasi sekaligus membanggakan organisast
tersebut kepada orang lain diluar organisasi , lidak akan mudah menjadi
tarikal dengan organisasi lain seperi mercka terkail dengan organisasi
sekarang sefa merasa terkail Secara amosional pada organisasi berada pada
kategor baik dengan nilal mean sebanyak 3,90 mienunjukkan pegawal menilal
penting indikator tersebut. Hal Ini dapat dipahami bahwa jika pegawai merasa
sangat bahagia menghabiskan sisa karr ol orgamsasi sekaligus
membanggakan organisasi tersedut kepada orang lamn diluar organisasi ,
fidak mudah menjadi terkat dengan organisas lain seperti mereka terkait

dengan organisasi sekarang seria merasa terkait secara amosional pada



organisasi saat ini akan membuat para pegawal atau staf mencapal kinedga
yang lebih badk,

Continuance commitment. Pegawal dengan komitrmen kontiniu berdasarkan
persepsi pegawal tentang kerugian yang akan dihadapinya jika ia
meninggalkan organisasi, Persepsi pegawal terhadap kekhuwatiran terhadap
apa yang mungkin terjadi jika berhenti dan pekerdan tanpa mermiliki
pekeqaan lain yang serupa, tetap bekerja di organisasi saat ini menupakan
kebutuhan sekaligus juga keinginan pegawal yang bersangkutan, parsepsi
terhadap banyak hal dalam kehidupan mereka akan lerganggu jika
memutuskan ingin meninggalkan organisasi saat inl serta  akan leralu
merugikan jika meninggalkan organisasl saat ini berada pada kategor baik
dengan nilai mean sebanyak 3,56 menunjukkan pegawai menilal penting
indikator tersebut, Hal ini dapat dipahami babwa jika berhent dar pekajaadn
tanpa memilki pekerjaan lain yang serupa, lelap bakerja di organisasi saat i
merupakan kebutuhan sekaligus juga keinginan pegawal yang bersangkutan,
perseps| terhadap banyak hal dalam kehidupan akan terganggu dan teralu
mernuglkan jika memutuskan meninggalian organisasi saat ini maka tetap
bekerja dan berusaha untuk mencapai kinerja yang lebih balk pada organisasi
atay instansi lersebut menupakan hal yang lepat,

. Momative commilment. Pegawai  dengan kcmhr:m mormatif merpakan
komitmen dengan perasaan-perasaan pegawal lentang kewajiban yang haru:u
ia berikan kepada organisasi. Persepsl pegawai tentang salah satu alasan
utama untuk melanjutkan bekera pada organisasi il adalah bahwa meraka
percaya Iwﬂmmhmﬂdmmmhmemimmbﬁaiﬂdlm
instans! merupakan kewsjiban moral, lebih balk saat ini adalsh ketika orang



totap bekerja di salu organisasi sepanjang karr mereka gerta menjadi
pegawai yang lelap seia pada sebuah organisasi merupakan findakan yang
bijaksana berada pada kategor baik dengan nilai mean sebanyak 3,58
menunjukkan pegawal menilai penting indikator lersebul.  Hal inl dapat
dipahami bahwa salah satu alasan utama pegawal untuk metanjulkan bakarja
pada salah satu organisasi adalah karena mereka percaya loyalilas adalah
penting dan oleh karena it tetap bekera di =satey nstansi menspakan
kewajiban moral dan akan lebih baik kefika orang tetap bekerja di safu
organisasi sepanjang karir mereka serta menjadi pegawal yang lelap satia
pada sebuah organisasi ini sekaligus menjadi tindakan yang bijaksana.

5.2.5. Variabel Kinerja Aparatur Sipil Negara

\Varabel endogen kefiga dalam penelifian ini adalsh Kinerja Aparstur
Sipil Megara. Variabel inl merupakan persepsi pegawal yang diterapkan pada
dinas pendidikan nasional, dinas kesehatan, dinas koperasi dan ukm dan dinas
soial p&uawnj.punﬂinrah daerah di Propinsi Sulawesi Baral tentang dirmins]
kriteria hasil kerja lerhadap organisasi atau instansi tempal mereka ditugaskan,
d-lnmui—:imemi tersebul terdii dari: kuallias, kuantitas, kelepatan wakdy,
efekiifitas, need for suvervision (kemandirian) dan Interpersonal impact . Berikut

diuraikan secara terperinc frekuens| variabel kinerja ASN:




Tabel 5.6 Frekuensi Variabed kinerja ASN

Jawaban Responden
Indikator | STS TS KS 5 [ 55 | Mean | Persepsi
F|% [Fl% |F| % | F|% |F| %

Kualitas T

Y3.1.1 0[0 [B|43[5 [36 |04 |67.1 [35[250 4,128 | Bak

Y312 0|0 |0|a0 |19|136(92 |657 [=29[20.7 | 4071 | Baik

Y3.1.3 0]0 [2]1a|48|343[66 [47.1]24]17.1 (3600 | Bak

K uantitas

Y3izZ1 00 (o]0 |0 |0 |98 [70.7]41[29.3]4,292] Sanpat
Baik

Y322 00 (0|0 [12[88 |99 [70.7|25[207]4,121 | Bak

¥3.23 0|0 |2|14|26|166|80 |57,1|32]228]4.014 | Bak

Ketepatan wakiu L

¥3.2.1 ﬂ[u a[21[4 [29 |7 [557|55]|30,3]4321 | Sangat
Baik

Y3az (0 (0|0 |4 |28 |92 |65.7 |44 3144285 Sangat
Baik

Y333 (0|0 |00 |8 157 |06 |77.1 |24 27,1 | 4,114 | Bak

Effectiveness (efeklivilas)

¥3.4.1 2[14]6[43[25[11,8]80 [57.1 271933885 | Bak

Ya.4.2 0|0 |a|21|18128[101[721|18][12,8 | 3857 | Baik

Y¥3.4.3 olo (312113726488 [629]12[8.6 |3.778 | Baik

| Need For Suvervision (kemandirian)

¥3.5.1 ojo Jojo [21]150[103][736]16] 1i.4)3.964 | Bak

[ ¥3.5.2 0|0 |3|21121)150]|93 |664[23][1584 3,971 | Baik

Y353 olo |olo |10|7.1 |78 |564|51|364|4,202] Sangat
Baik

Interpersonal impact )

Y361 G olD |8 |43 [81 [57.0|53[37,9]4.335 | Sangal
Aaik

vas2 |0[0 |00 (11|78 |95 |67.0|34|24,3]4,164 | Bak _

¥3.6.3 ola |2|14]11|79 |98 |70,0|29]20.7 |4,100 | Baik

Rata-rata Milai 4,908

_ Sumber: Data Pramer Diodah (2018)

Parseps! responden lentang kinerja ASN berdasarkan hasil data primer

dapat diihal pada tabel diatas yang menunjukkan bahwa langgapan respOrden

terhadap kinerfa ASN dengan mean sebesar 4.90. Hal ini menggambarkan

bahwa kinerja ASN memiliki peranan penting bagl pegawai dinas pendidikan

nasional, dinas kesehatan, dinas koperasi dan ukm dan dinas soskel pegawai

pemerintah daersh di Sulawesi Barat, Indikator kinerja ASN berorientasi pada



Interpersonal impact pada Y3.6.1 merupakan indialor yang paling dominan
berdasarkan tanggapan responden dengan mean sebesar 433 pada kategori
sangat baik, responden menilai penting indikator tersebul unfuk berkomitmen
dengan tujuan dar instansi yang terkait. Kondisi ini disébabkan tingginya
jawaban sangat setuju yailu 37.9%. Respondén menjawab sefuju sebanyak

§7 0% dan terdapat 4,3% responden memilih kurang setuju. Sebaliknya indikator

yang pafing rendsh adalah efekiivitas pada ¥3.4.3 dengan mean 3,77 dengan

jawaban responden yang menjawab tidak setuju sebanyak 2,1%, responden
yang menjawab kurang setuju sebanyak 26,4%, responden yang memilif sefuju
sebanyak 82,9% dan sisanya adalah jawaban responden sangal setuju sebanyak

8,6 %.

Varabel kinefia ASM dapal diuraikan pada masing-masing indikator
berdasarkan persepsi responden sebagai berikut:

a. Kualitas. Merupakan hasil kerja keras dar para pegawal yang Sesuai dengan
tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya, Hal in dipersepsikan pegawai
dengan nilai mean sebesar 3,80 dan berada pada kategori baik. Seorang
pegawai dakam melakukan pekarjaannya gehanisnya sesual standar kerja dan
ditunjang oleh pengalaman teknis agar apa yang dikerjakan lebih lancar dan
mudah.

b, Kuantitas. Merupakan hasil kefa keras dar pegawai umtuk mencapai skala
maksimal yarg telah ditentukan. Dengan hasil yang talah diietapkan oleh
organisasi tersebut maka kinerja dar para pegawai sudah baik. Hal ini
dipersepsikan pegawai dengan  nilai mean sebesar 4,14 dan berada pada

kalegori balk. Pegawai melakukan perbaikan hasil kefa secara terus



menerus serta pegawai dapat menanganl volume pekedaan sesual yang

diharapkan atasan dan berhasi mencapai target kerja yang (elsh diietapkan.

. Ketepatan wakiu, Pegawai dapal bekerja sesual dengan standar wakiu kerja
yang telah ditetapkan cleh organisas| dipersepsikan oleh pegawal dengan
nilai mean sebesar 4.24 dan berada pada kalegor sangat baik. Pegawal
seharusnya dapat bekerja dengan memanfaatkan wakly kerja yang lersedia
dengan baik, mampu secard berkals memikickan, mendiskusikan dan
melakukan pengukuran terhadap hasll keda, dalam mengerakan tugas
pegawal berusaha menyelesaikannya dengan tepal wakiu.

_ Effectiveness {elekiivitas) merupakan penggunaan sumber daya dan pegawal
yang digunakan secara oplimal dan efisien dipersepsdan oleh pegawal
dengan nilai mean sebesar 3,87 dan berada pada kategori balk, Hal ini dapat
dipshami bahws walaupun dibawah tekanan misainya batas wakiu
seharusnya pegawai mampu bekeda dengan efektd, memiliki skap cermat
dalam melsksanakan tugas-fugas di kanfor dan mampu dengan cepat
menguasal pekerjzan.

. Need For Suvenvision (kemandirian). Tidak mierasa takut mengambdl resiko
dengan mempertimbangkan baik buruknya dalam menentukan pilihan dan
keputusan dipersepsikan oleh pegawail dengan nilal mean sebesar 4,07 dan
berada pada kategori balk. Pegawai juga ssharusnys dapat memahami suatu
masalah yang komieks dengan cepat dan mempunyai langgung jawab yang
tinggi terhadap pekerjaan yang diberikan,

' Interpersonal impact. Dimana dalam meningkatkan kinerja pegawai, haruslah

terjalin  kerjasama antar pegawal dipersepsikan oleh pegawai dengan nika

mean sebesar 4,19 dan berada pada kategori baik. Lebih lanjul pegawai



juga harus mampu memberikan masukan kepada rekan kera dalam
menyelesalkan pekerdaannya, memilkl kepercayaan dil dan kemempuan

untuk mengemukakan ide-ide baru uniuk meningkatian kualitas pekanaan.

§.3. Analisis Hasil Penelitian
5.3.1 Uji Validitas dan Realibilitas

Ketepatan indikator datam mengukur konstruk dapat ditelusuri melalul
anafisis validitas konstruk yang digunakan datam penefiian. Validitas konsruk
adalah bentuk validitas yang dapat mengetahul konstruk apa yang diukur oieh
skala tertenty (Solimun, 2002}, Melaki validitas konstruk dapat diketahui sesusi
tidaknya Indlkator yang digunakan uniuk mengukur konsiruk yang dimaksudkan
oleh penelitl.

Ui reliabifitas dilakukan pada indikator(itern atau observabie varable atau
criterion), Hal ini dilakukan karena variabal tidak diukur secara langsung tetapl
:ﬁu_h'ur melalui indikator dar seliap konstruk. Berdasarkan hasil analizis
disimpulkan bahwa secara stalistk instrumen pengumpulan data yang digunakarn

dalam panelitian Ini sudah realibel.



Tabel 5.7 Rekapiutasi Hasil Ujian Validitas dan Realiabilitas

Kanstruk Variabel observe Kat. Huil Correc | Alpha Kat.
item dgn | ted | Cronba
variabel | item ch
Kepermmpinan Direktif X1.1.1 0,532
*1.1) X112 | 0451 |
B X1.23 | 0558
H.EGETEI Kepemimpinan X1.2.1 0,694
pemimg | Supporif (£1.2 X122 0,734
nan {X1) il Ref ["x123 | 0575 | 0907 Valid
Kepemimpinan ab. X131 | 0,645
Partisipatif (X1.3) X132 | 0,544
X133 0,856
Kepemimpinan Yang X141 0,554
Berorfentasi Pada X142 0,704
Prestasi (X1.4) ¥1.43 | 0810
X211 0,676
Pemberdayaan X212 | 0,323
beronientasl pada X243 | 0669
keseliaan pegawal X214 0,581
{x2.1) X215 | 0,710
X21.8 0.735
Pemberday Famberdayaan Rel [“x2327 | 0775 | 0828 Waslid
aan ASN | perorientasi pada ab. %228 | 0,774
(X2} pemberdayaan X228 | 0804
pegawai (x2.2) X22.10 | 0.614
X2211 | 0777
X2.212 | 0,841
Y111 | 0332 il
Kepuasan dengan gaji ¥1.1.2 0, 204 Tdk valid
Y113 | 0415
¥1.2.1 0,539
Kepuasan dengan 122 0,669
promosi [¥1.23 | 08863 |
3 Ref 1™%731 | 0453 .
Kepussan | wanyasandengan |20 [ v132 | 0486 | 0888 | Vald
Keda (Y1) rekan sekerja ¥1.33 | 0534
1.4.1 0688
Kepuasan dengan 1.4.2 0618
alasan ¥1.43 | 0500
¥1.51 | 0,602
Kepuasan dengan ¥1.52 0,504
pekedaan itu sendir ¥1.53 | 0,639




Affective Commitmeant

Y212

Y214 0,300
Rek | ¥2.2.1 0,573 _
Komitmen Confinuance ab. Yii2 0,650 0858 | Valid
Kerja (¥2) commitment ¥22.3 0,719
a- Y224 0,729
¥2.3.1 0,451
Momative commiiment Y23z 0,344
¥233 0,547
Y234 0,633 ]
¥3.1.1 0,601
Kualitas e 0,761
¥3.1.3 0,504
¥3.2.1 0,865
Kuantitas ¥3.22 0,765
ks = ¥3.23 | 0728
¥3.3.1 0,864 |
Kinerja Ketepatan waktu | #el [ 333 073s |0832 | Valid
ASN (Y3) ab. ¥333 | 0830
Y341 0,513
Effectivenass Wi 2 0775
(efekiivitas) Y343 0721
¥3.5.1 0414
Mesed Far Suvenvizion Y352 Q577
(kemandirian) ¥3.5.3 0,540
Y3.6.1 0,683
Interpersonal impact Y362 0620
Y3.8.3 0,485

Surmbsar | Data Prmer, 2018

Berdasarkan hasil uji realiblitas dan uji vafiditas pada Tabel 5.7 diatas,

maka dapat dilihat hasil comected jtem total comelafion terdapal satu butir

pertanyaan pada varable kepuasan kera indikator kepuasan dengan gaji yang

lidak valid dengan nilsi 0204 seielebitnya dengan nilal lebih dad 0,30

dinyatakan bahwa seluruh bullr pertanyaan tersebut telah valid. Demikian pula

uji realibiltasnya yang ditunjukkan melalui alpha crombach dengan nils kebih dar

0,80 secara keselunshan variable yang diteliti dinyatakan telah realibel,



5.3.2 Hasail Analisis Comfirmatory Factor Analysis (CFA)

Analsis hasil penefitian dengan menggunakan model persamaan strukiural

(Struciural Eqguaftion Model). Matiks yang menunjukan korelasi  yang

dihpotesikan antar konstruk atau varabel,

. RM3EA (The Root Mean Square Emor of Approximation), yang menunjukan
goodness of M yang dapat diharapkan bila model diestimas| Variabel Endogen
= Variabel Eksogen + emor, Dalam populasi | Hair et al, 1985), Milai RMSEA
yang lebih kecil atau sama dengan 0,08 merupakan indeks untuk dapat
diteimanya model yang menunjukan sebuah close fil dad model yang
berdasrkan degrees of freedom t Browne dan Cudeck, 1993 dalam Ferdinamnd,
2003)

, CMIN/DF, adalah The Minimum Sample Discrepancy Funclion yang dibagl
dengan degrea of freedom. CMIN/DF tidak lain adalah sististik chi square x2
relafif. Bila nilsi x2 relatil kurang dan 20 atau 3.0 adalah indikasi dan
acceptable fil antara moded dan data { Arbuckle, 1987 dalam Ferdinand, 2000)
.TU { Tucker Lewis Index ) merupakan incremental index yang
membandingkan sebuah model yvang diufi terhadap sebuah basefine model
dimana nilad yang direkomendasian sebagal acuan uniuk diterimanya sebuah
model adalah > 0,95 { Hair et al, 1995, p.175) dan nilai yang mendekati i
menunjulkan a very good fit { Arbuckba, 1997 dalam Ferdinand, 2000)

, CF1 { Comparativa Fit index ), dimana bila mendekati 1, mengindikasi ingakat
fit yang plaing linggi (Arbuckle, 1987 dalam Ferdinand,2000) Nilai yang
direkamendasikan adalah CFl kebih basar alau sama dedgan 0,895,

Menwut Sugiono (2008) Hubungan anlara Variabel di Katakaan
Signifikan apabila:




. Berada di bawah P s 10% atau diluar batas + 1,645 dalam uji dua arah maka

dikatakan Signifikan 10%

2 Berada di bawah P = 5% atau diluar batas + 1,96 dalam uji dua arah maka
dikatakan Signifikan 5%

3. Berada di bawah B = 1% atau diluar batas + 3,945 dalam uji dua arah maka
dik=stakan signifikan 1%

4. Sedangkan apabida berada di dalam area +1.845 maka dikatakan fidak
signifikan dan berada dibawah P = 10% atau di luar batas +1,645 dalam wj

dua arah maka dikatakan signifikan,
Hasil Pengukuran Setiap Konstruk Atau Varable Laten adalah sebagai berikiul:

5.3.2.1 Gaya Kepemimpinan (X1) Dan Pemberdayaan Aparatur Sipll Negara
(X2)

Hasil uji CFA variabel Gaya Kepemimpinan (X1) dan Pemberdayaan
Aparatur Sipil Negara dievaluasi berdasarkan goodness of fit indices, Dar
evaluasi modal yang :_E.Ejl.:tm menunjukkan bahwa evaluasl terhadap konstruk
secara keselunshan menghasilkan nilsi goodness of fit indices X Chi Square,
dengan Cutt-Off Value o = 5%. hasil model 11,818 kurang baik yang
menunjukkan bahwa model belum sesusai dengan data, sehingga dapat dilakukan

ujl kesesuaian model selanjutnya.




Gambar 5.1 CFA Variabel Gaya Kepemimpinan Dan Pemberdayaan Aparatur
Sipil Megara

Gambar 5.2. CFA Variabal Gaya Kepemimpinan Dan Pemberdayaan Aparaiur
Sipll Negara
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Tabel 5.9 Evaluasi Krterisa Goodngss of

— e e | of Fit Indicies X1 T
Goodness of F e W AT dan X2 (modifikasi
L_ndir.ias " | CuR-DfValue | s Wodr— T j
%2 Chi Square (o258 e
_Probabilitas YT 5082 —
Sumber : Data Primer Diolah. 2015 640 Baik

Tabel diatas menunjukkan adanya model fit atay Kesesyaian aniara dala

dangan model pada model pengukuran variabel gaya kepemimpinan (X1) dan
pemberdayaan aparatur sipil negara (X2) secara umum model pengukuran diatas
menunjukkan tingkat penesimaan yang baik sehingga model dapat diterima,

Selanjutnya untuk mengetahui Varisbel yang dapal digunakan sebagai

indikator dari Variabel Gaya Kepemimpinan (X1) dan Pemberdayaan Aparalur -

Sipil Megara (X2} dapat dizamati dari nilsi Loading Faklor alau koofisien (1) dan
timgkat Sigfnifikansinya, yang mencemminkan masng-masing sebagal Indikator
dar Gaya Kepemimpinan (X1) dan Pemberdayaan Aparatur Sipil Megara (x2)
tampak pada Tabel Berikul.

Tabel 5.10 Loading Fakior Pengukuran X1 dan X2

v SRR IS e

| Indikator | Loading Faktor Critical Ratio Prab (P) | Sig
Variabel (2) (Cz)
Gaya Kepemimpinan 5000 Signinkan
K1 5,505 : ikan
EEQ g‘;ﬂ 11,660 0,000 Signian
GKa 10851 11,025 D, Shalficer
GK4 0822 Fix 0,000 g
. = i N
Pemberdayaan A si Tl 5,600 Sigraian
Erct ﬂ'?ﬁm‘? ?:l; 0,000 Signifikan
PAZ 0,

Sumber; Data diolah,2018.
(3) pengukuran Variabel Gay

piNegam{Hl’}PﬂdﬂTNd"m
- Gaya Kepemimpinan (X1} dan

ykuran VHM

(%2) dari sefiap [Indlkator yang

Kapemimpinan (X1] dan

"
Lagncing P32 menunjulkan hasil

Pemberdayaan Aparatur S

uji terhadap Model pend

Pemberdayaan Aparatur Sipd B

¥
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menjelaskan konsink khuss i
. A vanabel laten, makg 58 i
i miusa indikator dapat
dilkutkan dalam analisis selanjutya v

Berdasarkan pengukuran variabel gaya kepemimpinan (X1) menunjuikan
hasil indikalor yang paling finggi yaltu X1 sebesar 0,51 yang mencerminkan
bahwa kepemimpinan partisipat! dimans alasan memberikan kesempatan
kepada pegawai unluk mendiskusikan masalaf-masalah yang terkalt dengan
pekerjaan pegawalnya, sema memperhatikan masukan dan informas| dan
bawahannya terkail pengambilan keputusan.

Sedangkan indikator X1. memberkan Kontribusi paling rendah hanya
sebesar 0,758 hal ini menggambarkan bahwa atasan Bdak selalu mermberikan
arahan secara langsung kepada bawahan dalam Rangka pelaksaan
pekerjaan pemberiiahuan tentang apa yang harus dierjakan dan bagalamana
cara mengerakannya serta penggunaan prosedur kera yang ketat (SOF) dakam

penerapannya masih belum memada,

Lebih laniut X2 menunjukkan hasil indikator yang tinggi yailu 0,853 yang
mencerminkan bagaimana seorang atasan memberdayakan pegawai yang

dikaitkan dengan bagaimana dapat mempengaruhi kesitaan bawahan atau Staff

dengan meandorong pegawainya untuk lebih percaya dif dan membantu
myinghirkan hambatan-hambatan dan reneniukan Sasaran-sasaran yang
menying

lebih bermakna.

dikator X2 pyemkEn konstribusi yang rendah sebesar

sedangkan in
N ayaan dari seorang slasan yang emfokuskan

R e tau Staff dengan memberi dorongan kepada

perhatian pada kegiatan bawahan
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pegawai  untuk
Menystakan perasaan serts gepasan-gagasan kebih
secara
terbuka masih bejum mermadai.

5.3.2.2 Kepuasan Kerja (Y1) pan Womitmen Kera (v2)

Hasil wji
A3 Uil CFA variabel Kepuasan Kefja (Y1) Dan Komimen Kera (¥2)

dievaluasi berdasarkan goodness of fit indices pada table berkut dengan
disajikan criteria model serta nilal kritisnys. Dari evaluasi model yang diajukan
menunjukkan  bahwa  evaluasi lerhadap  konstruk  secara  keseluruhan
menghasilkan nilai diatas kritis yang menunjukkan bahwa model teish sesuai

dengan data, sehingga dapat dilakukan uji kesesuaian madel selanjutnya.

4 Kepuasan Kera
Gambar 5.3 CFA Variabel

F AR

W,

R S

1 g
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Goodn .

Goodness Of Fit m’fﬂ' f?;ﬂq.i“ dan Y2

Indicies Sl Mol THal

** Chi Square a=ER

Probabilitas =005 513}2“5' E:m T

1 n .

HEHFEF :ﬁﬁ Em Kurang Baik
~Sumber : Data Primer Diclah, 2018 205 Kurang Baik

Tabel evaluasi kriteria Goodness sof fit indices Y1 dan Y2 diatas
menunjukkan bahwa terdapat beberapa kriteria maodel fit yang belum memenuhi
stendar cut-off value yaitu Chi square dan Probabilitty. Dengan demékian masih
dibutuhkan modifikasi model CFA agar tercapal model fit pada variabed kepuasan
kerja ﬁ1} dan komitmen kera (Y2) yang disajikan pada gambar dan tabel

berikut:

Gambar 5.4 CFA Variabel Kepuas

an Kera Dan Komilmen Kerja

o=l S

e A
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| Indicies

CMINIDF T |

RMSEA EP:'EIE EE Baik

Sumber - Data Primear |:_'|||:‘|ﬂ|.|1 018 ' Baik
Tabel di

alas menunjukkan batwa model pengukuran kepuasan kera
(Y1} dan kemitmen kerja (Y2) telah menunjukkan adanya model fit atau
kesesuain antara data dengan modsel, Secara umum hal ini dapat menjedaskan
bahwa model di atas menunjukkan lingkat penerimaan yang baik,oleh karena itu
dapat disimpuikan bafwa model dapat diterima,

Selanjutnya untuk mengetahu indkator yang dapat digursakan sebagai
indikalor dari variabel dalam kepuasaan keda (Y1) dan komimen keda (Y2)
dapat diamati dar nilai Loading Faklor atau Koofisien (1) dan  tingkat
signifikansinya,yang mencermikan masing-masing sebagal indikator dasi vasiabed
Kepuasaan Kera (Y1) dan Komitmen Kerja (Y2) tampak pada tabel berikut.

Tabel 5.13 Loading Faktor (1) Pengukuwran Y1 dan Y2

= - e

Indikator Loadng Critical Ratio Prob (o) Sig
Variabel Fakior (3} {C.R)
e e
0,659 7,301 igni
:: 3 0,628 6,899 0,000 grgﬂlﬁm
THKKS 0,720 Fix 0,000 ignifikan
Komitmen Kef aro . 0,000 Signifikan
KOK1 [ 0878 55— 100w | Seunkan
R o 0.000 Slgrifikan
KOK 3 .

Sumber: Data Primed Diclah, 2018

Loading Fakior (a) pengu

komitmen kerja (Y2) pada tabel disias
kepuasaan kera (Y1) dan

juran variabel kepugsaan kega (Y1} dan
menunjukkan hasil uff terhadap model
komitmen kerja (Y2} dan sefiap

jabel
pengukuran vanabe

= i




A

T —— g S

pemguikuran

i k
variabel kepuasan kerja (v1) menunjukkan hasil Indikator yang peling B

¥1.2 0,870 Yang menceminkan bahwa pelaksanaan dan dasar promosi yang

ditetapkan atau digunakan sudah Sesual denpan keinginan pegawai dimana

promosi akan diberikan kepada pegawsi yang dapat melaksanakan pekerjaanya
dengan baik ¥1.1 memberdkan kontrbusi Paling rendah hanya sebesar 0,543
Hal inl menggambarkan bahwa Kepuasan terhadap Gaj dan Tunjangan yaing
diterima pegawai belum sepadan yang -'dlberman kepada mereka sebagal
pegawai Aparatur Sipll Negara,

Lebih lanjut untuk variabel komifrnen kefa (Y2) menunjukkan hasil
indikator komitmen afekiif yang paling finggl yailu sebesar 0876. Hal Ini
menunjuikkan bahwa pegawal merasa telah terkail secara emoesional pada dinas
dimana mereka ditempatkan dan merasa bangga sera bahagia berada di
organisasi tersebul. Sebaliknya indikator komitmen Continuance membelrkan
hanya sebesar 0,550 Kondisi inl menunjukkan pegawai
tetap berkomitmen tetap berada di organisasi tersebul kama khawatir terhadap

segala kemungkinan yang akan terjadi jika berhenti dan pekeraannya sekarang
iy pegawai tetap bekerja di

kontribusi pading rendah

tanpa memiiiki pekerjaan lain yang serupa. Selain

inan dari
Imen p kabutuhan dan Kenginan
organisasi atau dinas lersebut karend paka

pegensal yang bergangkutan.

5.3.2.3 Kinerja Aparatur Sipll Megara (Y3}

acatur Sipll Negara (Y3) terhadap model

variabel Kinerja Ap
Ve lampiran. Hasil uji konstruk

Hasii uj
Qerall) yand tedampir pada

sacara keseluruhan (
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ué-lahél-l{imﬂia Aparatur Sipj) Negara (va) g evaluasl berdasarkan Goodness of
Fit Indicies pa_da tabel berikut dengan disajikan kriterla model serta nilai kritisnya,
Dar evaluasi moda) ¥ang diajukan Mmenunjukkan bahwa evaluasi terhadap
konstruk secara keselwuhan menghas®an nilai di atas kritls yang menunjukkan

babera model tel =
ah sesugj dengan data, sehingna dapat dilakukan @) s auiion
madel selanjutnya.

Gambar 5.5 CFA Variabel Kinerja Aparatur Sipll Negara

Goodness Of Fit Indicies (¥3)

e ]

Kurang Baik

. e P N




yang be i
ang balum  memenup standar cut-off value yaitu Chi

Squane
Probabilitly, CMINDF, RMSEA, TU dan CFI

Dengan demikian masdh

h odifika F kK l'lEIjE

Gambar 5.6 CFA Variabe! Kinerja Aparatur Sipll Megara
Goodnasa Of Fit (ndicies '3 modifikasi

o ._,.;..uﬁ;.r.'::.:-.n.‘-.-\.i:l.'hn- 2

(2005 _____
lah, 2018

Sumber : Dala Primer Dio
stevia Goodness of Fit
osesusin aniara data dengan model. S:

Tabel 5.15 Evaluasi Kriteria Ket
Goodness Of Fil___| Cut-Of Value H%;MEI Bk
X7 Chi Square T |' o141 L
Probabilitas

i indicies Y3 telah menunjukkan
Tabel evalus
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Tabel 5.16 Leading Faktar {2) Pengukuran ¥3
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Indikator Loadin Critical

Variabel | Faktor gl.;:! jaﬂﬂaﬂ; SR i
¥Y3.1 0,829 Fix 0,000 Signifikan
¥3.2 0.912 13,080 0,000 Signifikan
¥3.3 0,791 9,519 0,000 Signifikan
3.4 0,868 12,389 0,000 Signifikan
¥3.5 0.742 8,858 0,000 Signifikan
Y3.6 0,655 10,465 0,000 ~ Signifikan

Sumber : Data Primer Diclah, 2018

Loading Fakior (3) pengukuran variabel kinerja aparatur sipil negara (¥3)
pada tabel di atas menunjukkan hasil uji terhapat model pengukuran variabel
Kinerja Aparatwr Sipil Megara (¥3) darl sefiap indikator yang menjelaskan
konstruk khususnya variabel latenmaka semua indkator dapat dskutkan dalam

analisiz sefanjuinya.

Lebifi lanjut wntuk variabel Kinerja Aparatur Sipil MNegara (¥3)
menunjukkan hasil indikator Kuanfitas yang paling tinggi yaitu Y3.2 sebesar
rminkan bahwa pegawai bérupaya mefakukan perbaikan hasi
dan berupaya mencapal targel kerja yang telah

dah h
ditetapkan, Sebalixnya indikator Y3.8 mamberikan konibusi paling rendah hanya
I i i nal im
sebesar 0,655 titik kondisi inl menunjukkan bahwa indikator interpersa pasct
da pegawal masih jendah seperi bekers sama dengan  rekan
pa

0,812 yang mence

e A
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kepada  regan kera

datam  menyelesaikan
pekeraanya sertg harnampuan Uk e mukak
a

- N ide-ide baru untuk
meningkatkan kualitas Pekerajaan ¥&ng bakum memadai

5.3.3 Pengujian Fu Maode|

5.3.3.1 Structural Equation Madeling (SEM) Full Model Tahap Pertama
Pengujian model tahap pertama dixlasiiasikan menjadi variabed eksogen

(gaya kepemimpinan dan pemberdayaan ASN) dan variabel endegen (kepuasan

kerja, komitmen kera dan kinerja ASM). Penentuan nilal dan model tahap

pertama disajlkan dalam gamber secara full dar Stuctural Equation Modefing
{SEMY:

AR

Gambar 5.7 Full Model Tahap Pertama
pertama di atas menunjukkan kesastaian model

tahap
Gambarfml n'hﬂ'ﬂﬂi il & h. Ee’mum nilal indeks.

{goodness of fi) yang diuraikan metalul
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tersebut  an in - j
s  lain  indakg Chi Seuare, indeks  probabilitas,  indeks

CMINDF
indeks RMSES. Indeks TLI dan indaks CFL Sebuah model dinyatakan

baik apabila memilik indeks-indaks geodness of fit yvang sesual dengan yang

disyaratkan oleh nilai kiitis cut. o value

Tabel 517 Goodness of Fit-Full Mo

ded Tahap Periama
Goodness of Fit
_!Eadil:lu:s Cutt-of Value Hasil Model Ket
»" Chi Square a=5% 5Q
Probabliiss T a00% 0000 Kursing Bk
CMINDF 52,00 3,688 Karang Belk
BMSEA 0,068 | 0,138 Hmr% Baik

R e em = em e E

Sumber: Data Primer Diolah, 2018

Tabel goodness of fit — full model tahap pertama & atas menunjukkan
bahwa model Streclural Equation Modedling (SEM) beium layak digunakan
karena goodness of fit belum memenuhi khterda berdasarkan pefunjuk
maodification Indickes pada program AMOS, selanjutnya dilakukan modifikasi

untuk memperbaiki model tersebul sehingga dapat dinyatakan valid uniuk

pengujian hipotesis.

- 2.

1a P e
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Gambar 5.8 Full Model Tahap Kedua (Modifikasi) i
Berdasarkan gambar full model mﬁ'p kedua di atas menunjukkan hasil

evaluasi yang dilakukan sesual kiiteria goodness of fit dan diuraikan meladl tabel

berikut dengan kriteria model serta nllai kritlanya cutt-off Wﬁﬂ yang mempuryai

kesesuaian antara model dan data.

' Tabel 5.18 Goodness of Fit-Full Model Tah&p:::;rd:d - -

| Eﬂﬂﬂr-ll.‘.ﬂ-i of Fit Cutt-of Value

I Indicies ﬁﬁ:l_" 5o
EneE— %3@ 0054 Baik
M iolah, 20718

=

e 4/———/
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sehingga depat dinyatakan bahwa model tersebut dapat diesime. Dasi aram

kriteria goodness of fi ndicies, terdapat sap kriteria yaitu X2 Chi Square kurang

halk, sal marginal kemudian 4 (empat) kriteria telah memenuh kriteria sehingga

dapat disimpulkan bahwa model secara keseturihan dapal dikatakan telah
sesual dengan data,

5.4 Hasil Pengujian Hipotesis Penslitian

Berdasarkan model emplik yang digjukan dalam penelitian inl dapat
dilakukan pengujian terhadap hipotesis yang dilakukan metalul pengujian
koefisien jalur pada model persamaan strukiural, Tabel 519 merupakan
pengujian hipolesis dengan melihat p value, jika p value lebih kecil dan 0,05 dan
0,10 (Suglono, 2008) maka hubungan amara varfabel signifikan. Hasil pengujlan
disajikan pada Tabel berikut.

B

St




A
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Tabel 519 Fe'lﬂ"ﬂr!ﬂpﬂhais
Variabel Vinter [Variabel ) e
independen | pening Dependen Direct EMect & Indirec Effect
Unstand | CR p- Het
G.Kepemim ardized Value
Soin a4 E:;L‘““‘ 0,007 | 0185 | 0,854 | Tidak
[T : Signifikan
s Lol Romiimien 0048 | 0588 | 0,570 | Tidek
Pemberdaya Hﬁ“m Sipel
ar ASH i 0181 | 3278 | 0,000 | Signifikan
Fﬂmml‘darﬂ Kmm 0 =
an ASN Kerja J69 | 2,334 | 0,020 | Signifikan
xg:uun Kinerja ASN 1659 | 1,854 | 0,098 | Signifikan
Komitmen Kinerja ASN | -0,862 |-1,625 | 0,104 | Tidak
Kerja Signifikan
F.Hapammp Kinerja ASN | 0,430 | 3,965 | 0,000 | Signifkan
nan | = =
| Pemberdaya Kinarja ASM 0201 (-1,379 | 0,168 | Tidak
an ASHN Signifikan
Gaya Kepe | Kepuas
mimpinan ani Kj & | Kinerja ASM -0.020 - - Signifikan
K.omitk]
Pamberda Kepuas i
. AGN Wl foe B:i 3 | Kineda ASM 0,205 = - Sigﬂlmﬂl'l
KomitK)]
Sumber : Data diolah, 2018,

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis pada tabel di atas menunjukkan
nilai koefisien regresi {regression wight estimate) dan crifical rafio (thitung).
Hipotesa diterima jika critical ratio (-hitung) lebih besar d
u = 0,10, Adapun hibsngan ﬁ.ﬂ:{mi varabel eksogen dan

gai hesrikui:

ari nilai 1-tabel atau p-

value = 0,05 ata
endogen dapat diuraikan seba
sebasar 0,007 > 0 hal inl menunjukkan hubungan

terhadap kepuasan kerja bertanda positi.
jebih kecil dan 1,560 untuk tinglkat

g) Milai eatimass koefisien
kausal antara gaya kepamimpifan

Nilsi criical ratio (thitung) 0,185
p-valug 0,854 = 0,05
engpambarkan  batwa  dengan - gaya

yang menunjukkan tarar tidak

kepercayaan 0,05 seria

signifikan. Koefisien tersebut




b} Nilal estimasi koefisien sebesar 0048 = O hal ini

L P

e e e Sl e

d) Nilai estimasi koefisien sebesa

14

ke [ -
MImlnEﬂ'l lidak mermbersikan hnna.tn‘il:us.‘: 1.E-|!ha|:|ap peningkatan kepuasan
kera.

meniunjuikkan hubungan
kausal antara gaya kepemimpinan terhadap komitmen keda bertanda posiif.
Nilai critical ratio (thitung) 0568 lebih keeil dari 1,860 untuk tingkat
kepercayaan 0,05 serta p-value 0,570 = 0,05 yang menunjukkan taraf tidek
signifikan. Hoefisien lersebut menggambarkan bahwa dengan gaya
kepemimpinan tidek memberikan konstribusi terhadap peningkatan komitmen
kera.

c) Milai estimasi koefisien sebesar 0,191 > 0 hal ini menunjukkan hubungan

kausal antara pamberdayaan ASH terhadap kepuasan kefja betanda positif.
Milal critical ratio {-hitung) 3,278 lebih besar darf 1,860 unfuk tingkat
kepercaysan 0,05 serta pvale D000 < 005 yang menunjukkan taraf
signifikan 5%. Koefisian {ersebul menggambarkan bahwa dengan
peningkalkan pemberdaysan ASN aken meningkstkan kepuasan kerja
pegawal,

r 0,168 > O hal inl menunjukkarn hubungan
p komitmen kerja bertanda posiif.

kausal antara pembenrdayaan ASN terhada
Milai ertical ratio (thitung) 2334 lebih besar dan 1,960 untuk lngkal

kepercayaan 0,08 serta pvake 0,020 < 0,05 yang menunjukkan taraf
signifikan 5%, Koefisien \ersebut  mengpambarkan  bahwa  dengan
n .

ingkatkan p-ambuﬂaya'an ASH  akan meningkatkan komitmen  kerja
pening

pegawal. nal ini menunjukkan hubungan

e} Nilai estimasi e ASN beranda posiif. Nilai

i A e i
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critical rafj i
alio (t-hitung) 1 G54 kebih besar da 1 gas unuk tingkat kepercayaan

0.098 < 010 yang menunjukkan taraf signifikan 10%.
ferseh
Ul menggambarkan bahwa dengan peningkatkan kepuasan

kefa akan meningkatken kinerja ASN,

Koefisien

Nilai estimasi hoefisien sebesar -0,662 < 0 hal ini menunjukkan pengaruh
kausal antara komitmen kerja terhadap kineda ASN bertanda negatif. Nital
critical ratio (t-hitung) -1,625 lebih kecil dari 1,645 untuk Bngkat kepercayaan
0.10 sera p-value 0,104 > 0,10 yang menunjukkan taraf tidak signifikan,
Koefisien lersebut menggambarkan bahwa dengan komitmen kerda tidak
memberikan konstribusi terhadap peningkatan kinerja ASN.

g) Milai estimasi koefisien sebesar 0430 > 0 hal ind menunjukkan hubungan

k) Milai estimasi koefisien sobesar

kausal aniara gaya kepemimpinan terhadap kinerja ASN bertanda positif. Nilai
critical ratio (thitung) 3,985 lebih besar dar 1,960 untuk tingkat kepercay®an
0,05 serta pvalue 0,000 < 0,05 yang menunjukkan taraf signifikan 5%,
Koefisien fersebut menggambarkan balwa gaya kepemimpinan  yang

diterapkan akan meningkatian kinerja ASN.
.0,201 < 0 hal ini menunjukkan hubungan

ia ASM berlanda negatif.
kausal antara pemberdayaan ASN terhadap kinera

Nilai criical ratio (tnitung) -1.379 lebih kecd  dan 1.860 untuk tingkat

pvalue 0.168 = 0,05 yang manurdukkan lacaf tidak
gambarkan batwa pemberdayaan ASN

konstribusi terhadap peningkatan kineda

kepercayaan 0,05 serta
signifikan. Kosfisien tersebut meng

yang diterapkan fidak memberikan

ASN.

Pengaruh tidak [angsund :
puasan kefja dan komitmen kerja menu

gaya kepemimpinan terhadap kinerja ASN dengan
njukkan adanya
mempertimbangkan ke

i S
L —

e ——— .
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engaruh i
Pengaruh yang negatif dan Hgnifkan, Hal tersabyl dijetaskan bahwa gaya

BT
komiimen kera,

) Pengaruh tidak langsung pemberdayaan ASN terhadap Kinesia ASN dengan
mempertimbangkan kepuasan keda dan komitmen kerfa meanunjukkan adanya
pengaruh yang positif dan signifikan. Hal tersebul dijglaskan bahwa
pemberdayaan ASN memberikan kontribusi terhadap kineda ASM jika disenal

kepuasan kerja dan komitmen kerja,

5.4.2 Direct Effect, indirect Effect dan Total Effect

Berdasarkan hasil analisis pengarub Jangsung (direct effect) dar
semua gars koefizslen dengan anak panah salu uung pengaruh dak Bngaung
{indirect effect) dengan efek yang muncul melalu varabel intersening, pengarun
total {total effect) dengan pengaruh dari berbagai hubungan, maka besamya
pengansh sefiap konstruk dapat dibandingkan. Besamya pengaruf langsung

(direct effect), pengaruh tidak langsung (indirect effect) dan pengaruh total (total

effect) disajikan pada tabel 5.20 berikut
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Tabal 5.20 Besamya
e _?_D"'—":t Effect. Inidrect Effect dan Total Effect
Variabel T ——
Inge Mnterme—T=———— | Direct [indire | Total |P- | Ket.
den i Interpening | Dependen | Effect | et Effect | Value | 2
roT— | Effect | l
_Pmanm"“ Eﬁaﬁﬂn ﬂ.m]r 0,000 | ﬂ.ﬂﬂ? 0,854 | Tidak
G.Kepemim dherns
o pemimp E;ljm:man 0,048 | 0,000 | 0,048 | 0,570 | Tidak
diterima
Pemberdaya Kepuasan | 0,181 | 0,000 | 0,191 | 0,001 | Diterima
an A5MN Kerja
Pemberdaya Komitmen | 0,168 | 0,000 | 0,189 | 0,020 | Ditenma
an ASM Kerja
::ﬂp:amn Kinerfa ASN | 1,658 | 0,000 | 1,652 | 0,088 | Diterima
Komitmen Kinerja ASN | -0,662 | 0,000 | -0,862 | 0,104 | Tidak
Kerqa g Diterima
G.Kepemimpi Hinerja ASN | 0,469 | 0,000 | 0469 | 0,000 | Diterima
nan
Pamberdaya Kinerja ASN | -0,260 | 0,000 | -0.260 | 0,168 Elnu
an ASN Brima
G_K.gp&nﬂnuﬂl'ﬁﬂpuasanﬁ Kinerja ASN | 0,000 | -0,020 | -0,020 | 0,000 | Ditesima
nan & Komil K}
Pemberdaya | Kepuasan Kj | Kinerja ASN | 0,000 | 0,205 | 0,205 | 0,000 | Diterima
an ASM & Kamit ¥}

Dari hasil analisis pada tabel besamya direct effect, indirect eflect dan

total effect maka dapat diuraikan sebagai besikuk:

a} Pengaruh langsung (direct effech) variabel gaya kepemimpinan terhadap

b)

kepuasan

{indiect effect) s&

{lotal effect) seDesar 0,007

pangaruh langsung (direct

komitmen kega memiliki milai

{indirect effect) sabesar 0,000 sehinga menghas

(total effect) sebesar 0,048,

kerja memilki nilai sebesar 0,007, nilai pengaruh tlidak langsung
hezear 0,000 sehingga menghasilkan nilai dani panganuh total

affect) variabel gaya kepemimpinan terfadap

sehesar 0

048, nilsi pengandn fidak langsung

jlikan nilai dan penparuh total
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N ; lerhadap kepuasan
efa memiliki nilai sebesar 0191, nilai penganih fidak langsung (indirect
effect) sebesar 0,000 sehingga menghasilkan nilai dar penganih total (total
effact) sebesar 0,151.

Pengaruh langsung (direct effect) variabel pemberdayaan ASM lerhadap

komitmen kerja memilki nisi sebesar 0,189, nilal pengaruh tidak langsung

(indirect effect) sebesar 0,000 sehingga menghasikan nilai dari pengaruh
total (total effect) sebasar 0,169,

Pengaruh langsung (direct effect) variabel kepuasan kerja terhadap kinega
ASMN memiliki nlai sebesar 1,659, nllai pengaruh tlidak langsung (indirect
effect) sabasar 0,000 sehingga menghasiikan nilai darl pengaruh lotal (otal
effect) sebesar 1,650,

Pengaruh langsung (direct effect) variabed komilmen kerja terhadap kinerja
ASN memiliki nilai sebesar -0,662, niai pengaruh fidak langsung (indirect
effect) sebesar 0,000 sehingga menghasilkan nilal dari pengaruh total (fotal

effect) sebesar -0,662.

Pangaruh langsung (direct sffact) variabel gaya kepemimpinan terhadap

kinerja ASN memiliki nilai sebesar 0,469, nilai pengaruh lidak langsung
(indirect effect) sebesar 0,000 sefingga rrlmﬂlﬂﬂﬂﬂ nilal dari pengaruh

458,
total | edfect) sebesar 0,
o direct effect) variabel pemberdaysan ASN terhadap

Pangaruh Jangsung’ {
sar -0.260, rilal pengaruh Hdak langsung

i ki nilss sebe
kinerja ASM preamiliki 0 -
i effect) sebesar o .00 sehinggd renghasilkan pilai dar pengaruh
{indirec -

B0.
total (total effecl) sebesar 0.2

1
o
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I} Pengaruh langsung (direct effect) variabel pemberdayaan ASN terhadap
kinerja ASN memiliki nilai sebesar 0,000, nilai pengaruh fidak leng=ung
(indirect effect) sebesar 0 205 sehingga menghasilkan nilai dari pengaruh
total (total effect) sebesar 0,205,

Basamya pengaruh langsung (direct effect), pengaruh fidak langsung
(indirect effect) dan pengaruh total (total effect) menunjukkan bahwa ada sepuluh
jaler. Delapan jalur berpengaruh |langsung dan dua falur berpengaruh tidak
langsung. Dari kesepuluh jalur terdapat Bma jalur yang diterima dan ma |alur

yang ditolak,

5.4.3. Pengujian Hipotesis Penelitian

Hipotesis penalitian dapal diterima atau ditolak hafdam pengujizn
statistik, Hasil analisis dalam penelitian inf menggambarkan adanya hubungan
an hubungan fidak langsung {indirect effect) antara
pemberdayaan ASN) dan variabel
kinerja ASN). Berdasarkan tabel

langsung (direct effect) d
variabel eksogen (gaya kepemimpinar.

endogen (kepuasan kerja, komitmen kena dan |
5.1 dan tabel 5.20 maka hipotesis peneiEan dideskrpaikan sebogalberlt




A

1)

2)

3)

4)

5)
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Hipolesis pertama: g3ya kepemimpinan berpengaruh terhadap kepuasan

hasil anafisis Struciural Equation Meodeffing (SEM),
mempercleh nilal koefisien jajyr 0,185 dan nilai p-value 0,854 = 0.05 maka

kerja. Berdasarkan

dapat dinyatakan bahwa gaya kepemimpinan tdak berpangaruh  signifikan
lerhadap kepuasan kerfa. Dengan demikian hipotesis pertama dinyatakan
ditolak.

Hipotesis kedua: gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap komilmen keda.
Bardasarkan hasil analisis Structural Equation Modelling (SEM), memperoleh
nilei koefisien jalur 0,588 dan nilai p-value 0,570 2 0,05 maka dapat
dinyatakan babwa gaya kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan terhadap
komitmen kerja. Dengan demikian hipotesis kedua dinyatakan di ditolak.
Hipotesis ketiga: pemberdayaan ASM berpengaruh terhadap kepuasan kerja.
Bardasarkan hasil analisis Struciural Equatiion Modeliing (SEM), memperoleh
nili koefisien jalur 3,278 dan nilsl pvaue 0,000 < 0,05 maka dapat
dinyatakan bahwa pemberdayaan ASM bepengaruh signifikan lerhadap
Dengan demikian hipotesis ketiga dinyatakan diterima.
berdayaan ASN berpengarnh temadap komilmen

awal Cquation Modeling (SEM),

kepuasan kerja.
Hipotesis keempat: pem
kerja. Berdasarkan hasil analisis 5

memperoleh i koefisien jalur 2,334 dan il

nyatakan bahwa B

dapat di
Dengan demiian  hipotesis ksompat

lerhadap kinerja karyawar.
dinyatakan diterima.

Hipotesis kelima: kepuasan ke
hasdl analisis Structural E9
54 dan nilal pvale

h terhadap kinerja ASN.
ion Modedfiing (SEM), memparclen

Berdasarkan 0098 s 0,0 maka dapal

nilai koefisien jatur 1

Y e
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dinyatakan bafwa kepuasan kera bepengaruh signifikan terhadap kineda
ASN, Dengan demikian hipotesis kelima dinyatakan diterima.
Hi sis

potesis keenam: komitmen kefja berpenparuh terhadap kinerja  ASN.

Berdasarkan hasil analisis Structural Equation Modelling (SEM),
nilai koefisien jahur

memperaleh
~1.625 dan nilai pvalue 0,104 = 0,10 maka dapat
dinyatakan bahwa komitmen kerfa fidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja ASN. Dengan demikian hipotesis keenam dinyatakan ditolak.

Hipotesis ketujuh : gaya kepemimpinan berpenganh terhadap kinerja ASN.
Berdasarkan hasil analisis Structural Equatiton Modelling (SEM), memperaleh
nilal koefisken jalur 3,965 dan nilel p-walue 0000 5 0,05 maks dapat
dinyatakan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap
kinerja ASN. Dengan demdian hipotesis ketujuh dinyatakan diterima.

Hipotasis kedelapan: pemberdayaan ASN berpengaruh terhadap kinerja
ASM. Berdasarkan hasil analisis Stuctural Equation Modelling (SEM).
mempercieh nilai koefisien jalur -1,379 dan nilal pvalug 0,168 x 0,05 maka
dapat dinyatakan bahwa : pemberdayaan ASN berpengaruh fidak signifikan

terhadap kinerja ASN. Dengan demikian hipotesis kedelapan dinyatakan

ditolak.
wmbilan: §aya I‘.ﬁpﬂ'lﬂl'l'lpllﬂ'l bﬂ'p&ﬂgm‘l.ﬂ'l terhadap kinega

Hipotesis kes
SEM). dapat gllihat penganuh tidek lengsung

; i %
(indirrect gffect) antara gaya kepemimpinan terhadap kinerja dengan aran
imidi

negalif dan nial standardized sebesar -0.02
terhad
gaya kepemimpinan berpengarh =

Strutural Equation Modelling (

0 maka dapat dinyatakan hahwa
kinerda ASH melaki kepuasan
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kefa da i
a1 N komitmen kerja, Cengan demikizn  hipotesis
dinyatakan diterimg.

kesembilan

10) Hipotesis kesepuluh: pemberdayaan A bemengaruh terhadap kinerja
ASN melalul kepuasan kerja dan komitmen kerja, Berdasarkan hasil anafisis
Structural Equation Modelling (SEM). dapat dilihat pengaruf tidak langsung
(indirrect effect) antara pemberdayaan ASN terhadap kinerja dengan arah
positif dan nilal standardized sehesar 0,205 maka dapat dinyatakan bahwa
pemberdayaan ASN berpengaruh terhadap kinera ASN melaiui kepuasan
kerfja dan  komitmen kerda. Dengan demikian hipotesis  kesepuluh
dinyatakan diterima.
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PEMBAHAS AN HASIL PENELITIAN

6.1. Gaya Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasi andlis|s menunjukkan bahwa

Gaya Kepemimeinan tidak memberikan kontribusi terhadap finggi rendahnya
kepuasan kerja pegawai.

Variabel gaya kepemimpinan berada pada kategori baik (label 5.2) dan
dibentuk oleh 4 Indikator yaitu : kepemimpinan direktf, kepermnimpinan supartir,

kepimpinan parisipatif dan kepemimpinan yang berosientasi prestasi

Dimensi gaya kepemimpinan yang berorientasi prestasi merupakan
indikalor yang paling dominan berdasarkan tanggapan responden dengan
kategori sangat baik sedangkan indikator gaya kepemimpinan direkiif menspakan
dimensi yang mempunyai tanggapan responden yang paling rendah dengan

kategor yang didominasi aleh kategori baik.

Douglas McGregor (1960) menskankan tentang pendapst Mayo (1830)

dalam Rivai (2008} dengan feorl yang dikemukakannya menpenai manajemnern
figkukannya) yang berhubungan
dengan Teor X dan Y.

perilaku terhadap pegawal (bagaimana MEmpE

dengan kepuasan pegawsi, teori tersebul dinamakan
af manajer agar percays hahwa pegawal pada dasamysa

; rodukfivitas
i m n
alzh malas dan tidak mermpunya hemﬂhanmm pningkatkan p ,
s pecara Jerus-menerus dan
i sualu organisasi, sehingga peru adanys GUpETViS
slekal sehingga gaye gepamimpinan yang harus dierapkan
arahan secara m

P~

LS.
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adalah gaya kapemirrq:ninan t:EmﬂEl‘ung Dbokralig
Yaitu 5

ga impi =083 kepulusan berad

tangan pemi ada

di pemimpin, Pendapat dar o o
i IDena

peduli pegawasi merasakan : " g pefmah rkan, fidak
men atau tidak yang

terpenting adalah merekg mMau beks
ra. Gaya ini funga
meripakan
s ; pelaksanaan

manggambarkan hal yang
sama bahwa atasan tidak selaly memberikan arahan secars langsung kepada

bawshan dalam rangka pelaksanaan pekerjsan, pemberitahuan lentang apa

yang harus dikerjakan dan bagaimana cara mengedakannya serta panggunaan
prosedur kerja yang ketat (SOP) dalam penerapannya masih belum memadal
tetapi hal ini  bukan menjadi penyebab kefidakpuasan kerda atsu fidak
mempengaruhi kepussan kerfa pegawai. Pada label 5.4 frehmnsll'rarlam
kepuasan kerja pada jawaban responden di dimensi kepuasan denpan atasan,
terdapat 4,3% jawaban sangat tidak setuju pada pertanyaan apakeh atasan mau
mendengarkan pendapal dad bawshannya dan 4.2% jawaban sangal tidak
sehyju pada peranyaan apakah sfasan di instansi tersebut mempunyal motivasi
kerda yang linggi terhadap pegawal. Terdapat juga jawaban tidak setuju dan

kurang setuju. Hal ini dapat dipshami adanya ketidakpuasan staf temadap

alasan atau pimpinan di instansi penslitian, Bardasarkan freluensi tanggapan

responden lemyata pegawal di empal instansi penelitian dipengaruhi oleh
Kepuasan pegawal dengan p-atedaa_n i
abila pekerjaan yang ddangani
Teorl Dua Fakior Hezbeng

kepuasan dengan pekerjaan fiu sendir.
sendin berarti pegawal merasakan kepuasan ap
sangat menarik dan dapat memberikan tantangan.

ja dapat pul
selanjuinys manyebulkan hahwa kepuasan Kers

prestasi, wewenang, tanggung

a dipengaruhi oleh

jgwab. dan status.
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Dikatakan bahwg Kurangmy, Penpetahuan yang

- i
kepemimpinan  sebagaj Motivasi Bpal femtang gaya

untuk  kepupsan kera  dan

o atif pada kineéra stal dan hasi
®). Omolayo, 2012 mengatakan

besar
mengabalkannya akan menciptakan efek neg

Organisasi  {(Aam,
behwa gava

kepemimpinan fidak mempengaruhi kepussan kerfa atau tidak ada pengaruh
antara gaya kapemimpinan dan Kepuasan Keda d tiga lembaga pendidikan d
Ekiti State, Nigeria. Selanjutnya penstitian yang dilakukan di tiga perusahaan
{perusahaan A, B dan C) sektor konstnasi o India menemukan bahwa gaya
kepemimpinan tidsk berpengaruh posisf dan signifikan terhadap kepuasan kera
sebagian besar karyawan di perusahaan kontruksi B tersebut (Nidadhavolu,
2018). Lebih lanjut peneliian untuk sampel Australia budava organizasl, gaya
kepemimpinan berpengaruh  positif dan signifikan terhadap kepuasan keda,
komitmen dan kinerja sedangkan utk hongkong berpengaruh negabif dan
gignifikan pada kepuasan kera, berpengaruh  posiil  signifiken terhadap
komitmen dan kinerda (Peter Lok, Jhon Crawford, 2004),

Kepuzzan kerja sangat penting dimana tugas dan tanggung jawab

yang dibebankan kepada pegawal harus seguai dengan kompetensi yang
dimiliki. Selain gaya kepemimpinan, lugas yang tidak cocok dengan
kemampuan pegawal akan mengarah pada ketidakpuasan dalam bekega.
Gibson (2000) menyatakan kepuasan kerja sebagal sikap yang dirniliki para
pekerda tentang pekersan merska. Hai #u merupakan hasil dari persepsi
Mmercka tentang pekerjaan. Lebih lanjul Kepussan juga berkalan "“"ﬂ.""
imbalan atau gaji. Imbalan akan meneniukan Tingkat kapuasan kerja, Katika

gung |awab yang akan me
4 ini didukung oleh teod dari Scheineder (1988)

pghasilkan produklivitas
seseorang mengalami tang

atau kinerja yang lebin inggl. H
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) .

mengemukakan bahwa individu tenary g s
sebuah omanisasi dikarenakan adanya nyaman berada pada

Kesamaan karakteristix g
keduanya, nstik diantara

Babera i

Pa penelitian yang menemukan adanya Pengaruh dan yang tidak
berpengaruh antara  gaya kepemimpinan dengan
dikatakan bahwa kehadiran kepuasan kerja dapat

Kepuasan kerja, antara lain
meningkatkan upaya pribadi,
komunikasi, kemampuan Pegawai {Staf), menyukai pekerjaannya dan membaniy
perumbuhan organisasi  (Azir, 2011). Selanjutnya Kurangnya pengetahuan
yang tepat tentang gaya Kepemimpinan ini sebagal motivasi besar unbuk
kepuasan kerja dan mengabaikannya skan mengakibatkan kehancuran dan
fenomena lain yang tidak dapat diperballd di antara staff di organisasi pendidikan
publik (Bahrani et al, 2012. Tan & Waheed, 2011). Selain i, dapat menciptakan

efek negatif pada kinerja stal dan hasil Organisasi [Alam, 2008)

Terdapat banyak masalah di sekitar fakior-fakior efekiif yang mendorong
kepuasan dan berubah menjadi ketidakpuasan seperti gaya kepemimpinan yang
tidak sesual pada organisasi pendidikan pubiik (Mehrad, 2014)

Kurangnya perhatian pada Kepuasan Kerfa aksn mengarah dan
si abnormal seperti kehsar masuk (perputaran),

dak wajar terhadap teman sekera di

menyebabkan beberapa reak
ketidakhadiran, kelidakpuasan, perilaku I

_dalam organisas| (Khera & Guial st aL, 2012}

6.2. Gaya Kepemimpinan Terhadap Komitmen Kera

i Kepamimpinan
Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwa Gaya .|:|
terhadap womnitmen kea. Hal Ini berart bahvaa gays

berpengaruh tidak signifikan
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memberikan arahan secara

S T—
=)

hgpami inan i
mg dak membsar an kﬂnh‘husi 1.El'|'|:ﬂ-|:|E|:l fﬂﬂgi rendah mi
k annye komilmen

Variabel g

oleh 4 Indikator yaitu : kepemimpinan, direkt, kepemimpinan suportif. kegirmoi
; o , kepimpinan
partisipatif dan kepemimpinan ¥ang berorientasi prastasi

Dimensi gaya kepemimpinan yang beroientasi Prestasi merypakan

indikator yang paling dominan berdasarkan langgapan responden dengan

kategor sangat baik sedangkan indikator @iya kepemimpinan direktit menspakan
indikalor yang mempunyai tanggapan responden dengan katepon yang paling
rendah yang didominasi oleh kategor balk,

Penjelasan pada penganih gaya kepemimpinan tarhadap kepuasan kerja
diatas lidak berbeda dengan pengaruh gaya kememimpinan terhadap komitmen
kerja dimana indikator pemberian perhatian dan dukungan, upaya meningkatkan
kemampuan bawahan dan mengkomunikasikan fujuan yang hendak dicapai dan
atasan fidak mempengaruhi komitmen. Oleh karena i, pegawsl dengan
kecanderungan tipa X periu adanya supenisl secara lummunm:us dian arahan
secara melekat dan boleh jadl fips kepemimpinan yang dilerapkan adafah

kepemimpinan yang otokratis.

Pada kategori gaya kepimpinan direktif hal itu stasan fidak selalu

langsung }Lﬂpﬂdﬂ pawahan delam  rangka

i wahuan lentang apa yang harus
pelaksanaan pekedaan, fidak RO,

dikerakan dan bagaimana Gars mengerjakannya serta penggunaarn prosedur
i dimensl gava
keda yang ketal (SOP) belum dilerapkan. ndikator dar

) twwﬂm HEI']-E. atau “Hk
but tidak menjadi pEery

kepemimpinan lerse
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P

yang paling rendah sebesar g 755

Hasil penelitian mengungkapkan bt [weaban respondean

dimensi komitmen normative berada pada kategari sangal balk dengan
EHHEE’ 4Im

e
ada i
p dimensi loyalitas Pada organisasi. Hal ing dapat dipahami

bahwa pegawal selain dipenganghi oheh dimensi kepussan dengan pekerjaan [ty

sendii pada vaniabel kepuasan kerja termyata bahwa gaya kepemimpian tidak

mempengaruhl komitmen tetapi labih disebabkan oleh loyafitas yaitu rasa ingin
fefap bekerja p&dﬂﬂmmnlmﬂsajakamnamhwﬂnmmm
dan keseliaan dan iu akan lebih baik disepanjang karer mereka seharusnya
memilkl loyalitas dan kewafiban moral yang Engpi lerhadap organisasi. Hal
tersebul sesuai dengan BAB Il pasal 3 bahwa ASN sebagal profesi harus
berdandaskan pada prinsip memiliki komitmen , integritas moral, dan tanggung
jawab pada pelayanan publik, Temuan ini di dukung oleh penelitian yang
dilakukan di iga perusahaan (perusahaan A, B dan C} sekior konstruksi di India
menemukan bahwa gaya kepemimpinan fidak berpenganh positil dan signifikan

terhadap komitmen organisasl sebagian besar karyawan dl perusahaan

konstruks! B tersebut (Nidadhavolu, 2018) [ebih lanjut temuan Mewstrom (1500)

mengklaim bahwa karyawan yang merasakan hubungan antara manajer i
mereka dan di menska sendin memilild Hnghat komitmen organisasi yang lebih

tinggi daripada mereka yang tidak.

Sedangkan Bourantas dan Papalexandris (1993) dalam peneiiannya

an swasta di Yunani mens

ﬂlﬂﬂmﬂ FI

ok pal'bﬂdﬂm yang
pada organisasi publik d

signifikan pada pengaruh gaya
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karyawan ©an Kinefa dimang page organ|
sash  pubik

dinandingkan dengan organisasi —— e lidak  signifikan
' Bbut didujy

ng dengan fak

bahwa karena persturan ypan g ta
MeTeka, penar

HEInI pem

. ilih ;
dan kriteria serta prosedyr kenskan s Nen,  pelatinan,

pemimpin yang lersedia agar lebih dapat bersaing,

6.3. Pemberdayaan ASN Terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwa pemberdayaan ASN
berpengansh  signifikan terhadap kepuasan kea, Mal ini berai bahwa
pemberdayaan ASM  memberkan kontribusl terhadap linggi rendahnya
kepuasan kerfa pegawai. Melalul pengukuran indikator, ditermukan indikator
yang paling tinggi berdasarkan jawaban kuisioner dar responden yailu indikator
pemberdayaan yang memfokuskan perhalian pada kegiatan kepemimpinan yang
memberdayakan pegawai yang berorientasi kepada kesetiaan pegawal. Indikator
pemberdayaan tersebut menggambarkan pemberdayaan dari seorang atasan
yang memfokuskan perhatian pada kegiatan bawahan atau staf dimana atasan

pada kategor ini memberikan dorongan terhadap pegawai uniuk lebih percaya
meminta agar pegawal terlibat ketika

mpai diperintah atau dibed
batan-hambatan,

pada diri sendiri, atasan langsung dapal
mengetahui adanya kebutuhan dan tidak menantl sa
dapal membantu menyingkirkan ham
rasi untuk melakukan lebih darl apa yang dapat
n dapat membangun kapercayaan dan
gawantyd geria @lEsan yang

. alasan langsung
alasan dapat memberikan inspi
dilakukan olah para p.ggmﬂ'ﬂi’l}'ﬂ.. atasa

hjemihllllaE ketika mbumﬂﬂ daﬂgﬂn pard F'lE ﬂaﬂ i v
tapat membanty menentukan Sasaan g
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an hﬂmﬁgnmi pada
pemberdayaan pegawai merupakan dimensi yang paiing rendah dengan loading

faktor yaitu sebesar 0,909,

Varlabel Pemberdayaan ASN berada pada kategori baik dan dibenhsk
oleh dua indikator yailu pemberdavaan  dikaitkan dengan  bagaiamans
manajemen dapat mempengaruhi keseliaan pengikut {(Pagawsi) , Pemberdayaan
yang memfokuskan perhatian pada  kegiatan kepemimpinan  yang

memberdayakan pegawai.

Indikator memberdayaken yang dikailkan dengan bagaimana
mangjemen dapat mempengaruhi kesefiaan pegawai merupakan indikator yang
pafing dominan berdasarkan tanggapan responden dengan kategor Sangst Bak

bantu pegawal

dan Balk dimana pemberdayaan atasan langsung sangal mem
k
dalam menentukan sasaran yang bermakna huﬂpﬂahmmaan{lﬂhd
kategori baik Rasponden menilai penting
kepuasan keda bagi pegawsl
jawaban responden terhadap

sedang yang lainnya berada pada
indikator tersebut sehingga meningkatkan
tersebut Kondisi inl ditunjukkan dengan tingginy=

Indikator tersebul.

14(




Penelitian yang dilakukan di organisa| Pemerintahan Uni Emirat Arab
{UEA) oleh Zeffane dan Hana tahun 2008, data didasarkan pada tanggapan 217
pegawal darl berbagai bagian di depariemen organisasi tersabut, Hasil analisis
regresi bertahap mengungkapkan bahwa pemberdayasn berpengaruh positif dan
signifikan  terhadap kepuasan kerfa pegawsi Lebih lanjut hasil penelitian
Kokila.P (2016) mengungkapkan bahwa pemberdayaan karvawan berpengaruh
positi§ dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan di sekior perbankan kola
Liu {2007} yang menyatakan bahwa pemberdayaan mengarah ke hasil posiif
organisasi, seperli tanggung jawab dan motivasi dalam pekedjaan nutin ditinghkat
karyawan, meningkatkan kepuasan kera, kualitas layanan yang lebih baik,
loyalitas karyawan yang lebih tinggl, dan memaksimalkan produldivitas.
6.4, Pemberdayaan ASN Terhadap Komitmen Kerja

Berdasarkan hasil anaisis menunjukkan bahwa pemberdayaan ASN
berpengaruh  signifikan terhadap komémen Vaga, Hal il berwd bt
pamberdayaan - ASN memberikan xoniribusi  terhadap binpg  rendahnya
Komitmen kerja pegawal.
Variabal Pemberdayasn ASN perada pada katogort baik dan dientuik

iamana Mmanagemen
o ndEﬂEEn Wﬂa
oleh dua dimensi yaitu pemberdayaan dikaitka it
dapal mempengaruhi  kesetiaan P
1561
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memfokuskan perhatian paga Notistar "
Epaﬂimp.lna
pegawal. N ¥ang memberdayakan

Indikator memberdayakan yang dika;
dapal mempengaruhi kesetigan p&gmair&: n:fenga,, h-ta-gainana manajemen
dominan berdasarkan tanggapan responden aer::;a:' yang paling
Baik dimana pemberdayaan atasan langsung sangat memb - E.Elk i
menentukan Sasaran yang bemakna —_— antu pegawai dalam

Pada kstegor sangat baik sedang
yang lainnya berada pada kategori baik Respondan menilai peniing indikator
tersebut sehingga meningkatkan komitmen keria bagi pegawal tersebut, Kondisi
ini ditunjukkan dengan tingginya jawahan responden terhadap indikator tersabut
Pegawal merasa puas ferhadap Alasan mereka dimana seorang atasan
memberdayakan pegawal dengan cars mempenganhi kesetaan bewahan atau
staf dengan mendorong pegawainya untuk lebih percaya dii dan membantu
menyingkirkan hambatan-hambatan dan lebih kepada menentukan sasaran-
sasaran yang lebih bermakna hal tersebul memberkan kepuasan tersendin
terhadap pegawai stsu Staf. Dimensi tersebut sama dengan dimensl pada

loading faktor varabel pemberdaysan ASN dimana dimensi pemberdayaan
dkaitkan dengan bagalamana manajemen dapat mempenganii kaseliaan
penglkut (Pegawai) merupakan dimensl yang paling dominan sedangkan
rhatian pada keglatan kepemimpinan yang

Pemberdayaan yang memfokuskan pe
dengan loading faktor terendah.

memberdayakan pegawai merupakan dimensi

wal
Hanaysha (2016) mengemukakan Dafia panjperdeym. P

igasl di salah satu
berpengarun positif dan signifikan tarhadap komimen orpenisa
Liu (2007} yand m
rganisasl, sepertl tanggung jawab dan

enyatakan bahwa
Universitas oi Malaysia. Chand.

Pemberdayaan mengarah ke hasil positl ©
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m
pegawal. PETImpINGN yang memberd

menentukan sasaran yang bemakna berada pada kategon sangat bk edang
a

yang lainnya berada pada kategos baik Responden menilal penting indikator
tersebut sehingga meningkatkan komitmen kerja bagi pegawai tersebit, Kondisl
ini ditunjukkan dengan Ungginya Javaban responden terhadap indiator tersabut.
Pegawal merasa puas ferhadap Atasan mereka dimanas seorang alasan
memberdayakan pegawai dengan cara mempenganhi keselizan bawahan atau
staf dengan mendorong pegawainya untulk lebih percaya dii dan membantu
menyingkirkan hambatan-hambatan dan lebih kepada menentukan sasaran-
sasaran yang lebih bermakna hal tersebul memberkan kepuasan tersendin
terhadap pegawai atau Staf. Dimensi tersebut sama dengan dimensd pada

loading fakior varabel pemberdayaan ASN dimana dimensi pembendayaan

diksitkan dengan bagalamana manajemen dapal mempengaruhi  kesetiaan

pengikut (Pegawai) merupakan dimensl yang paling dominan sadangkan
perhatian pada keglatan kepemimpinan yang

pemberdayaan yang memfokuskan
gengan loading faktor terendah,

memberdayakan pegawai menupakan dimensi

rdayaan pegawal
Hanaysha (2018 mengemukakan balwa pemberdayaa
organisasi di sakah satu

berpengaruh positif dan signifikan terhadap komidrmen
ang, L (2007) yang m®

ganisssi, seperl nggung Jaweb dan

myatakan bahwa
Universitas i Malaysia. Ch

Pemberdayaan mengarah ke hasil posill ©
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berari  batwa

konitribusi teshadap tingg rendahnya kinera
pegawai

Varlabe! kepuasan kerja berada di kategor baik dan dibentuk olsh &
(ima) dimensi yailu kepuasan dengan Gafl, Kepuasan dengan Promosi,
Kepuasan dengan Rekan Sekera, Kepuasan dengan Atasan dan Kepussan
dengan pekerjaan itu sendii. Dimensi kepuasan kera dengan kepuasan
terhadap pekeraan itu sendil merupakan indikator yang paling dominan
berdasarkan tanggapan responden dengan kategod sangal bak dan bak
dengan nilai mean sebesar 4,26 dan yang paling rendah adalah dimensi
kepuasan kerja dengan gaji dengan nilai mean sebesar 3,82, sementara loading
fakor kepuasan kerja dengan promosi merpakan yang paling dominan sebesar
0,670 dan yang paling rendah adalah loading fakior kepuasan kerja dengan gaji
sebesar 0,543

Persepsi pegawal terhadap kepuasan dengan pekeraan ;
herada pada kategor sangat baik, Persepsi

dﬂnu'a;n nitai mean sebesar 4,26 dan
yang diakukannya sangat menarik,

Pegawal pada kategor ini merasa pekenaan

| d
jawab daiam pekeqjaanny

engan baik dan merasa Senang

lersebut. Hal iné
dengan tingkat tanggung

Menyebabkan meningkalnya kinerja pegae.
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regresi bertahap mengungkapkan &
w2 kepuasan kerjg berpeng
A posilif dan

L

(1992) dalam Sabri Murdin (2013), Memmiukkan hubungan positf antara

kepuasan kena dengan kinera. Selanjutnya diungkapkan fesin khusus,
organisasi  dengan  pegawai yang lebih  puas, berkormiren, .
menyesuaikan diri dan tidak stress akan memili tingkat kinerja yang lebih fingg
dari pada pegawal yang kurang puas, kurang berkomitmen, kurang mampy
menyesuaikan dan lebih banyak mengalami stess. Krefiner dan M (2012)
menyatakan bahwa kepuasan kera merupakan respon emosional terhadap
aspek pekerjaan. organisasi yang memiliki karyawan yang lebih puas candenng
lebih efeklif dibandingkan organisas! yang memilikl karyawan yang kurang puas.
Lebih lanjut Robbins (2007) menjelaskan babwa kinefja adalah hasil yang
dicapal oleh pekerja pada pekerfaan sesuai dengan kriteria tertenty yang beraku
untuk pekerjaan tertentu. Kinerja karyawan yang berkualitas sangat dibutuhkan
oleh organisasi dalam rangka meningkatkan kusfitas kedga, agar 7
lercapal maka karyawan sebaiknya mendapatkan kepuasan dalam bekera febih
dahulu, Lebih lanjut dikatakan batwa kepuasan kera mermiikl peran yang efekif
pada staf yang sukses dan kinerja mereka d organisasi pendidian pubEk (A
2u'bi, 2010),

6.5, Komitmen Kerja Terhadap Kinerja ASN
anglisis menunjukkan b

terhadap kinera pegawa

ahwa komitmen kerja
sil
Berdasarkan ha | Mal ini berarf

berpengaruh negatif tidak signifan
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pahwa komitmen kerja tidak membegy ko
- ”ﬁhuﬂ 15|-|--I .
kineria pegawsi 8dap tinggi rendahnya

“;mﬂanju!an}.

homitmen coniinuence memperoleh tanggapan responden yang paling rendah
dengan nilai mean sebesar 3,56 demikian juga dengan nilai loading pada dimensi
kemitmen continuence sebasar 0 550 dan loading faktor terlinggl adalah dimen|
komitmen afektl sebesar 0,878, komilmen continuence berhubungan dengan
kekhawatiran terhadap apa yang mungkin terjadi jika seorang pegawai berhent
dan pekerjannya saat ini tanpa memillki pakerjaan lain yang serupa karena letap
bekeria di organizasi tersebut merupakan kebuluhan seksfgus juga keinginan
pegawai tetapi secara kesaluruhan maupun dilihat dari dimensinya hal iersebut
tidesk mempengaruhi kinerja pegawai pada insiansi penefitian letepi mungkin
dipengaruhi oleh dimensi ketepatan wakly pada varisbel kinera ASN dimana
variabel kinerja melalui kulsioner yang telsh disebarkan uapat At TnaRepes
bekerja sesuai dengan standar
hal tersebul akan

responden yang menyatakan pegawal telah

“Hduhaﬁawmwdﬂﬁpmmﬂﬁﬂm

membual kinerja pegawai lebih disipiin dan lebih bak

g 3 faktor yang memwi
 fstar befakang keluarga,

b) Fakior psikoiogis:

Menunit Gibson (1987) ad
8) Faklor individu: kemampuan.
ngkat sosial dan demogral
padian, motivasi dan ke

geseorand-

Pengalaman kerja, ti puasan kera. c) Faktor

Persepsi, peran, sikap, Kepr
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organisas:  strukiur Ofganisasi, degajp p
B

penghargaan (reward system), kepertinginan, sitem

berkorelasi secara posiif dengan kineria, sedangkan komitmen continuance

berkorelasi secara negatf dengan lineria, Namun
Bimbaum (1998) mengemukakan bahwa i

bermuan Somers dan

komitmen tersabut, komitmen
affective dan continuance tidak berpengaruh terhadap kinera.

Menurut (Hanna dan Fimnanti, 2013) menyimpulkan bahwa komimen
organisasi lidak memengaruhi kinera pegawal {auditor). Berbeda dengan
peneliian  yang dilakukan Ostroff (1992) dalam Sabd MNurdin (2013),
mengungkapkan, organisasi dengan pegawai yang lebih puas dan berkomitrmen,
mampu menmyesuaikan dirl dan tidak stress akan mermilikl tingkel kinerja yang
lebih tinggi dari pada pegawal yang kurang puas, kurang berkomitmen, kisang
mampu menyesualkan dan lebih banyak mengalami sfrass. Hasd Penclilian yang

dilakukan di organisasi Pemerintahan Uni Emirat Arab (UEA) cken Zefiane dan

Hana tahun 2008, Data didasarkan pada tanggapan 217 pegawai darl barbagal

bagian di departemen organisasi tersebul Hasll analisis
jimen organisasi bérpangaruh positil dan signifikan

regresi  berlahap

mengungkapkan bahwa kom

terhadap kinera pegawal.

rja ASN

Jkkan batwa pEya kEpemimpinan
Hal inl berari pahwa gaya

6.7. Gaya Kepemimpinan Terhadap Kine
Berdasarkan hasil analiss menuni

; Awa,
berpenganuh  signifikan terhadap kineqja Ped
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Dimensi i
gaya  kepemimpinan ¥Yang berofientasi  pada prestasi

merupakan dimensi yang pafing dominan berdasanian langgapa
N responden

dengan kategori sangal baik sedangkan dimensi - o
e emimpinan direkif

merupakan dimensi yang paling rendah menyn 1anggapan responden d
engan
kategon yang di dominas| oleh kategori balk,

Fada kategor gaya kepemimpinan yang berodentasi sada prestesl.
Persepsi pegawai tentang atasan yang memberikan perhatian dan mendukung
karr bagl bawahan yang mampu menunjukan prestasi kerja, atasan yang
berupaya untuk meningkatkan kemampuan bawahan dan menyelesakan fugas-
tugas pekerjaan serta atasan vang selalu  mengkomunikasikan bujuan yang
hendak dicapai dan memberkan kesempatan bagl bawshan uniuk
mengembangkan kemampuan dii  berada pada kategor sangat baik dengan
nilsi mean sebanyak 4,26 menunjukkan pegawal menial penting Indikaior
tersebut. Hal Inl dapat dipahami bahwa Jka atasan memberikan perhatian dan

mendukung karir bagl bawahan yang mampu menunjukan prestasi kerda, atasan

Hﬂlj'llﬂ'ﬂm
yang berupaya unfuk meningkatkan kemampuan bawahan dan

tugas-tugas pekerjaan serta atssan yangd

¥ang hendak dicapai dan memberikan kese e
pegawal a
akan membual paa

ng kebih haik, Berbeda dengan koading fakior
jmpinan  dimand kepimpinan  partisipatif

salalu mengkomunikasikan tujuan
mpatan  bagi hawahan uniuk

mengembangkan kemampuan dirt
berusaha untuk mencapai kinera ¥a

Pengukuran variabel gaya Keperm
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§.8. Pemberdayaan ASN Terhadap Kinerja ASN

Berdasarkan hasil anafisis menunjukkan bahwa pembeardayaan Aparatur
sipil negara berpengaruh  negafll tidak signifikan terhadap kinesja pegeawai. Hal
ini berarti bahwa pemberdayaan ASN secara langsung tidak rmemberikan
kentribusi terhadap tinggl rendahnya kinerja pegawai.

Manusia dalam kategori teori X yang malas dan Bdak mempunyai
keinginan untuk meningkatkan produkiivitas di suahy organisasi menurut Douglas
McGregor, akan senang dan merasa puas seria akan berkomitmen pada
organisasi jika diberdayakan meskipun dalam berkinerja malas dan tidak mémilid
keinginan meningkatian produkiivitas. sshingga perfu acanya supenis| secar
terus-menerus dan arahan :a;al:'-ara melekat.

pada kategori baik dan dibentuk
bagasamana FrANE] ermen
pemberdaysan yang
perdayakan

Variabel Pemberdayaan ASN berada
oleh dua dimensi yaitu pembardayaan dikaitkan dengan

dapat mempengaruhi kesetiaan pengilul (Pegawal

yaitu dimensi pemberdayaan

memfokuskan perhatian pada ked

Pegawai, Melalui pengukuran indialor. d

berdasarkan jawaban kuisioner dan resf




yang  memfokuskan  perhagian

mamberdayal-:an pegawal.

melalul kepuasan keda dan komitmen keffa jupa tidak mempengaruni Ninda

pegawai. Jadi bak secara langsung  mawpun  secars fdak langsung
Pemberdayaan pegawai fidak berpenganuh terhadap Kinega ASN. Dimensi
tersebut sama dengan dimensi pada loading faktor variabel pemberdayaan ASN
dimana dimensi pemberdayaan dikailkan dengan bagaiamana manajemen dapat
mempengaruhi kesetizan pengikut (Pegawai) merupakan dimensi yang paling
dominan sedangkan pemberdayaan yvang memfokuskan perhatian pada kegiatan
kepemimpinan yang memberdayakan pegawal merupakan dimensi dengan
inading faktor terendah.

Peneliian yang dilakukan oleh Mour Al Ahmed dan M.Ateia (2018)

dengan menggambil sampel 128 Pegawal yang diakukan di Kementrian Tenaga

ikif
Kerja di Kerajaan Bahrain, Al Ahmed menyimpulkan bahwa ada hubungan posi
n dan prestasi kera pegavai dimana terdapat

. komilmen dan budaya
dimensi pemberdayaan antara lain: tugas, kapasitas,
an Hana (2008) dimana data

5 d
ja., Hasil analisis m;ﬁﬂ-l bartahap Feffane .
29 peﬂﬂ'n'l'i'li dar perbagal bagian di departemsn
an i
rn!n:glllilhﬂ-'-":ﬂll bahwa permbendayaan
i )
adap kinefa pepawal. Faracot (2008

dan signifikan antara pemberdayaa

didasarkan pada ianggap
Orjanisasi tempatnya meneliti,
berpengaruh positif dan signifikan e
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meningkatkan produktivitas dan kualitgs Kefia maraka
raka,

£.9. Gaya Kepemimpinan Terhada I
dan Komitmen Kerja, Rl ASH Metalui Kepuasan Kerja

“Tmﬁm“ .”m'" "f‘“ S1gniMkan terhadap Kineda pegavai melaiy kepuasan
kerja dan komitmen keda. Hal ini berars bahwa gaya kepernimpinan mermberikan
kortribusi terhadap tinggl rendahnya kinera pegawai jika dsartai peningkatan
kepuasan kerja dan komitmen kerja tetapi konirbusinya negaif terhadap kinerja
pegawal. Kepemimpinan yang berorientasi pada prestasi menpaken dimensi
dengan nilai mean yang palking dominan, Persepsi pegawai tentang atazan yang
memberikan perhatian dan mendukung karr bagl bawahan yang mampu
menunjukan prestasi kera, atasan yang berupaya unluk meningkatkan
kemampuan bawahan dan menyelasaikan tegas-tugas pekedgaan seda  alasan
yang selalu mengkomunikasikan tujuan yang hendak dicapai dan memberikan
kesempatan bagi bawahan untuk mengembangkan kemampuan & berada
pada kategori sangat baik dengan nial mean sebanyak 4.26 menunkian

pegawal menilai penting indikator tersebul. Hal inl dapat dipahami bahwa jika
mendukung karir bagi bawahan yang mampu

perupaya  uniuk meningkatkan

atasan memberikan perhatian dan

menurjukan prestasi kerja, 8tasan yang

alasan
| kemaripilan bawahan dan menyelesaikan puegas-1ugas pekedaan sevia
kgsian tujuan yang hendal dicapal dan memberikan

gembangkan kemampuan dif seharisnya

aha unbuk mencapai kinerja yang lehih
gan baik sehingga pegawal tidak

¥ang selaly mengkomuni
kesempatan bagi bawahan untuk MEN
Mmembuat para pegawai atau gtaf berns

bk tet2pi hal tersebut fidak diaplikazikan den

i




F'E'“UE'IM”E” kerja, tingkat sosial dan ﬂarr'mgl'em S8se0mng, b
ng. b) Fakbor psikola is:
E] >

persepsi, peran, sikap, kepribadian molivasi dan
: Repussan keda. ) Fakor

orpanisasi:  struklur organisasi, gesajn Pekerdaan,  kepemimp; |
, pinan, sistem

penghargaan (reward system). 2) Manurut Kopelman (1988), fakiorfaktor yang
mempenganihi kinerja adalah: individy characteristics (karakteristk individual),
organization characteristics (karakteristk organisasi), dan werk chasactaiaiics
(karakleristik kerja). Lebih lanjul oleh Kopelman dijelaskan batwa kinerja salain
dipengaruhi oleh faktor Wngkungan juga sangal tergantung darl karateristi
individu seperti kemampuan, peangetahuan, kelerampilan, motivasi, norma, dan
nilai dalam kaitanya dengan konsep kinerja, terinat bahwa karakieristik individu
seperfi kepribadian, umur dan jenis kelamin, tngkal pendidikan suku bangsa,
keadaan sosial ekonomi, pengalaman lerhadap keadaan yang lalu, akan
menentukan perilaku kera dan produkfivitas kera, bak indhidu maupun

organisasi sehingga hal tersebut akan menimbulkan Kepuassn bagi pegawai.

Sebagal pembanding jika nilai loading faktor yang digunakan maka

loading fakior dimensi kepemimpinan partisipatil memiiki nilai loading yang

artinya bahwa indikaor pada dimens]

PE"I"I“ dominan sebesar 0,851,
gawai tidak puas dan

kepemimpinan partisipatf idak diaplikasikan sehingga pe

i inera pegawal MmENUUN.
fidak berkomitmen dan menyebabkan Kners

UE‘EEJ datam pﬂ'l&"ﬂ!l'lm pada

Papalexandris
Bourantas dan Fap . St yang

| me
Oganisasi publik dan swasta di YUnar
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S.IH i

pada organisasi publikx sedangyan pad

signifikan. Hal tersebut didukung dengan fekia babws
karena peraturan
upah mereka, penarikan, pemiinan, Pefatihan,  dan krisera
k Befia prosedur
kenalkan  pangkal, organisasi Publik di ‘Yunan) kurang efektil dar pada

tersedia agar lebih dapat bersaing.

Agar dapat memahami kepuasan kera karyawan, seorang pimginan
harus memahami dengan balk karakleristk masing-masing  bawshan,
Femahaman yang baik tentang karakteristik individu menyebabkan searang
pimpinan akan mampu menantukan pekerjaan yang sesuai dengan karakteristix
masing-masing bawahan. Kecocokan antara pekerjasn dengan karaklerst
individu akan menyebabkan kepuasan kera lercapal, dan kinefa yang
diharapkanpun oleh pimpinan skan tercapal {Robbins, 2007). Kentras dengan

temuan tersebul dikatakan bahwa Karena alasan kurangnya perhatian pads

masing-masing gaya kepemimpinan menunjukkan masalah yang meluas yang

salu
mungkin membutuhkan waklu lama uniuk menyelesaikannya. Salah

taf secarg
masalsh utama adalgh kefidakpuasan yang muncul di antar St ¥E0G

. -
elomatis akan rrﬂnpmp.m:’m kinerja pegamr (Babalola, 2016). Hasil panelitian
inifikan  terhadap
menemukan bahwa gaya kepemimpinan herpengarul 5 i
' faryEwan
komitmen organisasi sera meningkatkan prestasi kerja

agil peneitian fain den i
- ra signihkan
W g8

gan manpgunakan analisis
selatan (Babalola, 2016). H

kepem
SEM memberikan bukll bahwa @Y
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i bahwa gaya
positd dan slgnifikan lerhadap kepuasan kerja

dan kinefa sedangkan untuk  hongkong gaya  kepemi
| Impinan
berpengaruh negatif dan signifikan padg kepuasan kerja, berpen
. garuh positf

komitmen

signifikan lerhadap komitmen dan kinera. Komitmen organisasional

- Bi tetap
menjadi salah satu fenomena yang paiing diperimbangkan dalam literatur
perilaku organisasi karena hubungannya dengan kepussan kera dan prestasi

kenja karyawan (Hakim, & Viswesvaran, 2005: Simmons, 2005)

Tiga fakior yang berpengaruh terhadap kinera: a) Fakior indhvidu:
kemampuan, ketrampilan, lalar belakang keluarga, pengalaman keda, tingkat
sosial dan demografi seseorang. b) Faktor psikologls: persepsi, peran, sikap,
kepribadian, motivasi dan kepuasan kera, c) Faklor organisasi struktur
organisasi, desain pekerjaan, kepemimpinan, sistem penghargaan (reward

system) Gibson (1987). Penelitian yang ditakukan Chen (2004) menunjuidcan
bahwa gaya kepemimpinan berpenganih signifilkan positif lerhadap komitrmen
organisasi, kepuasan kerja dan kinera kanyawan.

§.10. Pemberdayaan ASN Terhadap Kinerja AEH hlu_lului Kepuasan Kerja
dan Komitmen Kerja. °

Berdasarkan hasil analisis menunjukkan  bafwa pemberdayaan
iner | medalui
Aparatur sipil negara berpengarun signifikan tesnadap kinerja pegawa

; hahwa pemberdayaan ASH
kepuasan kerja dan komitmen Kers. Hal ini berart
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gapal memberkan kontribys; o g
réndy

disertal peningkatan kepuasan kerja dan kamj, K
=] E“'iﬂ.
Pemberdayaan berorientasi

Membanty - menyingkirkan

hambatan-hambatan, atasan yang memberikan inspirasi urbuk melakukan lebih

dafi apa yang dapat dilsiukan oleh para Pepawainya, atasan yang dapat

membangun kepercayaan dan kreadibilitas kedika berhubungan dengan para
pegawainya serta alasan yang dapat membanty menentukan sasaran yang
permakna berada pada kategor baik dengan nilsi mean sebanyak 4,00
menunjukkan pegawai menilsi penting indikator tersebut. Hal ini dapat dipahami
bahwa jika ataszan memberikan dorongan terhadap pegawal uniuk lebih percava
pads difl sendiri, atasan langsung dapst memints agar pegawsi leribat kelika
mengetahui adanya kebutuhan dan tidak menant sampai diperintah atau diber
jn. atasan langsung dapal membanty menyingkirkan hambatan-hambatan,

alasan dapat memberikan Inspirasi untuk melakukan lebih dari apa yang dapal

diakukan oleh para pegawainya, atasan dapat membangun kepercayaan dan

o iwa serta atasan yang
eadibilitas kefika berhubungan dengan pard pegawainyd -
dapat membanty menentukan sasaran yang bermakna, hal apal

pada kepuasan tarhadap pekeraan il sendii bagi
komifmen  Keja paia komitmen 1
ga dapat dikatakan Dafiwa Iristanad

membuat kepuasan kerja

Pegawal meningkal dan

Meningkatkan kinefja pegawal, sehind ra lebih optimai dan
wai 5868
tarsebut mampu menggunakan SUmBbEr URREE
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- dawai secyy Opbmal e Al
gehingga meningkatkan kinerjg Pegawal N telah dilakukan

Lebih lanjut akan samg dengan jika Fiikai Inading

Fakior yang digunakan

loading fakior di i
maka 9 imensi Pemberdaygan berorienigs pada kese
3N pegawai

memiliki nilal loading yang paling dorminan ——
indikator pada dimensi pemberdayaan berorientas! pads Wi v
mampu meningkatkan kepuasan kerja dan komilmen kera pegavai , selanjulnya
dapat meningkatkan kinerja pegawal.

Temuan ini di dukung cleh hasi paneflian yang mengungkapkan
bahwa tingkal kepuasan keda terkait dengan pemberdayaan yang lebih Snggi
dan berkurangnya stres, peningkatan produkfivitas, pertumbuhan organisasi,
dan peningkatan molivasi di antara karyawan (Sledge, Miles, & Coppage, 2008).
Berdazarkan hasil penelitian di industi jesa Pakistan diungkapkan babwa
pemberdayaan pegawai memiliki dampak posiif dan signifisan terhadap
kepuasan kera pegawai dan ada perbedaan yang signifikan antara tingkat
kepuasan kera lakilaki dan perempuan dimana hasil lain menggambarkan
bahwa karyawan laki-laki lebih puas daripada perempuan (Yousaf M dan Haa,

% j sehi

Liu (2007) yang menyaiakan bahwa
perti tanggung jawab dan
mgnlnnhﬁﬂhﬂ‘ hﬂﬂlﬁﬂﬂ"

meningkatkan produktivitas. Chang.
pemberdayaan mengarah ke hasil positf organisasl, 3¢

mﬁiiuasi dalam Pﬂkuﬂ.m‘;'l' putin ditingkat faryawarl,

pih baik, loyalitas karyawan yang lebih ngal, dan

kera, kualitas layanan yang le
memaksimalkan produklivitas.
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BAB v
PENUTUR

7.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisi dan pengujian hipotesis yang ditakuka
ukan

dalam penelitian inl, maka dapa dikemukakan beberaps késimpaulan sehagai
|

herikut

1. Gaya Kepemimpinan berpengaruh tidak significan terhadap kepuasan kerja,
Dengan demikian kepemimpinan dirakfs kepemimpinan supors kepimpinan
parfisipatif dan kepemimpinan yang berorientasi prestasi fidak memberikan
kantribusi terhadap finggi rendahnya kepuasan kerja pegawal, Dengan asumsi
bahwa faktor-fakior lain yang mempengaruhi kepussan keda pegawai
dianggap konstan,

2. Gaya Kepemimpinan berpengaruh fidak signifikan terhadap komitmen kerja.
Dengan  demikian  kepemimpinan  direkiif, kepemimpinan  suportif,
kepemimpinan partisipatf dan kepemimpinan yang berorientasi prestasi tidsk
memberikan kontribusi terhadap tinggi rendshnya komilmen kea pegawal

Dengan asumsi bahwa faklor-faktor lsin yang mempengarui kemitmen kerja

pegawai dianggap konstan.
Hail ini

3. Pemberdayaan ASN berpengaruh signifikan terhadap kepussan kefa. !
linggl dalam instansl tersebut akan

berarii bahwa pemberdaysan ASN yand
- iohan dasrah Sulawes|
pega'iml dl pemerint

' kera
meningkatkan kepuasan = G e

ASN
Baral. Sebaliknya jika FHIIEIEI'dEI}'EEﬂ e ..
maka semakin rendah pula kepuasan keja yang dira pewel

r"\




. Kepuasan kera berpengaruh signifikan

Wrhadap kinera Pegewai. Hal ini
berarti bahwa kepuasan kefja yang linggi dalam instana

meningkatkan kinega

tarmshul akan
Pegawal di pemesintahan deerah Sulawesi Barai

Sebaliknya jika kepuasan kerja yang diterapkan instansi rendah maka

semakin rendah pula kinera yang dirasakan Begaval.

. Komitmen kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap kinera pagawsal, Hal
ini berarti bahwa komilmen kerda yang dibentuk oleh tiga indikator yaibu:
Komitmen Afektif, Komitmen Nomalif, Komitmean Continuence (Berkelanjutan)
fidek memberkan kontribusi terhadap tinggi rendabnya kineda pegawai.
Dengan asumsi bahwa fakior-faklor kain yang mempenganuhi kinera ASH

dianggap konstan,

. Gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini

berarti bahwa gaya kepemimpinan yang finggl datam inslansi tersebut akan

: i Sulawesi Barat.
meningkatkan kinerja pegawai di pemerintnan daserah

i kit
Sebaliknya jika gaya :.;apamhﬂnm yang diteraphan inslansi rendah ma

semakin rendah pula kinerja yang dirasakan pegawal. _
: k signifian #rI'HEETEq)

ruh lida
. Pemberdayaan Aparatur sipil negard berpenga
W secara langsung

i bahwa mbmraan AS

kinerja pegawal. Hal inl bera LA _
o finggi rendainya kineqa pegRNEL

fidak memberikan kontribusi terhada
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Dengan asumsi bahwa fakjr
dianggap konstan,

9. Gaya kepemimpinan berpengany, MegatF signifikan
ter

melalul kepuasan kera dan komig o —
d HI '.-H-

rendahnya kinera pegawai,

10. Pemberdayaan aparatur sipil Negara ber

| . signiflkan terfadap
kinefja pegawsi melaiui kepuasan kera dan komitmen kera. Hal ini baraj

bahwa pemberdayaan ASN yang finggi dan fka disertal peningkatan
kepuasan kera dan komitmen keda dalam instansi terssbul memberikan
konstribusi terhadap kinerda pegawai di pemerintahan daersh Sulawesi Barsl
Clah karena iu jika pemberdayaan aparatur sipil negars yang diterspkan
inatansi tinggi maka semakin tinggl pula kinera yang dirasakan pegawai,

7.2 Saran

Berdasarkan afas kesimpulan  penelifian, direkomendaskan
beberapa saran kepada penelitian berkubnya yeng terkadt dengan upaya
peningkatan kinaqa ASN, yaitu:

1. Agar penelitien serupa juga dilskukan di Instansi Provins

melihat ukuran kinerja ASN lainnya. Selain fu, diharapkan lebin memperiuas
penefiiannya agar hasll peneliian lebih dapat

| fminnya untuk

[umlah sampel atau unit anafisis

L T

- o qunakan varisbel dependen dan
gliian yang dilakukan

ﬂlgenmsaﬂi_ " T = S 5
2. Apabila variabel peneiiian sefenjutnya
: n
dependen yang sama dengan peneli, metode pe

rbedaan hasi
) ivatif. wirvhuk melhat pe
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[ifian antara meiog
pene e kualitatiy dengan Melode penag:
peneliti gunakan saat inj PESan kuangitagy yang

7.3 Implikasi Penelitian

1) Peneliian ini akan membanty Pemenntah daerah gk labih memahami

pengaruh gaya kepemimpinan, pemberdayaan, kepuasan kera, keemitmen
kerja dalam meningkatkan kinera aparatur sipil nepara,

2) Penelitian ini bermanfaat bagi pemerintah daerah unluk merumuskan strategl
pengembangan aparatur sipll negara  dengan memgenimbangkan gayva
kepemimpinan, pemberdayaan, kepuasan kega, komitmen kere dalam
meningkalkan kineda aparatur sipil negara,

3) Hasil temuan penelitian menunjukkan bahwa melsiul model yang diuli varabel
kepuasan kerfa dan komitmen kerfa menspakan prediktor penting sebagai
variabel intervening uniuk menerapkan  gayo kepemimpinan  dan

pemberdayaan dalam meningkatkan kinerja aparatur sipil négara.

7.4 Keterbatasan Penelitian
Kualitas data hasil penelfian ni

q M’Ehﬂhwl resgpon YEng

dapal  berkurang akibat

disebabk ambiguitas kuesioner yan
an ofeh g Selain i, 1|ngka‘| k“ungguhﬂn

darj menjawal perta '
responden dalam j mermahami ati pentinpryd

2 an dan
"eSponden dalam  menjawab pertanyd

iTH
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BAGIAMN |

IDENTITAS RES PONDEN

Berikut ini beberapa pertanyaan tentang identitas respondsn. mohan

kesediaan Bapakfibu/saudara uniuk mengisi pertanyazan berikut ini:

k.

Mama Responden p R e g b RS (haleh dirahasiakan)
Linit kena
Jenis Kaelamin

d. Umur . 3. e S s R Py e AR R S man s s ae sns ey R e RS

.

Pendidikan Terakhilr & ...ccocicsiinasasmnaremeens
Masa Kera

Jabatan

Untuk bagian-bagian selanjutnya diperfakukan skala tingkat pendaian

persetujuan sebagai berikut

ﬁﬂmﬂtw;mﬂsﬂmi{ﬁ}

4= Setuju / Sesual (5)

3= Kurang Setuju / Kurang Bsen %)

sesual (TS)

angat Tidak casuai (5T5)

2= Tidak Setuju / Tidak

1= Sangat Tidak Setuu/ S




P

BAGIAN I
VARIABEL X1 (GAYA KEPEMIMPINAN)

Pada bagian
atau lidak se

1::]1] l:::l'nrggﬂn agar bapakiiby membenkan permyataan setuju
erdasarkan penanyaan mengena gaya kepemimpinan

o

PERTANYAAN

s

BE [E[KS[T5 [5T5

Kepempinan direktif

Atasan selalu memberikan arahan langsung
kepada bawahan dalam rangka
pelaksanaan pekerjaan

Alasan selalu memberitahukan dengan
jelas kepada bawahan tentang apa yang
harus dikerjakan, dan bagaimana cara
mengenakanya

Alasan menggunakan prosedur kerja yang
ketat {SOP) untuk mengentrol para
bawahanya

Kepemiminan suportif

Alasan mefakukan hubungan baik dalam
hal komunikasi dengan bawahan

bawahan untuk menyampaikan penca
atau gagasan dalam hal pel )

I

e njalankan

o e
kep
bawahan dalam membuSt SLEE=

Atasan membantu saya
pekerjaan sehingd?d menjadi leblh

menyenangkan
Kepemimpinan partisipatif

Atasan selalu bersam

]
|
|

s
o i,




5 | Atasan memberikan hm;ﬁ

pegawai untuk mendiskusikan masgiah.
masalah yang terkait dengan pekerjaany

Atasan menarima dan memperatikan
masukan dan informasi dar bawahan
dalam pengambilan keputusan

Kepemimpinan berorientas] prestasi

10

Atasan memberikan perhatian dan
mendukung karir bagi bawahan yang
mampu menunjukan prestasi kera

11

Alasan berupaya uniuk meningkatkan
kemampuan bawahan dan menyelesaikan
lugas-tugas pekerjaan

12

Atasan mngkmunikﬂﬁlhﬂﬂ tujuan yang
hendak dicapai dan memberikan
kesempatan bagi bawahan untuk
mengembangkan kemampuan &

A




P

BAGIAN I

VARIABEL X2 (PEMBERDAYAAN APARATUR SIPIL NEGAR
A)

pada bagian ini, dimohon a
atau tidak seluju berdasark
aparatur sipil negara

gar bapakfibu member
Kan permyataan seby
an pertanyaan mengena pm?grday;asj .

NO PERTANYAAN 55

5 |K5|T5|5TS

Atasan langsung saya :

1 [ Mendorong saya untuk percaya pada dir )
sendin.

2 | Meminta saya teriibat kelka saya mengs
tahui adanya kebutuhan dan fidak me
nanti sampai diperintah atau diber ijin,

3 Membantu menyingkirkan hambatan-
hambatan.

7 | Memberikan inspirasi untuk melakukan
lebih dari apa yang saya dapat lakukan.

5| Wiambangun kepercayaan dan kreadibi
litas ketika berhubungan dengan s3ya.

& [ Membantu saya menentukan Sagara
yang bermakna.

B el
= Tiendorona saya menyaiakan perasea
dan keluhan sera Mﬂ“'ﬂam“ "

secara terbuka.
= _ e
8 | Mendorong saya “p‘:f‘ dﬂalularﬂlﬂl" darl

da apa yang 43P O eaya

pada apa yand

Iakumnﬁr—




A

10

5 | Memberikan pengakian bahmg pen -

capaian perbaikan yang i
secara bersama ( team work) :aﬁg

bemilainya dan pentingnya denga :
pencapain itu sendin sendir Ll

Mau memberkan bantuan ketika saya
butuhkan

11

Mendorong untuk menggunakan pends-
katan (cara pandang) jangka panjang,

sabar dan disiplin darpada pendekatan
tembak langsung.

12

Muﬁgﬂﬂbﬂngkan hubungan dengan
bardasarkan kepercayaan dengan cara
keterbukaan informasi.

= -
l"l'l|-_-r---— ¥ l

——



BAGIAN IV

VARIABLE Y1 {KEPUASAN KER.A)

pada bagian ini, dimohon agar bapakiibu member
: : . memberikan :
atau tidak setuju berdasarkan pertanyaan me it Darnlr:ﬁan setuju

EE—

ND

PERTANYAAN

53

5 | K5

STS

Kepuasan dengan Gaji

L2

1

Gaji saya sepadan dengan
Tanggung jawab yang saya pikul
(deskripsi pekerjaan saya)

Tunjangan yang saya terima cukup

Saya diben gali lebih finggi untuk apa
yang saya kerjakan.

Kepuasan dengan Promosi

Saya suka dengan dasar yang

organisasi.

digunakan untuk promos dalam

saya.

Jika saya melakeanakan pekeraan
dengan baik, saya akan diprormosikan .

Bromost berjalan lancar di organisas!

Kepuasan dengan Rekan

7| Orang yang bekena dendat SF

memberikan dukungan
pada say=a.

Ketika saya meminta
an tertaniu,
melakukan pekerd peiiey

pekerjaan tersebut
mati bekera engan

di sin

10

g A |

aya
tanmn—'[&mﬂn_—_.__ﬂ__._._____,_,_._—

fer—— |

|

=

Y



Atasan saya mau mendengarkan

pendapat saya.
72 | Alasan tempat saya bekena untuk mereka
mempunya motivasi kera yang tinggi,
— | Kepuasan dengan Pekerjaan Hu Sendin
13 | Pekerjaan saya sangat menarik,
14 | Saya lebih suka melaksanakan
Pekaerjaan saya dengan baik
15 | Saya merasa senang dengan tingkal
tanggung jawab dalam pekeraan saya

=




O PERTANYAAN

1

"l

BAGIAN V

VARIABEL Y2 (KOMITMEN KeR )

pada bagian ini, dimehon agar bapakipy Memiber
b
atau tidak setuju berdasarkan periz fien

PFEmyalaan seluju
Myaan mengenai komitmen kerja

Affective commitment SS |5 [KS[TS[5TS

Saya akan sangai bahagia menghabiskan
sisa karir saya di organisasi ini

‘Saya membenggakan organisasi ini kepads
orang lain diluar organisasi

3 | Saya berfikir saya tidak akan mudah
menjadi tenkat dengan omanisasi lain
seperti saya terkait dengan onganisasi ini

4 | Saya merasa terkait secara emaosional
pada organisasi ini

Continuance commitment

“Saya khawatr terhadap apa yang mungin
terjadi jika saya berhenti dari pekeraan
saya tanpa memiliki pekerjaan lain yang
sefupa

- bekerja di organisasi ini
6 | Saatini Mi:gah sakaligus juga

keinginan saya

M.

e akan
7 | Banyak hal dalam ﬁmna}}‘::?mm

meninggalkan organisasi ini 52K

T T

8 | Akan terialu menugikan i _-J
i_ meninggalkan organisas! s&4! ml__————J""'"ﬁ_'_‘_
T e




W

———h e ——

R

Nommative d&mmitmenl_ T =

| Galah satu alazan ulama untuk melanjusan |

bekena pada organisasi ini adalah bakwa
saya percaya loyalitas adalah penting dan
oleh karena ilu saya merasa tetap bekerja
di instansi ini merupakan kewajiban moral

Saya percaya bahwa seseocrang hans
selalu loyal terhadap crganisasinya.

Yang lebih baik saat ini adalah ketika orang
tetap bekerja di salu organisasi sepanjang
karir mareka -

Saya berfikir bahwa menjadi pegawai yang
tetap setia pada sebuah organisasi merpa-
kan tindakan yang bijaksana.

|y




EAGIAN VI

VARIABEL Y3 (KINERJA APARATUR sipiL NEGARA)

pada bagian ini, dimohon agar

bapakiibu memberikan '
: alaan s
atau idak seluju berdasarkan ks S

PETtanyaan mengenai kinerja aparatur

sipil negara
WO ] PERTANYAAN S5 [S[Ks |15 515
Kualitas
r Saya melakukan pekerjaan sesuai
standar kerja
5| Saya memiliki pengalaman teknis yang
dapat menunjang pelaksanaan lugas
saya '

3 | Saya merupakan orang yang lepat dalam
posisi bidang pekerjaan saya saatini.

Kuantitas
i [ Saya berupaya melakukan perbaikan
hasil kerja secara lefus menamns

5[ Saya berhasil mencapal et keila
yang telah ditetapkan

menangani volume
S| Say e vang diharzpkan
atasan




A

H,} -

rmeandiskusikan, dan melakukan pengUkur -
an terhadap hasil kerja ¥ang saya lakukan

Saya Mampu secara berkaia memirian

Effectiveness (efektifitas)

| Saya dapat bekerja dengan efektif walay
dibawah tekanan (misalnya batas wakiu)

11

Saya memiliki sikap cemnat dalam
melaksanakan tuegas-tugas dikantor

12

Saya mampu dengan cepal menguasai
pekerjaan, dapat memprediksi keadaan di
masa yang akan datang

Need for supervision (Hemandiriarn)

13

Saya mamahami suatu masalah yang
kompleks dengan capat

14

Ll
Saya beran mengambil kepulusan S&3
dangan resiko yang telah diperi

15

= : jawab yang
Saya mempunyai Bnggund =R £ o o
linggi terhadap pekerjaan yang d

W el
mmwﬁimﬂﬂﬂ

16

Saya mampu bekerasama dengan —
kerja

17

Saya mampu
kepada rekan
pakerjaannya

18

Saya e Kepercayaan CELCT

. engemukakan RS

kemarmpuan uniu litas
ban unF:m: meningkatkan K2
iaan

=
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MPIRAN 2

4, 3500
4.0000

41426 4.0000 § 4.2257
40004 | 4.0000 | 4,0000

43714 | 3.8571 | &, 2357 | 4,301
4.0000 | 4.0000 | 4.0000 | 40000

A

X112 X1
%1.1.1 AV13I%121 ) X122 | %1.23] % ALKV %133 | x40 |12 | 04
140 140 L] IR L] BT ] IR R o) 140] 40| 140
0 & o 0 0 o o o

4,314 | 43043 | 4 2788 | 41788
4,003 | 4,0000 | 4.0000 | 4.0000

4.00 o Ol 4,00 4,00 &, 00 4.00 4.00 4.00| 483 5,00 4,00 4,00
do0| 3000 zoo)l ool 200 woo| doa| asel 10| weal weol soo
sco|l sool soo) soo] sool soo| soo] sool soof sool seol seo
Frequency Table
¥1.4.1
walid Cumustartie
Frequency | Percent] Percent | Percent
. 7.4 7.1
Valid Kurang Setuju i I P
: 7| 807 S0.7
Sehiju 1 100.0
o Gutid sa| 421 42,
Sangat Setuju
i 40| 100.0 100.0
Total
A.2
L valld | Cumuistive
: Percent
pescent | Percent
qum":l; a8 18.6 188
Valid Kurang Setdu g8 488 48.5 1;’;
Setuju 46 328 328 !
Sangat Setulu (40| 1000 100.0
s i
Total —

o




1.1

-

[ ——
Walid Cumulalive
Frﬂqllcnw [
Valid  Tidak Setuju Nl | Pereen Percent
i 8.8 B6 iF
Kurang Seluju 18 &
11.4 11.4 20.0
Sabuju 79 .
i i 514 514 71.4
i 0 8| 288 100.0
Lo 140 1000 1000
¥1.24
"alid Cumulative
Frequency | Percent | Percent |  Porcant
Valid  Kurang Setuju 4 2.8 2.8 2.0
Sehuju B85 &0.7 Bo.7T B83.6
Sangal Sehiju &1 5.4 A6.4 100.0
Total 140 00,0 100
xi1.2.2
Walid | Cumulative
Erequency | Percent | Percent | Percent
- 36 3.8
valid Tidak Setuju 5 2? A A
i q L. ' .
urang Se
K . g Sehju % it P 4.8
Setuju e ABA 464 100.0
u
Sangal Seh 0| 1000 1000
Total
2 ¥1.2.3 . T Cumuaive
s i Parcent
Pﬂm‘t P'mm
FE*'—‘..E_‘“"""’5 e 3.6 38
7.0
Valid Sangat Tidak Setuld ; s3] 43 sas
Tidak Setuju el 188 "E'-Z i
&0 v
Kurang Setuju 0.0
g o ;s 238 100.0
s 3 W 1000
sangat Setuy qap| 1000




P

%131

Fraquen:g,- P o sumiztive
ercent | p
valid Sangst Tidak Sedujy 5 s ercer | Percent
- : 3|E 3_5
Kurang Seiuju
Setuju ki : 5.7 5.7 8.3
R & 507 507 0.0
ol 140 1000] 1000
X132
Valid Cumulativa
Frequency | Percent | Percent | Percent
Vaiid Kurang setuju 1" 7.8 7.8 7.9
Setuju 75 sag| 538 B1.4
Sangat Setuju 54 38,6 M6 100.0
Total 140 100.0 100.0
X133
‘alid Curmulative
t
Frequency | Pescent P‘““:‘. F""““""—t -
1 1.. u i
Valid Sangat Tidak Setuju : i 5 5
Tidak sehsju 2 57 57 9.3
Safuj £1 36.4 5.4 100.0
Sangal Sehuju qa0| 1000l 1000
Total
141 = e
Parcent
percenl percent 8
| Frequency L PEE=E—, 1.4
= eluu 2 ; 8.6 10.0
Valid Sangat Tidak 12 ol [ 0.7
Setuju 40.7 .
srltie &7 a3 493 100.0
43, :
EEIL*U Eﬂ m_ﬂ '1I]ﬂ-n ————
Sangal Setuju 140 1
Tatal

i




P

X142
Walid
Fl'EQIJE:n.:;F P
s &
Walid Sangat Tidak selujuy 2 me’:d Percent
Kurang Setuju 7 9—; ;.4
. 3
Seluju 74 Sk By
Sangat Setuju 59 364 304
Jotal 140 1006| 1coo
X1.4.3
Walid Cumulathee
Fraquency | Percent | Percent Percent
Valld Sangat Tidak seltufu 2 14 14 14
Tidak Setuju a 21 21 3.6
Kurang Setgu 13 8.3 8.3 128
Satupl T2 51.4 514 4.9
Sangat Setuju sl s 387 1o
TI:I’GEIT ‘i‘.ﬂ 1000 1000




erequencies variable X2

sﬂ-ﬂaﬂﬂ
a———
X2A. | K29 | X2, | %21 | x29, [ia g X2
1 12193143 g |™% 2]
" 140| 140| 1 21910 1
p Vaiid 431 fan 40| 140 140 12
40l 10| 140| 1an| 40
Missin 1] i a 0
o
; #9107 | 3.928 : ‘ n : : : ?
e |4 928 4.021) 4,142 4.
: : ; 5 2?.2 4.157) 4.000| 3871 | 3.807] 3887 3,821 | 4.085
1 o 4 1 1
wedan | 4.000 ] 4.000 | 4.000| 4000 4 1
; ; P : 000 4.000{ 4.000| 4.000 4000 4o000| 4000|4000
o 0 1] ] 1] i} 1} ]
Moda 400 4.00) 400 400 400 400| 400 400| 4ol 400 400| 400
Mrinum | 2000 2.00| 1.00| 200| 200| zoo| 200| 2o0o| 100 100 200| 200
Madmm | 500| 500 IE.DI] 5.00) 5.00{ 500 500] s500) So0f soa| soo| soo
xXr1A4
Walid Cumulative
Fraquency | Percent | Percenl Parcant
Valid Tidak Setuju 8] 43 i >
K 3 15 10.7 0.7 150
E“E'_'“ ] 77 55.0 55.0 To.0
shigu %00 100.0
Sangat Sehuju 42| 300 trd
Total i40] 1008 '
%2.1.2
~ Walid Gurmuative
Pement
pescent | Percent
Frﬂﬂ'-r“"""; n 21 2.1
Valld Tidak Setuju 24 17.1 171 1A
Kurang & adujul o 664 GE.4 BES.T
Sl = A3 14.3 100.0
Sangm_SEluJu yid 400.0 1000
Tolal """




— X213
—2213
Vald C
Frequency | p urmulative
Tidak Setuju : o 2.1 21
Kurang Setuju 4 .3 4.3 6.4
Setuju @ vy 6.4 12.0
Lk
Sangat Setujy =k o e 764
Torl o 236 100,0
140] 1000 100.0
X214
Walid Cumasdative
Frequency | Percent |  Pancent Parcanl
Valid Tidak Sehiju 3 21 2.1 21
Furang Sehgu 12 8.6 B.& 10,7
Setuju 87| 6241 62,1 72.89
Sangat Setuju 3 7 27 100.0
Total 140] 1000 100.0
¥21.5 -
walid Cumultative
reent Farcent
Frequency Pﬂﬂ;:ﬂ.: Fe = e
% : .
Valid Tidak Setuju i 43 43 6.4
Setuju ol 41,4 3.4 100.0
al Setuju 0.0
Total

h-.u_.-..——-l




¥

X218

\alid G :
FFE:IUEI'IL‘F F.EI'I:,' '||ml.lh I]'I'E
Valid Tidak Sewjy ; T; Percent Percant
¥ 4.3 4.3
Kurang Setujy 14 100 Wi i
Setuj -
M iz B1.4 51.4 BE T
EEI'IQE“‘ B-Bh.ljl.l T 444 343 oo
Total 140| 1000| 1000
X2.2.7
e Valid Cumulatva
Freguancy | Percant | Pereent Percent
Valid Tidak Setsju 8 B B4 6.4
Kurang Setuju 18 128 129 143
Satuju 77 55.0 5.0 74.3
Sangat Seluju 38 257 257 10004
Tatal 140 10000 1000
X228
i walid Cumulatve
1 Fament
Fraquency | Percent | Percer
- 15 10.7 10.7 10.7
Valid Tidak Setuu Y Y a3 20.0
Kurang Sefuju §7 &2 824 Bz.1
Sangat Sehju q4p] 1000 100.0
Total

)



¥ .

— X229
Valig Cumadali
Frequen B Ve
Valid Sangat Tidak Setuj, E—; arcent | Parcen Percant
Tidak Setujy : 4.3 43 4.3
6.4 6.4
K i 10,7
wrang setuju og s o
Seluju . 314
i e L 728
Sangat Setuju ot :
Total B 274 100.0
140] 1000 100.0
x22.10
Walid Cumulativa
Freguancy | Parcend | FPercani Percini
‘Valid Sangat Tidak Satuju & 3.6 36 38
Tidak Sebuju 15 10.7 10.7 143
Kurang Setuju 12 8.8 8.8 229
Sehju 71 50.7 50.7 736
Sangat Sehuju 3 26.4 26.4 00,0
Tolal 140| 1000 100.0
%2.2.11
Walid Cumulative
percant Percant
Frequency | Pement
15 10.7 10.7 07
Valid Tidak Selujy o 238 298 34.3
Kurang Setuy w4| 388 16 6 Ej
Seluju g 21| T 1
gangat Selurd 40| 1000 100.0
Total




Walig Curmulalive
; F'm“i Percent | Percent Pareant
Valid Tidak Seluju B 5T 57 5.7
Kurang Setuju 10 7.1 7.1 12.8
Setuju B4 0.0 B0.0 728
Sangal Sefuju 38 274 7.4 100.0
Tolal 140]  100p 100.0

"



Fﬂugncies 1

sratistics
v | Y| v | ve | vy
A v ]y
1112113121 (2223 21 | 32 LIy | ve | vy i, | v | v,
s o —==1 33 141142 | 43)51]|52] 53
wvald | 140| 140) 1401 140| 140) 140| 1a0| 140] 1a0 '
140 140| 140 140| 140] 140
MisS
of of of of of of o o
ina Ol o of of of o o
3.75|3.68] 3.65| 4.04] 3,
= oo| s7| oo| =20 ﬁ 359142213951 423/ 398 | 4.10] 4.15| 420 .32 4.2
20| 6 43| 57( 20 oo| ool oo| ss| oo
Mpda |4.00|4.001 4.00|4.004.00)4.00| 4.00| 4.00] 4.00] 4.00|4.00| 4.00| 4.00] 400 4.00
# 00| oo oo} o00f ool oof oo| ool ool ool ool ool el eal oo
upde |4.00)4.00|4.00]|4.00|4.00] 4.00|4.00{4.00|4.00]4.00] 400} 400|400 400! a00
Mnimu
m" 1.00] 1.00] 1.00( 3.00| 2.00| 2.00| 2.00| 1.00| 2.00| 2.00} 1.00| 1.00 2.00| 2.00) 1.00
Mo
. |500|5.00|500|5.00|5.00|5.00)500(500|500)500|500)500( 500/ 5.00| 5.00
L
1.1
walid Curmutative
Frequency | Percent Percant Percen
- ) o
Valid Sangat Tidak Setuju 1 T J
: 4 29 29 &
Tidak Setuju B i 15.7
Kurang Sefuju =
a &9 493 494 350
Setuju o3 15.0 150 100.0
Sa
Sangat Setuju 140| 1000 100.0
Total
.2
.1”1 valid Cumulafive
Parcant
pareant | Percent
Freguency e 14 1.4
2 : 0
Valid Sangat Tidak Setulu o 38 48 32'3
. 3 :
Tidak Setuju P T :;4 =
Kurang Setuju 464 :
_"'ﬂ 68 5 14.3 100.0
Setuju 20| 1% 1000
smgm EB!U].“ 140 1I:||1ﬂ ,
[ Total R

e
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_-_-_'_'-r——-_
Vaik
Frequen P Cumulative
valid Sangat Tidak Setuju r,-,rz - Breent | Perceny Percent
Tidak Setuju 8 b 14 1.4
Kurang Setuju - A 43 a7
35.0 5.0 407
Sekiy 65 !
g 45.4 46,4 B7.1
Sangat Satuju 8 i34
Total ' 128 1600
140 100.0 10006
¥1.2.4
Valid Cumasative
Frequency | Percent | Parcent Parceni
Valid Kurang Setuju 17 121 12.1 121
Setuju 1040 T4 T4 BB
Sangat Setuju 23 16,4 16.4 100.0
Total 140{ 1000 100.0
Y122
Valid Cumnulative
Frequency | Percent | Percent | Percent
: 10 7.1 L& i1
Valid Tidak Setuju i v 184 238
Kurang setuju g0.7 8.7 84.3
85 e
Setuju 22 157 157 1000
Sangat Sefuju 40| 1000 100.0
Total

.




>

Total

— i
Valid Cummilati
Frague B ulativa
valid Tidak Setuju "’“:5 ercent | Percert |  Percent
Kurang Setuju 107 10,7 10.7
48 328 29 PH
Setuju # ]
80 429 i2a 6.4
Sangat Sefuju 18 : :
138 196 100.0
Tatal .
140]  100.0 100.0
¥1.3.4
Valkd Cumulative
Frequency | Percent | Percenl Percent
Kurang Setuju 2 1.4 1.4 50
Setuju B3| 636 836 BE.6
Sangat Setuju 44 3.4 M4 100.0
Taotal 140 100.0 100.0
¥1.3.2
: Wialid Cuamulalive
Fl-tq“'-ﬂf_qj' FEr'mm PBM Parcent
. 5 a8 38 i
Valkd Sangat Tidak Setuu b sl 7.9 2.4
Kurang Sefuju 5| a8 596 75.0
Setuju a5 25.0 250 100.0
Sangat Setuju 40| 1000 100.0
Total
¥1.3.2 umulative
i walid EF o
P-Eﬂ:ﬂnl F'EI'-GE“I- a1ce
1 57.9 67.1
Valid Kurang Setulu ai| 578 ah 100.0
Setuju o I
Sangat Setu 140] 1000l —
ga
,_—'-'-----I

=



—_—
E Vald Curmasdaki
vaiid  Tidak Setujy ——uENcy | Percent Parcen pm,-::re
16
Kurang Setjy : 1.4 1.4 14
Setuju TD 0 50 16.4
Sangat Seluju a8 56.4 56.4 729
Total s £7.1 271 100.0
10:0.0 106.0
¥1.4.2
. Walid Cumulativa
it Frequency | Percent | Percent Percani
Valid Sangat Tidak Setuju 7 5.0 6.0 5.0
Kurang Sefuju 2] B4 .4 11.4
Seluju B a7 57.1 GB.E
Sangal Seluju 44 31.4 a1.4 100.0
Total 140 1000 100.0
Ti.4.3
Walid Cumulative
Parcent Percent
Frequency Percen
2 57 5.7 57
Valid Sangat Tidak Setuju d B4 B.4 12.1
Kurang Setuju ' o] 493 49.3 61.4
Seluju 54 8.8 am 8 100.0
i
Sangat Setuju 140| 1000 100.0
e Total

o



— Y151

=
Fra Walid Cumutaiive
Valid Tidak Setujy ——0% | Percent| Percent | parcan:
4
Kurang Setujy 6 28 24 29
Setuju i b 43 7.1
Sangat Setujy o wld 62,9 70.0
Totai 0.0 30,0 100.0
140 1000 100.0
¥1.5,2
Walid Cumulative
Frequency | Percent | Percent Pereent
Valid Kurang Setuju fi 4.1 4.3 4.3
Saluju &2 58.8 58,8 62.9
. Sangat Seluju 52 374 ari 1000
Total 140] 1000 100.0
¥1.5.3
‘Walid Cumulaliva
Frequency | Percent | Percent Parcant
Vad Kurang Setuju 1 7 . o
] 101 T34 | f2.9
a8 Z7Ta FA 100.0
__ Sangat Sefuju___ P 100.0
Totsl 140] 100

-



Erequencies Y2

statistics
- e
Y211y
5 Nin oL T2 42 [yag
e bl BERL ] B PP -_‘1_*_“--—.111_1‘_1, f2dilv2az{veaa|vaas
Missing 0 o o o B .
o § a0 140 144 140
Free 37428 | 3.9071 | 2, 750p : ! .
N st sl b :L::* 34357 | 30788 | 34574 34000 n:-:r? : : :
LHM. oto - . 0| 4.0000 {ibbig ook b 4- B4 | 3 5574 1.9714
o :_W 000) wno| sg0| gm el 000 | 4,0000 | 4.0000 | 4.0000
i : : . 400
vadmum | 500|500 :ﬂﬂ o0l 100f 200 1o 100 200 b Wt R
i . : ool 5 4 o ki E.M :2 164 .0
i 0] s00| s.00
Y214
Valid Cumulative
Frequency | Percent | Percant Percont
Valld Tidak Setuju 2 14 1.4 14
Kurang Setuju 48] 329 a3zs 34.3
Sehgu 78 5.7 557 20.0
Sangal setuju 14| 100 100 100.0
Total 140) 00.0] 000
T2.1.2
valid | Curmulative
Frequency | Percent | Pereent
28 29
Valid Tidak Sebuju v
Kurang Setuju 29| 207| 207 e
Seluju )
Setuju 24| ma| 1 e
Sangat {40 100.0 100.0
Todal

-



Kurang Setuju

&
Seluju ?:‘ 129 2.9 343
Sangat Setyjy 3 50|  ss0 893
Total 10,7 10,7 1000
10| 10pp 100.0
Y214
Walid Cumustative
_ Frequency | Percent | Percant Parcant
Valid  Tidak Sebuju 4 29 2.0 28
Furang Setuju by 22.1 221 25.0
Satuju a4 &0.0 B60.0 85.0
Sangat Setju 21 15.0 15.0 100.0
Tatal 140 10000 100.0
‘I’Z.E.T
valid Curmdaiive
Frequency | Percent | Percent | Percent
74 7.1
Valid Sangal Tidak Setuju e ,;; 12.5 20.7
Tidak Setuju W : 42 1
'u 30 21" E-I-l. v
Kurang Setuj T 44.3 B5.4
Setuju % 128 136 100.0
Sangat Seuju a0 1000 100.0
Tiokal
¥a22 vaiid | Cumulative
percent | Percent | Percent




Walid Tidax Ly ———
1
Kurang Setgy e - T ¥
Setuju s 18.3 1893 0.0
]
Sangal Seluju - 14 614 B1.4
18.8 186 1000
Todal 140
100.0 1000
¥2.23
Walid Cumulative
Frequency | Percent | Percant Parcent
Valid Sangat Tidak Setup 5 3.8 35 36
Tidak Setuju M 15.0 15.0 1B.8
Kurang Setuju ka5 ] 274 beir o | 48T
Setuju 57| 407 40.7 BE.4
Sangat Sefuju 18 138 1386 100.0
Total J40]_ 1000 i000
Y124
Vaiid Cumtlakhve
Eroquency | Percant | Percon |  Percant
8.3
- i3 9.3 a3
Valid Sangat Tidak setupl ¥ 79 78 17.1
Tidak Sehuju = a8 274 | 443
Kurang Sehju a3| 450 480 8.3
Setuju 45| 107 107 1000
Sangat Setuju 140| 100.0] 1000
Tolal
y¥2.3.1 vald | Cumuistive
Percent
ant | Parcent
Frequel




Ual":j TII}EH EEHUI‘U _-__'——____'—-_
B
Kurang Sejy 55 b iy 43
Seluju C 20.0 20.0 24 3
51.4

Sangal Setujy 94 i Lt
s 24.3 243 100.0

1400 10|  1n0g

¥2.3.2
Walid Cumulathve
Frequency | Percent | Percent Percant

Valid Tidak Setuju 8 43 43 4.3
Kurang Setuju 25| 178 17.9 224
Sehiju 77| 550 5.0 774
Sangat Setuju 32| z229| 229 " 100.0

Total 140] 1000| 1000

Y233
Valid Cumulative
Frequency | Percent | Percent P‘“""': -
4.3 43 o |
Valid Sangat Tidak sefuju 1: yid 1.4 187]

Setuju 23 16.4 16.4 10400

Sangal Setuju 40| 1000] 1000

Tiokal
¥2.3.4




T —— -__-'-—-____
Valid Cumulative
Frewrem:y Percent | Percant Percent

Valid Tidak Setujy g 4_3; 4.3 4.3

Kurang Setujy 28|  18p 188 228

Setujy 74 51 g 529 75.7

Sangat Selujy 34 243 243 100.0

Total 140] 1000 100.0

Fequencies v3




statistics

>

va [ 3 | vn | v v [ s | N I P
HL
11012013 21 2a]aq Ta o *3:‘- T3 v |y Y w3 | wa | va | va
pwd | 140 1400 140 440 ] 140 | ap :u-"_‘u I'.I} I'*u 4214315 5253 |latlez|as
— MO} 1401 10| san] 14| 140 140 | 140
- ol & ol af o o
W an 41| 4.0) 18] 4.2 41| 4.0 A5 42 41 38 8| AT 19 35| 49| o3| aal 44
| 206 | T4 000 B20| 214 | 143 | 314 BET | 143 B5T | 579 TS | By '.-;4 gz.g ;,-;; E..:], n.:;u
wiadin | 4.0 4.0) 40)] 40| 40| 40 4.0) 48] 40 401 40| vol| 4 40| 40| 40| 40| 4.0
000 | 0o mmﬂwmwummmmmmmmmnmm
Wods | 401 401 40| 40| 40 40| 40| a0) 4.0] 40| 40| w0 40| 40| 40| 40| 40| 40
al o of o aof of a| o a] o] ol o] &l & o] o] of o
wmiim | 20} 3.0) 20| 4.0| 30| 20| 20| 30] 20| 10| 20| 20/ 30| 20} 20| 20| 20l 2a
o of of of of al of of af aof of of o al ol ol a| o] o
paxi | 50( 50) 50) 50] 56| 86| 50| sof sof so) sof s0) so| sa| sol se| 50| 5o
mam ol ol of of ol of ol af ol ol of ol ol af ol o o] ©
¥34.1 )
walid Cumasative
Frequency Percent Percant Percant
- 43 43
valid Tidak setuju g ;': 9.5 7.8
# 5 J ;
Kurang setuju o~ 7.1 750
Satuju e '
) 15 260 250 100.0
Sangat Seluju 10 100,0 1000
Tatal
¥3.1.2
" yalid Cumetativa
Percant
percent | Percent
Frequensy B
T B :-:3
Valid Kurang Se go| &7 %7 100.0
Setup o w7 A7 :
Sangat Sabgu 140 100.0 100.0
_jlill—'-_-—‘
¥3.1.3




v .

pripme
Valid | ¢
Frague urmiulative
Valid Tidak Setgy | aifLercen | Percent | pearcent
< 1
H‘Ul‘aﬂﬂ Eg'ullu i A 1.4 34
Seluju P s 35,7
& BE| 474 71 =i
angat Setujy 5
171 1714 100.0
Total h ;
1000] 1000
Y124
Valld | Cumulative
' Frequency | Parcent | Percent | Parcent
el e 99| 707 707 70.7
Sangat Sebhuju 41 2913 264 i
Total 140 1000] 1000
¥3.2.2
‘alid Curmullatine
Frequency | Pemcent | Parcent Ppcent
Valid HKurang Sefuju 12 B8 8.6 ?: .:
Seluju pa| 707 ".rn:-_: i
Sangat Sefuju 29 207 1$.u g
Telal 140] 1000} ;
Y323
Walid Cumulafive
t Pereant
Frequency Percent | Fercen
2l Ak 14 1.4
Kurang Setuju an E7.A 571 77
Sefuju a2 370 224 100.0
sangat Set 40| 1000 1000
Total
¥3.31

i
b L
Y -
! 1




T
Valid O T
Fregue trmulative
Valid  Tidak Selujy ——UENcy | Percent | Parean; REN
'
Seluju i i 343 35,7
47§
Sangat Setuji, 2 47.1 82.9
Total 1.1 171 100.0
140] 1000) 1000
¥i.2.4
Valld | Cumulative
. Frequency | Parcent | Percent Percent
V.. Bel B3 07 707 70.7
Sangat Sehju 41 251 26.3 wLal
Total 140 1o00| 1000
3,12
alid Curmaadive
Frequency | Percent | Parcent Pipeil
Valld Kurang Sebuju 12 LT 8.6 T:.:
Seluju ga| 707 m.: =
Sangat Sefuju pa! 20T 1$.u J
Tetal 140 1000 J
¥3,2.3
Walid Cumulative
t Percent
Frequency Percent | Percan
2 1.4 1.4 1.4
Vaild Tidak Seiuj o8| 188 186 200
Kurand 5‘"‘*" a0 571 571 774
Seluju - 329 224 100.0
sangat Set 40| 1000[ 1000
Total S
¥3.3.1




e
Valid | Comul
Fﬁﬂi\mn Umulatie
Valid  Tidak Selyjy D’; Percent | Parcant | pascen
Kurang Seluju \ 21 21 2.1
S ol 2% 28 50
eluju
T8 B8.7 B5.7 E0.7
Sangal Seduju 55 3 :
Totsl B3 389 oo 1000
140k 10010 1000
T332
Walid Curmulalive
Frequency | Percent | Percent Percenl
Valid Kurang Sefuju 4 2.8 29 24
Seluju a2 68,7 G557 B8.6
Sangal Setuju 44 A4 34 100.0
Total 140 100.0 100.0
¥3.331
Walid Cumulakive
Frequency | Percent | Percent | Percent
8 5.7 5.7 5.7
Valid Kurang Setu 8.9
o w8 771 iy '
Sty X 5t 174 17.1 1000
Tidal
A1
L W lid Cumudative
; Percant Percent
Frequency FEMT;‘_'_., 4 1.4
2z i :
T
Valid Sangat Tidak Setull 8 4.3 4.3 2: 4
Tidak Setuju 5| 78| 8 o
Kurang Setulu so| 57 5;;1- 1000
Setuju 27 19.3 1;M




Y342

Valid Cumulative
Frequency | p
Valid Tidak Sefuju nq; —=L | Percen Lereert
_ 21 24 2.1
"‘”rﬂ_"'ﬁ Sehiju 18 129 128 15.0
::HJJ“ _ 101 T2.1 721 a7.1
T ngat Setuju 18 128 128 100.0
etal 1400 1000|1000
¥3.43
Valid * | Curmsdative
Freguanty | Percent | Percent |  Percent
Valid Tidak Setuju 3 2.1 21 21
Kurang Setuju CH g e
Setuju oo} 6za| 928 i
Sangat Setuju 12| @8 88 1000
Total 140] 1008 1000
¥3.5.1
W glic] Cumiulative
F"“’“‘"”i T80 5.0 15.0
Valid Kurang Sefuju : s
joa| 7aB| T3 :
Seluju Al 14 1002
et 1
Sangat 40| 1000] 1000
Total
ya52
Frequensy P"""";: %4 2.1
3 : '
. 15.0 17.1
valid Tidak Setult Bl B 83,6
Kurang Sefud g3| G684 w' i 100.0
" .
Sangat et 140] 1009
._____-_r,n_tu—i—-_—-




— 353

v -
FTE'quen._-,}. Parcent i Cumulalive
Valld  Kurang Sewjy nt | Percent |  Percent
Setuju o) 74 1 e
Sangal Sehyj [ - - i
Tatal " 911 3BA| 304 100,0
140] 1000 100p
Y364
- Valid Curmulative
s Ny | bercent | Parcent | Percenl
“alid Hurang sebuju 1 4.3 4.3 4.3
Setuju p1| 578 578 g
Sangst Setuju sa|  a7s|  are i
Josh 140] 1000 1000
Y3.6.2
Walid Cumil ative
Frequancy | Percent Parcin Pemcent |
Kurang Seuju 11 [ 14 T.9
T gs| 78 679 75.7
::dq:i Sefuju a4l ze3| 243 100.0
Total 140 1000 100.0
= |
2 WWalid Curmulative
PEOuE parcent | Percent Pereent |
- : I'ﬁ; 1.4 1.4 1.4
8.3
wvalld Tidak Setuju 5 <1 78
K Beugu a8 Ta.0 700 ?9.2
100,
Sety o 7] 27
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Lampiran 3

Frequencies Dinas Pepes

dikan dg
Kabupaten Polewali Mandar " Kebudayaan Pemerinta
Statlatcs
Jenis Katamin | :
M ualld ___|['| Uslﬂ PEﬂ[ﬁ[ﬁk;“l Maaa H‘Erji
Missi b 5 12 12
55ing i) 0 B &
HEET' , 1.25 B.67 8.17 457
Mecian 1.00 a.00 £.00 L4 ln]
bMode i a 8 ;]
Minkmum 1 4 1 5
Maxirmum F i ] i ]
Frequency Table
Janls HKelamin
Cumulatve
Frequency | Percent | \alid Percant | Parcont
d Laki lakd g T5.0 75.0 3.0
———— sl 250 25.0 1000
Total 12] 1000 e
Usla
Courmuiativa
t| Porcen
Froque parcent {Valld POTE 33,3
5 e 333 !
Valld 40-49 ; oy o7 1000
ED-E59 0.0 {000
2]
Total
pendidial Cumulative
o walld percant Furnﬁﬂﬂj
Frequencl ——"1 a3
1 : 333
250
&1 a6.7
B ' 100.0
& 1z| 1002
i ]

y



Maza Herja

Frequencies Dinas Kesehatan Pemerintah Kabupaten Polewali

_-__—-—____-_————-_|
Cur
- Frequency Percent | vajg Percang I;r;ﬂ::%
vakd 30 -139 2 167 16.7 16.7
10 - 189 4 333 313 5'5!.'2'
20 - 239 .
& 50.0 &0.0 100.0

Mandar
Slatistcs
Jonis_Kelamin | Usia | Pendidikan | Masa_Heda
N alid 12 12 12 12
Missing 0 o o g
- 1.42 B.A7 8,87 417
Median 1.00 .00 s s
Moda 1 ’ . ;
Minimum 1 o 4 :
MMM 2 I -
Frequency Table
Ketamin
Junis_ i
Parcan
nt | vald Percent] T
Froqueny | Perert (S0 i3
Valid  Lak_laki 7 pr 7 100.0
Perempuan ; 100.0
s 421 = 1000
Usia Cuimaletive
]
reant | PEESl—
cant syalid Pa
Erequency | Percetl L=t e
£1.7 §00.0
Valid 50-59 7 §8.3 A :
-||;|D.U __,———-—'_J
40 i2 ___E'D—E'_———-__'
Tatal ——

e




Pendidikan

1 —
Cumualiv
E ]
TEquency | Percent | Valid Percan Parcent
welid S1 4 ek
333
52 a
857 00,0
Total 12 1000
bana Kerja_
Cumiiiative
Fraguancy | Parcent | Walid Peroant Parsant
Yalid 20-28 3 35,0 as.0
30 - 38 4 3.3 8.3
10 - 18 5 41.7 100.0
Total 2] 1000




Frequencies Dinas Pering
UKM Kabupaten Polewal;

Ustrian, Per
Mandar “agangan, Koperasi dan

Satlsties
Janis_Kalamin | g B y
: endidikan | Masa Keda
N Walid 1 7 i -
Missing 1 ! : :
Mean 1.55 487 & 58 3.5
Mode 2 s 5 :
Minimaurm 1 1 > 1
Maximum 2 5 . 5
Frequency Table
Jents_Kalamin
Cumulaive
Freouenty | Parcent | Walid Pencent Parcant
45.5
Walid Laki_laki 5 M.y 45.: e
Perempuan L] 500 *i.u ;
Taotal 11 .7 L
Pt i B3
Missing System o
Todal 12 -
— Cumulatve
Parcant
I Vildw s ——
Fra | Parcan .._-—-—;'T =
‘ o ' 455
Walid ap -39 423 a8 4
En o 5“ ‘ En-u 54.5 1mln
- R 100.0
11 !
Tadal ; a.a
Mizsirgg System . 1000
Todal I




[
= E’Eﬂﬂw_r
Frequency Pereant | v Currulabea
N alﬂ PE{mnt F‘-:rl;anl_
walid D3 1 s = T
- Y o 273 8.4
1
& 7 583 B34 it
Tokal 11 917 ki
Missing  System i i
Tﬂtﬂl e 1090
Masa_Keda
Curmulative
Frequency | Pencend | Valid Parcand Percent
‘alld Dz =08 i 4.3 2.1 2.1
20-29 2 16.7 182 7 a
10-18 3 250 273 54.5
1000
30- 39 5 anr 453
Tatal 11 8.7 100.0
Missing System 1 ﬂ-:
Total 12] 100

» LT




Frequencies Dinas Sgsjga) Kabupaten Polewali Mang
andar

Statistica
Jenis_Kalamin | g .
——ENodian | M
M Valid . - =3 _Karja
P N 11 _I_I
Missing 1 Z ! :
s 155 4m 827 288
Kodo 3 B 8 4
Minimum i 1 : :
Masimurm 2 5 " ¢
Frequency Table
Janks Helamin
Curnulative
Frequency mt | Walid Percant Parcent
\falid Laki_laki R 417 45,5 455
Perempuan ;] 500 Bd5 1000
100.0
Total 1 o1
Mizaing System 1 H-.‘:
Todal 12 104
L Cumulave
parant_| Vaid parcent | Percen
Fraquendy '_""r . at 81
1 8.3 - 455
‘alld 30 -38 ad ag.d
4 ; 100.0
50- 58 o 545
40 - 48 1: al 7 4000
Tatal : a3
S [—
Miszing System '“:';}ﬂ __—-'-
12 ] e
Total e

-~




Pendidikan
Frequency | pe . Curmilative
reenl | Walid p
Valid o3 3 53 “m;m Porcani
g .1 9.1
52 F 167 18.2 Tra
31 i
4 6a.7 T2.1 100.0
bt Bl 100.0
Missing Syslem 1 B3
Tatal 12 100.0
Masa Kara
Cumilative
qu_um Parcant. | WValid Percant Percend
Walid 02 - 08 1 8.3 a1 B
20 - 29 2 187 18.2 ira
10-18 3 25.0 na Ed.5
Total 11 "7 100l
Missing System 1 ﬂz
Tatsl j2i 100

.




Frequencies Dinas Pap
Kabupaten Majene

didikan dan Keby dayaan Pemeri ntah

Statistics
o0 Ketamin Usiz | Pandigkan | Mass
N Walid 12
12 12 v
Miszing a R - :
Median 1.00 4.00 e 35
Muode i g , s
Minimum 1 4 i ;
Aaximum 3 5 ; i
Frequency Table
Jenls Kelamin
Cumulative
Frequancy Parcand | WVald Parcen Fercent
7
Valld  Laki_faki a 66.7 867 65,
Parempuan 4 33 133 100.4
Tatal 12 100.0 1000
Uisla 3
Curmeiatng
L
parcent_| Vaid parcant | _Percel
FEEEL___——QE 3 28,0 250
Valid 30-30 2 4% -l sad
40 - 49 4 alf ] 100.0
- 59 o
Tatal




¥

Pendidikan
" Cumulative
quency | Parcem Valid Percant Percan|
walid  SMA 3 5.0 250 _-25ﬂ
51 Fl 333 3313 583
52 5 41.7 1.7 100.0
Toial 12 1000 100,40
Masa_Karja
Cumatativa
Froguency | Porcent | Vaiid Percent | Percent
s : 8.3 B3 8.3
e ; P 187 250
) - 20 3 2540 i:hz 1.E
i & 500 1
Total L+ 1

R 1




Frequencies Dinas Kesehatan p, M
emerintah Kapy i
Paten Majene

.

Statistics
Janis Kelamin] _usia
Prendidi
M “alld 12 = ikan | basg H.erﬂ
- . i:? I:,
Miss
ing 0 R : n
Ma;:a 1.58 447 £ix i
Median 200 4 o8 ik
kode 2 5 ; :
| Masdmum 2 5 ; s
Frequency Table
Janis_Ketamin
Cumnubstive
Frequancy | Percent | \ald Percant Forcent
T a7
Valid  Laki_laki 5 4.7 41
7 583 543 100D
Perampuan
Total 12| 1000 100.0
e Cumulative
parcant Pecent

ﬂs&ﬂ-_"!—“"-?ﬂ";ﬁ 250
Valid 50 - 58 - : 13 58,3
4 = 100.0

40- 49 7 41,7

8 5 1. b

sl 2| 1000 :
—-mw— =




y

Pendidikgn

e
quuanq F'ﬂ!":an : 'E"'-lmuh'lh'ﬂ
L1 Valid Percant
Pa
e = 5 ar 417 mh; 7
51 7 : ;
583 83
9 t L
Total 12 100.0 100.0 (il
Masa Korla
Currul aive
Fmggang Percent | Vald Percant Parcand
Valid 20-329 1 a.3 B3 B3
02 - 0 2 168.7 16T 5.0
30 - 39 a 250 250 50.0
10 - 19 8 £0.0 500 100.0
Total 12]  100.0 00




Frequencies Dinas Perindystr
sir
UKM Kabupaten Majene an. Perdagangan, Koperasi dan

Satlstles
Jenis_Kelamin] L P
ddixa
| Walid 12 12 -1%' i e
12
Missing 0 o o §
Maan 1.50 417 T.55 417
pedian .50 4100 8.00 400
Moda 1" 5 4 g
Minimaim 1 3 3 3
mmum . g g ]
a. Multipla modes axisk The smallest valua is shawn
Frequency Table
Jmh Kalamin
Cumuialive
. |
Frequency | Percent | Valid Percent] FREel
; 5 50.0 5.0 5.0
Valid  Laki_laki 0.0 &0.0 1000
Perempuan 8 : A
13 100.0 St
Toaal
ai
Usia Cumulatva
: il Percant
Pagcent | Valid POrCec
Fraquency L= 25,0 e
Y 250 58.3
Valkd 40 - 49 z 43,3 3.3 g
30-39 5 41.7 ;;
B - 59 i 1 N
12 1=
Tﬂ'l:l ____—__——_

-




p .

Pondidikan

Curnilativa
Erao: .
. requancy | Pereant | valig Percant Perceni
Valid  SMA 3 23.0
. 280 250
51 ! 750 T80 100.0
Tolal 12 1000 1000
Maeh_Farja
Comulation
Frequency § Percet | Vol Pocent | Fomem
= z i i 25.0
30-38 4 333 o =
i 2 P T too.e
A 2] 1000 e




Frequencies Dinas Sosjg|

A

Kab Upaten Majene
Statlstics
Jenls Kelamin Uzig
Pancid
. s = = h:utn! Masa Warja
Missing 1 1 i 11
BAEan 155 4,05 4 45 408
Madian 2.0 4.00 5.00 4.0
Mode 2 5 § 5
R 1 2 2 2
Madmum P 5§ 8 5
Frequency Table
_Janis Kelamin
Gumulatve
F Pa i | wvalld Pepsant Parcant
Ll 5 455
\alid Laki_laki 5 A i 100D
a 50.0 B4.5
Parempuan
. " 1080
Total 81
Missing System ! :
s2| 1000
| Total
Usla Cemiilative
ercaril
—— yialld Poscedil =
Fragquency 182 W
.3 187 5.5
Walid 30 -39 i 933 - 80.0
.50 : 489 i
5O 5 417 n
0- 49 100
4 i .7
Total 1 8.3
Missing System 1z) 1902
|TI:IIE|I




p .

Frequencies Dinas Sosig|
Kabupaten Majene
Satistics
Janis Kelamin Usia
. Pendician | Masa_Kara
Missing 1 1 i 1
Mean 1.56 4.0 4,45 4,08
Madian 2.00 4.00 &.00 4,00
Mode 2 § 5 5
Mirirmum 1 i ki 2
hesdimum 2 5 & 5
Frequency Table
_Janis_Ketamin
Cmulase
Freq P i | Walid Persant Farcant
o 455 45.5
valid  Laki_lak M 100.0
Parempuan Ly st o
pu
o “T 100.0
Tolal pa
Missing Systam : '1{H:I.|:I
Total = '
Usia__ Cmiilathes
ercan, | ValldPorcont | Percos
Froqueay | 22 182 s
2 54.5
\alid 30 -39 f 23.3 e 100.0
EQ - 59 5 .7 485 .
o 49 {000
4 i“ @7
Total 1 a3
-—l—'_'_-_-.
Missing Systarm 12 ___‘I.E'g_':ll_._'__—l—l"-
|T|:|lul




Y

= Pendidikan
D
e Frequency Percan Walid Perran G:r;'l.lmlamg
valld  SMA % R = H:M
o ; 12 213 455
E ; e il 100.0
i " n7 100.0
Missing System i aa
| Total 12l 1000
Maza_Herja
Cismulatve
Frequency | Pefcént ?ﬂhm&m Pareanl
Valid  30-30 2 16.7 182 18,2
20-329 333 aE4 54.5
10-19 41.7 455 100.0
Tatal i1 1.7 1000
Missing System 1 8.3
Total 12| 1000

el




Frequencies Dinas Pendidikan Kabupatan p
dMmuju

¥ S

Halistics
Jenis Kelamin
- e Usia Pendidkan | Mass Krria
12 ia 12 12
Missing 1] a i 1]
Meaan 1.42 383 GAT 417
hedian 1.00 4.0 8.00 4.50
Mode 1 5 B &
Kinimum 1 1 4 1
Frequency Table
Jenls_Kelamin
Cuirpulaliva
— Parcail
Frequancy P‘E“.t———'?ﬂm; 56.3
58 :
Valld  Laki_laki % f: a7 100.0
Parampuan i . po.0
42| 1000 L=
Totat
Liska Cumuiative
parcant | Valid Parcent 8.3
Frequency_ F B3 '
i 8. . 250
valld 20-28 y 187 i £8.3
40 - 49 333 AR m-ﬂ
50 - 58 z .7 vl =
ag [ 1 1000
ao- 100.0
12 ——

)



< =

Pendidikan
Frequancy | Percang ".-'alld_F'E_i_n:.ﬂ E:r::::u
valid 52 4 ek | 333 333
&1 B 6.7 867 1000
Total 121 1000 100.0
Masa_Kerja
Cumulativa
Frequency | Percent | Vald Percent | Percent |
Valid 02 -09 ! ne o i
10- 19 o i =
20 - 20 i - i
s ; PR 0.0 100.0
55 j2] 1000 1000

i.--..



v

—_———

i.._.__m__,_.._a-t

Frequencies Dinas Kesehatan Kah, paten M
A uju

Statislicy
Jenis_Kelamin | sig
Pandidik i
M Valid 12 12 s Ko
12
Mizzing 0 ] ] 1;
Mean 1.58 517 383 3.83
Median 2.00 550 4.00 400
hzda 2 8 & ]
M 1 /| 1 1
Maximum F [ 5 ]
Frequency Table
Jenks_Kelamin
Currlative
percenl | Percant TR
Fi & Poreani _'E.'B—"E_
EM:%-—:F A7 a7
Vald  Laki_laki ; 56, 1000
Perampuan 8
12| 1000 e
Total
Fri | Pere B3 . b
1 B3 2l . 0.0
Walid 40 - 49 M7 i
0 5 £.0 e
i @ et ]
50 - 59 e S
12 L__‘.E'ﬂl._-———-'
Talal i
|




P .
[ ——
Frequency | Perce Curidalie
M| Vakd P
valid  SMa 5 2 Brem ] Percant
D3 & B3 8.3
2 167 IE7
52 250
4 313 354
81 58.3
' a7 a7
- 100.0
Totwal 12 100.0 0.0
Maza_Ka
; Cumulalive
Fregquency | Porcant | Valkd Percenl Parcent
Valid 20-29 1 8.3 B3 8.3
02 - 09 2 187 16.7 25.0
10 - 19 4 233 31.3 58.3
30 - 39 5 4.7 PN 100.0
Tatal 12| 1000 100.0

P




Frequencies Dinas Foperasi Kabupaten Mamu]
|y

Statlstics
Jenls H..Ehan_-m Usia
. Pendidican | Mazs pe
N Walid 12 13 i3 =
Mizsing n i o %
o
MEEI!'I 1,25 417 10.17 417
tdedian 1.00 4.00 11.00 4,50
kode 1 5 11 &
blinkmwm 1 & i 1
Maximuim 2 5 11 B
Frequency Table
Jends_Kelamin
Gurrailaliva
Fraauency Parcank _LHEF“ tﬂn" Pt
— e T 75.0
Valid  Laki_laki 3 34 :i:, 100.0
Perampuan 3 =0 PR
Toial 12 1080 .
Liala :
s Courradtathve
1
jd Parcent | FercsT
Frequency Pﬂﬂ::,_u 250 5.0
Valld 50-59 : ﬁa it =
L o 4 Pl Fii L
40 = 45 * 1m_ﬂ tmﬂ.
12




Pendidixy g
Frequency | Parcent | viid parcary EUF.:u -
valid &2 1 o e reank
- i L a7 mz :
— 12 twop 100.0
Maza Foria
Cumul abiva
Frequency | Parcent | Valid Peresnt | Percent
Valid 30-39 i a1 e P
20-29 2 147 18.7 25.0
02 - 08 3 250 250 50.0
10=-19 & 500 s50.0 1200
Teodal 12 1000 100.0




———

Frequentcies Dinas Sosia) Kabupaten Marmy
My

Slaiisticy
Jenis Kelamin Usia
- = Pendidikan | Mazs Ke
H ‘Walid 1 11 1 75:1
Miszing 1 1 | i
Kaarn 1,55 .58 9.18 1.56
pedisEn 2.00 3,00 10,00 4,00
Mode 2 & 0 5
Minirmum i 1 1
Frequency Table
Jends_Halamin
Cumulafa
alid Percant | Parcent |
- 5| a7 43.8 o
valid  Laki_laki S 545 1
Paramplan " 100.0
i1 1.7 )
Total " 83
L shem I
Missing Sy 12 {00.0
Tortal
sk Cumulative
Parcan
walid Percani ] e
prequenct P s
1 ; T
Valid ~ 20-29 1 16.7 o 54.5
]
a0-38 a 26.0 1-,;5 100.0
50 - 58 .7 .
5 B 000
404 1 !
Missing s:,-,ﬂum 12 -__"IEEE,____-—-—'
Total _—!‘-'-'-—_-

-

q

(




\
-.\7 p,.—-p-.-—!;.' - :
s 1

== Fandidikg
FTE"?IJEHBT By Cumulaig
Vaid 52 | g Sy
i - e 8.1
Tolal 11 o1 i
MissEg  System 1 8.3
Total 12 1000
Masa Kerja
Cumulative
Frequency | Perceni | Vaad Percent | Percant
valid  ©2-00 1 83 v
10-19 2 L s
= = e £4.5
a0 - 39 g 1.7 o
Total 11 Bi.7
Missing System ; S
To s




Feralt (Default model)

*‘“!‘dmmn was achieved
Huare=11.919
of freedom = 8
ihability leve] = 155
Frvap lumber | (Group number 1 - Defavlt maded)
sty (Groap number 1 - Default model)

hﬂ.h““‘“ﬂ {Group number 1 - Default model}

hn|,.,.m Likelihood Estimates




X\-HI'" "

. p1g |
made)

e ¥

= Estimate S E CR. P
- XI 1000 ~——=
e 954086 11.038 s oy
a3 = X0 D03 079 11,498 *+» py
) & X) F00 075 9.356 *ew yo
pal <— X2 1.000 -
pAl <=— X2 720 062 11.600 *** nar 4
sanderdized Regression Weights: (Growp numbeer 1 - Diefauly model)
s Estimate

0Ed <— X1 834

Gk} <— X1 822

K2 <— XI 858

Kl == X1 713

PA2 <— X2 909

PAI <— X2 952

Crvariances: (Group number 1 - Default model)

Estimate SE. CR P Label
X2 <> X1 271 044 5.075 *** par 3

Carrelationss {Group number | - Default model)

P Label
Estimate S.E CR

X 305 053 5.804 **° par_12
" 464 074 6232 **° par_13
% 136 023 5.941 **° p!-!'__:;
o 135 022 6.198 **° PR 3
=2 091 017 5477 *** pﬂIJT
g 141 .020 7.228 e pnr,ls
9 097 036 2.706 ooT pﬂf_w
s | ops ors 1393 PR




jodel Fit Summary
CH
okl NPAR CMIN DF P CwMINDF
Wnﬂ 19 11919 3 1358 1.450
ssnrated model 27 o0 o
wwmﬂdﬂl 12 549855 15 000 36657
Faseling Comparisons

NFl RFI IFI TLI CEL
Miode! Deltal rthol Delta rho2
Defult model 978 939 93 985 903
‘ Sapgrated model 1.000 1.000 1.000
Hdep:udmmmndel 000 000 000 0DD 000

Firtimsny-Adjustied Measures

[Miodel PRATIO PNFI PCFI
Defanlt mode] 533 522 SB
Samarated model Do0 000 000
Independence model | 1.000 000 000

RCP

IEM

Default model

Saturated model

%nﬂ:ma model

FMImN

Viod Fam__F0_LO% Hﬁ;
 Default model 1086 -gzg o0 000
 Saturated model 00 - .13 4. 426
L dence model ﬁ_&yﬁ—ﬁf

j—




o<

=1

ode! AIC  BCC BIC CAIC|
Fefault model 49919 51934

suturated model 54,000 56564
m]mdemamnd:l 573.855 575118

FCY1

[hodel ECVI_LOS0 HIS0 MECVI
Default model 350 331 456 34
Saturated model 388 388 3B 409
jndependence model | 4.128  3.604 4707 4138
HOELTER

’ HOELTER HOELTER
Model 04 ol
Defaunlt model 181 235
Independence model 7 8




Result (Defanlt model)

Minimum was achieved
Chi-square = 5,092

Degrees of freedom =7
Frobability level = 649

Group mumber 1 {Group number 1 - Defanit model)
Estimates (Group number 1 - Default model)
Stalar Estimates {Group number I - Defanit medel)

Mssimumy Likelihood Estimates




e Weights: (Group number 1 . gy, mndel)
Estimate SE cp o——.
%}:t 1.000 ER_ P Tabd
Ly &= X1 1.002 091 11025 +e -
e Xl 899 077 11.669 +es F_E
] e X1 J48 079 0505 s par_j
W < X2 1.000 -
pal <= X2 721 061 11.737 #es g

Estimate

< X1 222
< Xl 851
— X1 B4

Kl «— X1 758
3] <= X2 909
PAl < X2 953

Cwvariances: {Group number 1 - Default model)

3“1"‘"" Regression Weights: (Group sumber | - Default model)

P Label

Estimate SE CER
2> W1

0 <> gl

218 D43 5089 *** par$

040 015 -2.700 007 par § |

S %> gl

mate
583
-339

Estimate
301
463
44
145
A00
A24
097

iiviion |

P

SE. CR
053 5732
074 6.249
022 6412
022 5.140
017 6.036
019 64352
035 2.761 .

lorelatioms: (Group sumber 1 - Defankt model)

Esti
<> ¥
4

Vielamtr; (Group number 1 - Default model}
. S ..

p Label
FrY ]:lﬂf_,”
ake Far_lli
Ty ]jg_r__'l.S
s#e par 10
E L par__l?
A -paj__ls

o6 per.t?

20
025 018 1.400 162




jiﬂdﬁl Swmmary
N
-l-'_.-._._-_
-~ NPAR  CMIN Df

model 0 5092 7

model 27 000
anﬂel 12 549.855 15 oo
ﬂlﬂﬂmim"
g NFl RFlI [FI TL !
G Deltal rhol Delta? thoz  CF!
|ﬂ-— —odel 991 580 1.004 1008 000
:f““l'l 1 model 1.000 1.000 1.000
{Wmml 000 00D 00D 000 000
fanimosy-Adjusted Measures
e PRATIO PNFI_PCFI
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Result (Default model)

Mil-:im“m was achieved 3
Chi-square = 129.609

Degrees of freedom = 19

Probability level = 000

Eui'm“’“ (Group pumber i- ]]mnl.l Iﬂ:rdt-n'

Bralar Estimates (Group aumber 1 - Default model}

. Mazimum Likelihood Estimates

||



e

nrg.fli’i"'“ weights: (Group number 1 - Defy,,

TRndel)

Estimate SE CR P Label |
—2 7 Label |

Wl 1.000
i £ain Y1 1.430
o3 = Y1 JGER
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!r..dlrdh:nﬂ Regression Weighta: (Group mumber 1 - Default meodel)
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Ly 2 50,482

0609 78.231 1
- 00
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Result (Default model)

"éi‘h]’,”mwn was achieved
~square = 20,826
Degrees of freedom = 10
Probability level = .022
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Reault (Default medel}

]'niipimtm:t was achieved
Chi-squars = 60903

Degress of freedom = 9
Probability level = 000
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Defsnilt model (Default model)
 Motes for Model (Default model}
Computatien of degrees of freedom

Number of distinct sam'"
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Besult (Defauli model)

Minimum was achieved
Chi-square = 6.896

Degrees of freedom = 4
Probability level = .141
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