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ABSTRAK

MUHTAR, Tahun 2018. Pengaruh Pengembangan karir dan Gaya
Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor Dinas Bina Marga Dan
Bina Kontruksi Provinsi Sulawesi selatan. Skripsi Program Studi Manajemen
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Makassar. Dibimbing
oleh Pembimbing I Muhammad Ikram Idrus, dan Pembimbing II Abd. Salam

Penelitian ini bertujuan untuk menilai seberapa besar Pengaruh
Pengembangan karir dan Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai Pada
Kantor Dinas Bina Marga Dan Bina Kontruksi Provinsi Sulawesi selatan. Jenis
penelitian yang digunakan dalam penelitian adalah penelitian deskriptif
kuantitatif. Data yang diolah adalah hasil dari penyebaran kuesioner kepada
Kantor Dinas Bina Marga Dan Bina Kontruksi Provinsi Sulawesi selatan.

Teknik yang digunakan dalam pengambilan responden adalah
purposive sampling. Tekni analisis data yang digunakan dalam penelitian ini
adalah regresi linear berganda. Untuk menjelaskan deskripsi penelitian yang
berkaitan dengan hipotesis dengan menggunakan analisis : Uji Validitas, Uji
Reliabilitas, Uji T (Parsial), Uji F (Simultan). Berdasarkan hasil analisis data
menunjukkan bahwa Pengembangan karir (X1), dan Gaya Kepemimpinan (X2),
berpengaruh positif dan signifikan  terhadap Kinerja Pegawai (Y).

Kata Kunci: Pengembangan Karir, Gaya Kepemimpinan, dan
Kinerja Pegawai.
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ABSTRACT

MUHTAR, Year 2018. The Influence of Career Development and
Leadership Style on Employee Performance In Office Of Highways And
Construction Construction Of South Sulawesi Province. Thesis
Management Studies Program Faculty of Economics and Business
University of Muhammadiyah Makassar. Guided by My Advisor
Muhammad Ikram Idrus, and Advisor II Abd. Salam

This study aims to assess how much influence of career
development and leadership style on employee performance at the Office
of Highways and Construction of South Sulawesi Province. The type of
research used in this research is quantitative descriptive research.
Processed data is the result of the distribution of questionnaires to the
Office of Highways and Construction Construction of South Sulawesi
Province.

The technique used in taking respondents is purposive sampling.
The data analysis technique used in this research is multiple linear
regression. To explain the description of research related to the
hypothesis by using analysis: Test Validity, Test Reliability, T Test
(Partial), Test F (Simultaneous). Based on the results of data analysis
shows that career development (X1), and Leadership Style (X2), have a
positive and significant effect on Employee Performance (Y) in.

Keywords: Career Development, Leadership Style, and

Employee Performance.
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BAB I

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Bentuk organisasi seperti misalnya perusahaan, organisasi sosial

maupun organisasi pemerintah mempunyai tujuan tertentu yang dapat

dicapai melalui pelaksanaan pekerjaan tertentu, dengan mempergunakan

seluruh sumber daya yang ada didalam organisasi tersebut, dan yang paling

berperan dalam rangka pencapaian tujuan tersebut adalah sumber daya

manusia atau organisasi bersangkutan. Berhasil tidaknya suatu perusahaan

sangat tergantung pada kemampuan sumber daya manusia dalam

menjalankan tugas dan fungsinya dalam organisasi.

Untuk mencapai tujuan tersebut, pegawai dituntut untuk

berprestasi dalam pekerjaannya sehingga dapat mencapai kedudukan yang

lebih tinggi. Hal ini terutama harus didukung oleh kemampuan organisasi

dalam memahami aspek pisik dan psikologis yang mendasari pegawai

melakukan pekerjaan. Salah satunya dengan memberikan kesempatan bagi

tiap pegawai untuk mencapai karir yang lebih tinggi..

Pengembangan karir merupakan hal yang penting dalam

mengembangkan dan memperhatikan sumber daya manusia.

Pengembangan karir sangat mendukung efektifitas kerja dari tiap individu,

kelompok dan organisasi dalam mencapai tujuan serta menciptakan

kepuasan kerja. Menurut Siagian (2007 : 215) semakin baik kesempatan

pegawai untuk mengembangkan karirnya maka semakin besar kepuasan

kerja pegawai sehingga dapat berdampak pada hasil kerja lebih baik.
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Selain memberikan peluang bagi pegawai dalam mengembangkan

karir mereka, gaya kepemimpinan turut pula mempengaruhi kinerja pegawai.

Kepemimpinan yang efektif sangat dipengaruhi oleh gaya dan kepribadian

pemimpin. Setiap pemimpin perlu memiliki aspek-aspek kepribadian yang

dapat menunjang usahanya dalam mewujudkan hubungan manusia yang

efektif dengan anggota organisasinya.

Kepemimpinan (leadership) adalah proses mempengaruhi atau

memberi contoh kepada pengikut-pengikutnya melalui proses komunikasi

dalam upaya mencapai tujuan organisasi (Rivai, 2004:2). Seorang pemimpin

adalah salah satu unsur yang menentukan dalam pengembangan

perusahaan untuk menentukan berhasil tidaknya perusahaan, banyak

ditentukan oleh seorang pemimpin perusahaan. Pemimpin adalah seseorang

yang mempunyai wewenang untuk memerintah orang lain dan didalam

mengerjakan pekerjaannya untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan

dengan bantuan orang lain (Ranupandojo dan Husnan 2000:217).

Kesuksesan atau kegagalan suatu organisasi ditentukan oleh

banyak hal, yang salah satunya adalah kepemimpinan yang berjalan dalam

organisasi tersebut. Pemimpin yang sukses adalah apabila pemimpin

tersebut mampu menjadi pencipta dan pendorong bagi bawahannya dengan

menciptakan suasana dan budaya kerja yang dapat memacu pertumbuhan

dan perkembangan kinerja pegawainya. Pemimpin tersebut memiliki

kemampuan untuk memberikan pengaruh positif bagi pegawainya untuk

melakukan pekerjaan sesuai dengan yang diarahkan dalam rangka

mencapai tujuan yang ditetapkan.
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Kinerja organisasi akan sangat ditentukan oleh unsur pegawainya,

karena itu dalam mengukur kinerja suatu organisasi sebaiknya diukur dalam

tampilan kerja dari pegawainya. Pada saat ini manusia sebagai tenaga kerja

merupakan inti atau menjadi aset setiap organisasi. Menurut Mangkunegara

(2004 : 34) kinerja karyawan adalah hasil kinerja secara kualitas dan

kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya

sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Pegawai dituntut

untuk memiliki SDM yang berkualitas yang mampu melaksanakan tugas

sebagai aparatur sesuai dengan tugas yang dibebankan. Oleh karena itu,

agar mempunyai kinerja yang baik seseorang harus mempunyai keinginan

yang tinggi untuk mengerjakan serta mengetahui pekerjaannya.

Kinerja pegawai yang baik secara langsung akan mempengaruhi

kinerja lembaga, dan untuk memperbaiki kinerja pegawai tentu

membutuhkan waktu dan proses yang panjang. Selain dengan

meningkatkan pengawasan dan pembinaan, juga dapat dilakukan penilaian

terhadap kinerja yang telah dilakukan oleh pegawainya. Hal ini bertujuan

untuk mengukur tingkat keberhasilan yang telah dicapai oleh sebuah

organisasi atau instansi.

Alasan peneliti memilih topik ini adalah karena peneliti ingin

mengetahui pengaruh pengembangan karir dan gaya kepemimpinan

terhadap kinerja Pegawai Pada Kantor Dinas Bina Marga Dan Bina

Konstruksi Provinsi Sulawesi Selatan. Berdasar latar belakang yang telah

dijelaskan sebelumnya, maka peneliti bermaksud untuk melakukan

penelitian yang berjudul: “Pengaruh Pengembangan Karir Dan Gaya

Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor Dinas Bina

Marga Dan Bina Konstruksi Provinsi Sulawesi Selatan’’.
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B. Rumusan Masalah

Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Apakah Pengembangan Karir Berpengaruh positif dan signifikan

Terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor Dinas Bina Marga Dan Bina

Konstruksi Provinsi Sulawesi Selatan?

2. Apakah Gaya Kepemimpinan Berpengaruh positif dan signifikan

Terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor Dinas Bina Marga Dan Bina

Konstruksi Provinsi Sulawesi Selatan?

3. Variabel Manakah yang Pengaruhnya Lebih Dominan Terhadap Kinerja

Pegawai Pada Kantor Dinas Bina Marga Dan Bina Konstruksi Provinsi

Sulawesi Selatan?

C. Tujuan Penelitian

Berdasarkan perumusan masalah yang sudah dikemukakan,

penelitian ini bertujuan untuk :

1. Untuk mengetahui Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja

Pegawai Pada Kantor Dinas Bina Marga Dan Bina Konstruksi Provinsi

Sulawesi Selatan.

2. Untuk mengetahui Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja

Pegawai Pada Kantor Dinas Bina Marga Dan Bina Konstruksi Provinsi

Sulawesi Selatan.

3. Untuk mengetahui Variabel Yang Lebih Dominan Pengaruhnya

Terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor Dinas Bina Marga Dan Bina

Konstruksi Provinsi Sulawesi Selatan.
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D. Manfaat Penilitian

Penelitian ini diharapkan memberikan manfaat sebagi berikut:

1. Bagi Penulis

Sebagai sarana untuk menambah pengetahuan teoritis dan menambah

wawasan mengenai pengembangan karir, gaya kepemimpinan dan

kinerja pegawai.

2. Bagi Instansi

Secara praktis, diharapkan hasil penelitian ini dapat dijadikan bahan

masukan dan sumbangan pemikiran yang berarti bagi instansi Dinas

Bina Marga Dan Bina Konstruksi Provinsi Sulawesi Selatan dalam

meningkatkan kinerja pegawainya.

3. Bagi Akademisi

Secara akademisi, diharapkan hasil penelitian ini dapat dijadikan salah

satu acuan bagi peneliti selanjutnya untuk mengetahui hubungan

pengembangan karir dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai.

4. Bagi Peneliti Lain

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi acuan dan dasar untuk

melakukan penelitian selanjutnya.



6

BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

A. Manajemen Sumber Daya Manusia

1. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Sumber daya manusia paling penting dalam usaha organisasi

untuk mencapai keberhasilan perusahaan. Sumber daya manusia ini

menunjang organisasi dengan karya, bakal, kreativitas dan dorongan

betapapun sempurnanya aspek teknologi dan ekonomi, tanpa aspek

manusia sulit kirannya tujuan-tujuan organisasi dapat dicapai.

Perusahaan menggunakan tenaga kerja dalam artian

masyarakat telah menunjukkan perhatian yang meningkat terhadap aspek

manusia tersebut. Nilai-nilai manusia semakin diseleraskan dengan

aspek-aspek teknologi maupoun ekonomi. Dengan demikian, fokus yang

dipelajari manajemen sumber daya manusia ini hanyalah masalah yang

berhubungan dengan tenaga kerja manusia saja.

Menurut Hasibuan (2014:10) manajemen sumber daya manusia

merupakan ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja

agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan,

karyawan, dan masyarakat.

Menurut Bangun (2012:6) manajemen sumber daya manusia

adalah suatu proses perencanaan, pengorganisasian, penyusunan staf,

penggerakan, dan pengawasan terhadap pengadaan, pengawasan,

pemberian kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemisahan

tenaga kerja untuk mencapai tujuan perusahaan.
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Mangkunegara (2011:2) menyatakan bahwa manajemen

sumber daya manusia merupakan suatu perencanaan, pengorganisasian,

pengkoordinasian, pelaksanaan, dan pengawasan terhadap pengadaan,

pengembangan, pemberian balas jasa, pengintegrasian, pemeliharaan,

dan pemisahan tenaga kerja dalam rangka mencapai tujuan organisasi.

Dari definisi tersebut dapat disimpulkan bahwa manajemen

sumber daya manusia adalah ilmu dan seni yang mengatur hubungan

dan peranan tenaga kerja dan proses perencanaan, pengorganisasian,

penyusunan staf, penggerakan, pengawasan, dan pemisahan tenaga

kerja dalam rangka mencapai tujuan perusahaan.

2. Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia memiliki tujuan yang ingin

dicapai, untuk dapat berjalan dengan baik diperlukan fungsi manajemen.

Adapun fungsi manajemen SDM terdiri dari :

a. Perencanaan adalah usaha membuat suatu puluhan tindakan dari

beberapa alternatif yang mungkin dapat tersedia yang meliputi

strategi, kebijakan, program, proyek dan prosedur dalam rangka

mencapai tujuan organisasi.

b. Penggorganisasian adalah suatu usaha mengelompokkan pekerjaan

yang diatur melalui struktur organisasi sehingga setiap unit kerja

mempunyai sasaran dalam rangka mencapai tujuan secara nyata.

c. Penyusunan staf (departemensi) suatu usaha penempatan orang-

orang yang tepat ke dalam unit-unit kerja yang telah ditetapkan dalam

struktur organisasi.



8

d. Penggerakan dapat diartikan sebagai suatu usaha mempengaruhi

dan mengarahkan anggota organisasi (pegawai) untuk melaksanakan

pekerjaan sesuai kebijakan yang telah ditetapkan dalam mencapai

tujuan.

e. Pengendalian suatu usaha mengawasi, membimbing, dan membina

gerak pegawai dan unit kerja untuk bekerja sesuai dengan rencana

yang telah ditetapkan.

Berdasarkan pendapat di tersebut, fungsi manajemen

dilaksanakan dalam mendukung kegiatan yang diatur secara sistematis

sehingga tujuan tersebut dapat dicapai dengan tertib, efesien, dan efektif.

Fungsi manajemen berarti sebuah kegiatan yang dilaksanakan untuk

mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

B. Konsep Pengembangan Karir

1. Pengertian karir

Karir merupakan perjalanan yang didapatkan seseorang

selama hidupnya. Banyak anggapan bahwa seseorang yang telah

menjabat sebagai manajer atau kepala pada suatu instansi maka

seseorang itu telah berhasil dan sukses dalam karirnya.

Menurut Sunyoto (2012 : 56) karir adalah perjalanaan

peekerjaan seorang pegawai di dalam organisasi yang kemudian

perjalanan itu dimulai sejak seorang pegawai diterima sebagai pegawai

baru dan berakhir pada saat pegawai tersebut tidak bekerja lagi dalam

organisasi tersebut.
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Menurut Mathis dan Jackson (2006 : 342) karir adalah

rangkaian posisi yang berkaitan dengan kerja yang ditempati seseorang

sepanjang hidupnya.

Berdasarkan uraian tersebut dapat disimpulkan bahwa karir

merupakan perjalanan pekerjaan seorang pegawai didalam organisasi

yang terdiri dari rangkaian posisi yang berkaitan dengan kerja yang

ditempati seseorang sepanjang hidupnya.

2. Pengertian Pengembangan Karir

Pengembangan karir merupakan sesuatu yang diharapkan

seorang pegawai selama bekerja, hal tersebut dikarenakan seorang

pegawai ingin mendapatkan hak yang lebih tinggi dari apa yang diperoleh

sebelumnya.

Menurut Dubrin dalam Mangkunegara (2013:77)

pengembangan karir adalah pengembangan karir adalah aktivitas

kepegawaian yang membantu pegawai-pegawai merencanakan karir

masa depan mereka diperusahaan agar perusahaan dan pegawai yang

bersangkutan dapat mengembangkan diri secara maksimum.

Menurut Stone dalam Kadarisman (2012:322) menyatakan

pengembangan karir adalah Proses dan kegiatan mempersiapkan

seseorang karyawan untuk menduduki jabatan dalam organisasi atau

perusahaan, yang akan dilakukan dimasa mendatang. Dengan

pengembangan tersebut tercakup pengertian bahwa perusahaan atau

manajer SDM tersebut telah menyusun perencanaan sebelumnya tentang

cara-cara yang perlu dilakukan untuk mengembangkan karir karyawan

selama ia bekerja.
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Berdasarkan definisi tersebut dapat disimpulkan bahwa

pengembangan karir adalah aktivitas kepegawaian yang membantu

pegawai dalam proses dan kegiatan mempersiapkan seseorang

karyawan untuk menduduki jabatan dalan organisasi atau perusahaan

yang akan dilakukan dimasa mendatang.

3. Manfaat Pengembangan Karir

Manfaat pengembangan karir menurut Rivai (2004:285) adalah:

a. Meluruskan strategi dan syarat-syarat karyawan intern.

b. Mengembangkan karyawan yang dapat dipromosikan.

c. Memudahkan penempatan ke luar negeri.

d. Membantu dalam keanekaragaman tenaga kerja.

e. Mengurangi pergantian.

f. Menyaring potensi karyawan.

g. Mengurangi penimbunan karyawan.

h. Memuaskan kebutuhan karyawan.

i. Membantu perencanaan tindakan secara afirmatif.

4. Indikator Pengembangan Karir

Menurut Handoko (2008:131) indikator pengembangan karir

adalah:

a. Prestasi Kerja

Prestasi kerja adalah suatu kegiatan yang mendasari semua kegiatan

pengembangan karir lainnya, dimana dengan prestasi kerja yang baik

menjadi hal yang paling penting untuk memajukan karir.
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b. Exposure

Exposure adalah menjadi terkenal oleh orang-orang yang

memutuskan promosi, transport, dan kesempatan-kesempatan

lainnya.

c. Kesetiaan Organisasial

Dalam banyak organisasi, orang-orang mengatakan kemajuan karir

tergantung pada kesetiaan organisasional dengan dedikasi jangka

panjang terhadap perusahaan yang sama akan menurunkan tingkat

perputaran kerja.

d. Mentor dan Sponsor

Mentor merupakan orang yang menawarkan bimbingan karir informal,

sedangkan sponsor merupakan orang dalam organisasi yang dapat

menciptakan kesempatan-kesempatan karir bagi orang lain. Bila

mentor dapat menominasikan karyawan untuk kegiatan-kegiatan

pengembangan karir maka ia menjadi sponsor.

e. Kesempatan-Kesempatan untuk Tumbuh

Seorang karyawan yang berupaya meningkatkan kemampuannya

maka berarti mereka telah memanfaatkan kesempatan untuk tumbuh.

f. Dukungan Manajemen

Untuk mendukung program pengembangan karir sangat di pengaruhi

oleh dukungan dari para manajer.

C. Konsep Gaya Kepemimpinan

1. Pengertian Gaya Kepemimpinan

Gaya kepemimpinan pada dasarnya mengandung pengertian

sebagai perwujudan tingkah laku dari seorang pemimpin yang
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menyangkut kemampuannya dalam memimpin. Perwujudan tersebut

biasanya membentuk suatu pola atau bentuk tertentu. Menurut Kartono

(2008:34) Gaya Kepemimpinan adalah sifat, kebiasaan, temperamen,

watak dan kepribadian yang membedakan seorang pemimpin dalam

berinteraksi dengan orang lain”. Sifat dan ciri kepemimpinan yang efektif

ada 6 kriteria: Waktu dan kepribadian yang terpuji, keinginan melayani

bawahan, kecerdasan, penuh inisiatif, penuh daya tarik, dan penuh

kepercayaan pada diri sendiri. Sedangkan menurut Gary Yukl (2015:9)

Kepemimpinan adalah proses mempengaruhi orang lain untuk memahami

dan menyetujui apa yang dibutuhkan dalam melaksanakan tugas dan

bagaimana melaksanakan tugas itu, serta proses untuk memfalitasi upaya

individu dan kolektif guna mencapai tujuan bersama.

Berdasarkan definisi tersebut dapat disimpulkan bahwa

kepemimpinan adalah kemampuan yang dimiliki oleh seorang untuk

mempengaruhi individu-individu maupun yang ada dalam kelompok untuk

mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

2. Syarat-syarat Kepemimpinan

Kartono (2014:37) menuliskan kemampuan kepemimpinan dan

syarat yang harus dimiliki, adalah :

a. Kemandirian, berhasrat memajukan diri sendiri.

b. Besar rasa ingin tahu, dan cepat tertarik pada manusia dan benda-

benda.

c. Multi terampil atau memiliki kepandaian beraneka ragam.

d. Memiliki rasa humor, antusias tinggi, suka berkawan.

e. Perfeksionis, selalu ingin mendapatkan yang sempurna.
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f. Mudah menyusuaikan diri adaptasinya tinggi.

g. Sabar namun ulet, serta tidak “mendek” berhenti.

h. Waspada, peka, jujur, optimis, berani, gigih, ulet, realistis

i. Komunikatif, serta pandai berbicara atau berpidato.

j. Berjiwa wiraswasta.

k. Sehat jasmaninya dinamis, sanggup dan suka menerima tugas berat,

serta berani mengambil resiko.

l. Tajam firasatnya dan adil pertimbangannya

m. Berpengetahuan luas dan haus akan ilmu pengetahuannya.

n. Memiliki motivasi yang tinggi dan menyadari target atau tujuan

hidupnya yang ingin dicapai, dibimbing oleh idealisme yang tinggi.

o. Punya imajinasi yang tinggi, daya kombinasi dan daya inovasi.

Berdasarkan uraian tersebut dapat disimpulkan bahwa

pemimpin yang ideal adalah pemimpin yang berpengetahuan yang luas,

adil, jujur, optimis, gigih, ulet, bijaksana, mampu memotivasi diri sendiri,

memiliki hubungan yang baik dengan bawahan, dimana semua ini dapat

dari pengembangan kepribadiannya sehingga seorang pemimpin memiliki

nilai tambah tersendiri dalam melaksanakan tugas dan kewajiban sebagai

seorang pemimpin.

3. Gaya-gaya kepemimpinan

Gaya Kepemimpinan menurut MiftaThoha (2010:49) adalah

Gaya kepemimpinan merupakan norma perilaku yang digunakan oleh

seseorang pada saat tersebut mencoba mempengaruhi perilaku orang

lain seperti yang ia lihat.
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Sedangkan menurut Kartono (2008:34) adalah Gaya

kepemimpinan adalah sifat, kebiasaan, tempramen, watak dan

kepribadiaan yang membedakan seorang pemimpin dalam berinteraksi

dengan orang lain. Sifat dan cirri-ciri dari kepemimpinan yang efektif ada

6 kriteria: waktu, kepribadian yang terpuji, keinginan melayani bawahan,

kecerdasaan, penuh inisiatif, penuh daya penarik, dan penuh

kepercayaan diri sendiri.

Fungsi seorang pemimpin tidak hanya terbatas pada koordinasi

tetapi mencakup segala bidang dan aspek yang ada didalam satu wadah.

Apabila pemimpin ini dapat menjalankan tanggung jawab yang besar dan

motivasi para bawahan, maka pemimpin deapat dikatan sebagai

pemimpin yang berhasil dalam menghimpun suatu wadah.Adapun peran

pemimpin tersebut yaitu seorang pemimpin bisa menjadi komunikator,

mediator, dan integrator dalam organisasi yang dipimpinnya. Gambaran

umum yang dihubungkan dengan fungsi pemimpin sebagai komunikator

yakni suatu proses pemeliharaan hubungan yang baik kedalam maupun

keluar oleh seorang pemimpin melalui komuniukasi baik lisan maupun

tulisan.

D. Konsep Kinerja

1. Pengertian kinerja

Landasan yang sesungguhnya dalam organisasi adalah kinerja.

Jika tidak ada kinerja maka seluruh bagian organisasi dan tujuan

organisasi tidak dapat tercapai. Kinerja perlu dijadikan sebagai bahan

evaluasi bagi pemimpin atau manajer.
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Menurut Moeheriono (2014:95) kinerja adalah gambaran

mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau

kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, misi, dan visi organisasi

yang dituangkan melalui perencanaan strategi suatu organisasi.

Menurut Mangkunegara (2012:9) pengertian kinerja adalah

kinerja karyawan (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan

kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya”.

Berdasarkan pengertian tersebut dapat disimpulkan bahwa

kinerja merupakan prestasi kerja atau gambaran mengenai tingkat

pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan yang dicapai oleh seseorang

karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab

yang diberikan kepadanya.

2. Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Menurut Keith Davis yang dikutip oleh Mangkunegara (2007:13)

dirumuskan bahwa faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja

adalah:

Human Performance = Ability + Motivation

Motivation = Attitude + Situation

Ability = Knowledge + Skill

a. Faktor Kemampuan

Secara psikologis, kemampuan (Ability) pegawai tediri dari

kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan realty(knowledge + skill).
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Artinya pegawai yang memiliki IQ rata-rata (IQ 110-120) dengan

pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampilan dalam

mengerjakan pekerjaannya sehari-hari, maka ia akan lebih mudah

mencapai prestasi kerja yang diharapkan. Oleh karena itu , pegawai

perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya

(the right man on the right place, the right man on the right job).

b. Faktor Motivasi

Motivasi terbentuk dari sikap seorang pegawai dalam

menghadapi situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi yang

mengerakkan diri pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan

organisasi (tujuan pekerja).

Adapula menurut Wibowo (2016:74) faktor yang mempengaruhi

kinerja adalah perilaku. Perilaku adalah tentang bagaimana anda

bertindak (How you act), dan bukan tentang apa atau siapa anda (what

you are or who you are). Perilaku adalah suatu cara dimana seseorang

bertindak atau melakukan. Karena dapat menentukan apa yang akan

dilakukan dalam setiap situasi dapat menentukan kinerja.

Berdasarkan beberapa faktor tersebut maka dapat ditarik

kesimpulan bahwa faktor yang mempengaruhi kinerja terbagi atas faktor

dari dalam (internal) dan faktor dari luar (eksternal). Faktor tersebut

patutnya menjadi perhatian bagi para pemimpin dan juga perusahaan

agar kinerja karyawannya tidak menurun terlebih agar dapat terus

meningkat.
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3. Indikator Kinerja

Indikator kinerja atau performance indicator kadang-kadang

dipergunakan secara bergantian dengan ukuran kinerja (performance

measures), tetapi banyak pula yang membedakannya. Indikator kinerja

dipakai untuk aktivitas yang hanya dapat ditetapkan secara lebih kualitatif

atas dasar perilaku yang dapat diamati.Indikator kinerja juga

menganjurkan sudut pandang prospektif (harapan kedepan) dari pada

restrospektif (melihat ke belakang).

Terdapat tujuh indikator kinerja, dua diantaranya memiliki peran

yang sangat penting, yaitu tujuan dan motif. Kinerja ditentukan oleh tujuan

yang hendak dicapai dan untuk melakukannya diperlukan adanya motif.

Tanda adanya dorongan motif untuk mencapai tujuan, kinerja tidak akan

dapat berjalan kinerja dan motif menjadi indikator utama kinerja. Kinerja

juga memerlukan adanya dukungan sarana, kompetensi, peluang,

standar, dan umpan balik.

Menurut Wibowo (2016:86) indikator dari kinerja adalah sebagai

berikut :

a. Tujuan

Tujuan merupakan suatu keadaan yang lebih baik yang ingin dicapai

dimasa yang akan datang. Dengan demikian, tujuan menunjukkan

arah kemana kinerja harus dilakukan. Untuk mencapai tujuan,

diperlukan kinerja individu, keleompok dan organisasi. Kinerja

individu maupun organisasi berhasil apabila dapat mencapai tujuan

yang diinginkan.
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b. Standar

Mempunyai arti penting karena memberitahukan kapan suatu tujuan

dapat diselesaikan. Standar merupakan suatu ukuran apakah tujuan

yang diinginkan dapat dicapai. Tanpa standar, tidak dapat diketahui

kapan suatu tujuan tercapai.

c. Umpan Balik

Antara tujuan, standar, dan umpan balik bersifat saling terkait.Umpan

balik melaporkan kemajuan, baik kualitas maupun kuantitas, dalam

mencapai tujuan yang didefinisikan oleh standar. Umpan balik

merupakan masukan yang dipergunakan untuk mengukur kemajuan

kinerja, standar kinerja dan pencapaian tujuan.

d. Alat atau Sarana

Alat atau sarana merupakn sumber daya yang dapat dipergunakan

untuk membantu menyelesaikan tujuan dengan sukses. Alat atau

sarana merupakan faktor penunjang untuk mencapai tujuan. Tanpa

alat atau sarana, tugas pekerjaan spesifik tidak dapat dilakukan dan

tujuan tidak dapat diselesaikan sebagaimana seharusnya.

e. Kompetensi

Kompetensi merupakan syarat utama dalam kinerja. Kompetensi

merupakan kemampuan yang dimiliki oleh seseorang untuk

menjalankan pekerjaan yang diberikan kepadanya dengan baik.

Kompetensi memungkinkan seseorang menyujudkan tugas yang

berkaitan dengan pekerjaan yang diperlukan untuk mencapai tujuan.

f. Motif

Motif merupakan alasan atau pendorong bagi seseorang untuk

melakukan sesuatu. Manajer memfasilitasi motivasi kepada karyawan
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dengan insentif berupa uang, memberikan pengakuan, menetapkan

tujuan menantang, menetapkan standar terjangkau, meminta umpan

balik, memberikan kebebasan melakukan pekerjaan, menyediakan

sumber daya yang diperlukan dan menghapuskan tindakan yang

mengakibatkan disintentif.

g. Peluang

Pekerja perlu mendapat kesempatan untuk menunjukkan prestasi

kerjanya. Terdapat dua faktor yang menyumbangkan pada adanya

kekurangan kesempatan untuk berprestasi, yaitu ketersediaan waktu

dan kemampuan untuk memenuhi syarat. Tugas mendapatkan

prioritas lebih tinggi, mendapat perhatian lebih banyak, dan

mengambil waktu yang tersedia. Jika pekerja dihindari karena

supervisor tidak percaya terhadap kualitas atau kepuasan konsumen,

maka secara efektif akan dihambat dari kemampuan memenuhi

syarat untuk berprestasi.

E. Tinjauan Empiris

Tinjauan empiris merupakan hasil penelitian terdahulu yang

mengemukakan beberapa konsep yang relevan dan terkait dengan

pengaruh pengembangan karir dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja

pegawai. Berikut ini beberapa penelitian yang relevan yaitu sebagai berikut:

Sosiawan Ma’mun (2012) dengan judul “Pengaruh Kepemimpinan,

Budaya Organisasi, dan Pengembangan Karir Pada Komitmen Organisasi

dan Kinerja”. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh: (1). Gaya

kepemimpinan; (2). Budaya organisasi; (3). Pengembangan karir terhadap

komitmen organisasi pegawai negeri sipil. Metode penelitian ini merupakan
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metode penelitian exploratory yaitu berusaha untuk mencari hubungan-

hubungan yang relative baru, dan explanatory yaitu penelitian yang

dilakukan dengan cara menjelaskan gejala yang ditimbulkan oleh suatu

objek penelitian. Hasil penelitian ini ditemukan bahwa gaya kepemimpinan

berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap komitmen organisasi.

Muhlis, Anhulaila M.Palampaga dan Lina Mahardiaya (2016)

dengan judul “ Pengaruh Kepemimpinan dan Pengembangan Karir Terhadap

Kinerja Karyawan PT. Suzuki Finance Indonesia Palu. Penelitian ini

merupakan penelitian deskriptif yang menjelaskan pengaruh kepemimpinan

dan pengembangan karir karyawan pada PT. Suzuki Finance Indonesia Palu

dengan 39 responden yang dipilih melalui metode purposive sampling. Hasil

penelitian menunjukkan bahwa: 1) kepemimpinan dan pengembangan karir

secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

karyawan pada PT Suzuki Finance Indonesia Palu; 2) pemimpin yang secara

parsial memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan

pada PT. Suzuki Finance Indonesia Palu; 3) Perkembangan karir secara

parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada

PT. Suzuki Finance Indonesia Palu.

Lamsiska Rosalina (2016) dengan judul “Pengaruh

Pengembangan Karir dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada Verena

Multi Finance TBK Cabang Pekan baru”. Tujuan dari penelitian ini adalah

untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh perkembangan karir dan

motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Metode pengumpulan data ini

menggunakan kuesioner. kesimpulan dari hasil penelitian ini adalah bahwa



21

perkembangan pengaruh yang kuat terhadap kinerja karyawan, dimana

semakin tinggi motivasi kerja maka akan berpengaruh terhadap peningkatan

kinerja pegawai. Dan jika pengembangan karir dan motivasi kerja dilakukan

bersama akan mempengaruhi kinerja karyawan.

Gita Sicilia dan Marzolina (2015) dengan judul “Pengaruh

Kepemimpinan, Pengembangan Karir dan Motivasi Terhadap Kepuasan

Kerja Karyawan Bank Riau Kepri Cabang Utama Pekanbaru”. Tujuan dari

penelitian ini untuk mengetahui pengaruh faktor kepemimpinan,

pengembangan karir dan motivasi kerja pada karyawan Bank Riau Kepri

Cabang Utama Pekan baru. Metode analisis yang digunakan dalam

penelitian ini adalah metode analisis statistik deskriptif dan statistik

inferensial melalui Multiple Regression. Kesimpulan dari hasil penelitian ini

menunjukkan bahwa faktor kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap

kepuasan kerja karyawan namun secara simultan. Faktor kepemimpinan,

pengembangan karir dan motivasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja

karyawan Kantor Cabang Utama Kepri Riau.

Agung Roscahyo (2013) dengan judul “Pengaruh Gaya

Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan Pada Rumah Sakit Siti Khodijah

Sidoarjo”. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh gaya

kepemimpinan yang terdiri atas otokratik, demokratis dan kendali bebas baik

secara bersama-sama maupun parsial terhadap kinerja karyawan pada

Rumah Sakit Siti Khodijah Sidoarjo. Sedangkan Teknik analisa yang

digunakan adalah analisa regresi berganda. Hasil pengujian secara simultan

menunjukkan pengaruh gaya kepemimpinan yang terdiri dari otokratik,

demokratik dan kendali bebas secara bersama-sama terhadap kinerja
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karyawan yang bertugas pada bagian rawat inap pada Rumah Sakit Siti

Khodijah Sepanjang Sidoarjo adalah signifikan.

Tabel 2.1
Daftar Penelitian Terdahulu

No Judul (Nama) Metode
analisis Hasil

1.
Pengaruh
Kepemimpinan,
Budaya Organisasi
dan pengembangan
karir pada komitmen
organisasi
kinerja.(Sosiawan
Ma’mun:2012)

Explanatory Penelitian ini ditemukan bahwa
gaya kepemimpinan berpengaruh
positif dan tidak signifikan terhadap
komitmen organisasi.

2.
Pengaruh
Kepemimpinan dan
Pengembangan Karir
terhadap kinerja
karyawan PT. Suzuki
Finance Indonesia
Palu.(Muhlis,
Anhulaila M.Palampa
dan Lina
Mahardiayana:2016)

Purposive
sampling

Penelitian menunjukkan bahwa: 1)
kepemimpinan dan pengembangan
karir secara simultan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan pada PT Suzuki
Finance Indonesia Palu; 2)
pemimpin yang secara parsial
memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja
karyawan pada PT. Suzuki Finance
Indonesia Palu; 3) Perkembangan
karir secara parsial berpengaruh
positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan pada PT. Suzuki
Finance Indonesia Palu.

3.
Pengaruh
Pengembangan Karir
dan Motivasi
Terhadap Kinerja
Karyawan Pada
Verena Multi Finance
TBK Cabang
Pekanbaru
(Lamsiska
Rosalina:2016)

Metode
pengumpulan
data ini
menggunakan
kuesioner.

Penelitian ini adalah bahwa
perkembangan pengaruh yang
kuat terhadap kinerja karyawan,
dimana semakin tinggi motivasi
kerja maka akan berpengaruh
terhadap peningkatan kinerja
pegawai. Dan jika pengembangan
karir dan motivasi kerja dilakukan
bersama akan mempengaruhi
kinerja karyawan.
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No Judul (Nama) Metode
analisis Hasil

4.
Pengaruh
Kepemimpinan,
Pengembangan Karir
dan Motivasi
Terhadap Kepuasan
Kerja Karyawan Bank
Riau Kepri Cabang
Utama Pekanbaru.
(Gita Sicilia dan
Marzolina :2015)

Metode
analisis
statistik
deskriptif dan
statistik
inferensial
melalui
Multiple
Regression

Penelitian ini menunjukkan
bahwafaktor kepemimpinan tidak
berpengaruh terhadap kepuasan
kerja karyawan namun secara
simultan. Faktor kepemimpinan,
pengembangan karir dan motivasi
berpengaruh terhadap kepuasan
kerja karyawan Kantor Cabang
Utama Kepri Riau.

5
1. Pengaruh Gaya

Kepemimpinan
Terhadap Kinerja
Karyawan Pada
Rumah Sakit Siti
Khodijah Sidoarjo.
(Agung Roscahyo :
2013)

Teknik
analisa yang
digunakan
adalah
analisa
regresi
berganda.

2. Hasil pengujian secara simultan
menunjukkan pengaruh gaya
kepemimpinan yang terdiri dari
otokratik, demokratik dan kendali
bebas secara bersama-sama
terhadap kinerja karyawan yang
bertugas pada bagian rawat inap
pada Rumah Sakit Siti Khodijah
Sepanjang Sidoarjo adalah
signifikan.

F. Kerangka Konsep

Kerangka konsep merupakan acaun pemikiran peneliti yang

mengacu pada grand theory yang digunakan untuk melihat pengaruh

pengembangan karir dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai.

Pada Kantor Dinas Bina Marga Dan Bina Konstruksi Provinsi

Sulawesi Selatan bertugas memberikan pelayanan, pembinaan dan

menyelenggarakan program dan kegiatan dibidang pemerintahan,

ketentraman dan ketertiban, pembangunan masyarakat desa/kelurahan,

perekonomian dan kesejahteraan rakyat.Untuk menyelenggarakan program-

program tersebut tentunya tidak terlepas dari sumber daya manusia yang

ada didalamnya, dalam hal ini adalah para pegawainya. Agar program-
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program tersebut dapat terlaksana dengan baik maka para pegawai

pemerintah tentunya harus meningkatkan kinerja mereka.

Konsep kinerja menurut Mangkunegara (2012:9) bahwa kinerja

karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh

seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan

tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Untuk mengukur kinerja pegawai

tidak terlepas dari berbagai faktor yang mempengaruhi peningkatan kinerja

antara lain: pengembangan karir dan gaya kepemimpinan yang diyakini

mempengaruhi kinerja pegawai Dinas Bina Marga Dan Bina Konstruksi

Provinsi Sulawesi Selatan.

Salah satu tantangan yang dihadapi oleh pimpinan dalam

organisasi adalah bagaimana mereka dapat memahami kebutuhan,

keinginan, kesempatan, dan kepuasan berkarir pegawainya. Hani Handoko

dalam Sunyoto (2012:165) menjelaskan pengertian karir sebagai suatu

urutan promosi atau pemindahan (transfer) lateral ke jabatan-jabatan yang

lebih menuntut tanggung jawab atau lokasi-lokasi yang lebih baik dalam atau

menyilang hierarki hubungan kerja selama kehidupan kerja seseorang.

Suatu organisasi yang berhasil dalam pencapaian tujuannya

sangat tergantung pada pimpinannya.Apabila pemimpinnya mampu

melaksanakan fungsi-fungsinya dengan baik, suatu organisasi dapat dengan

mudah mencapai visi-misinya.

Untuk kelancaran kegiatan pemberdayaan potensi sumber daya

manusia, maka perlu dilakukan perencanaan yang baik dan menyeluruh.

Demikian halnya bagi pegawai, pengembangan karir dan gaya

kepemimpinan merupakan faktor-faktor yang diyakini mempengaruhi

kinerjaPegawaiDinas Bina Marga Dan Bina Konstruksi Provinsi Sulawesi
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Selatan. Jika hal tersebut dikelola dengan baik maka diharapkan kinerja

pegawai tersebut akan meningkat secara signifikan.

Berdasarkan uraian yang telah dijelaskan tersebut, kerangka

konsep dalam penelitian ini dapat diskemakan sebagai berikut:

Gambar 2.1 Kerangka Konsep

G. Hipotesis

Hipotesis adalah dugaan sementara terhadap rumusan masalah

penelitian yang perlu dibuktikan secara empiris didasarkan kepada fakta-

fakta dan analisis hasil penelitian.

Berdasarkan atas rumusan masalah dan tujuan penelitian yang

dikemukakan dalam uraian terdahulu, dirumuskan hipotesis sebagai berikut:

1. Di duga bahwa Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja pegawai.

2. Di duga bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja pegawai.

3.  Diduga bahwa variabel pengembangan karir lebih berpengaruh dominan

terhadap kinerja pengawai.

Pengembangan Karir

(X1)

Gaya Kepemimpinan

(X2)

Kinerja Pegawai

(Y)
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BAB III

METODE PENELITIAN

A. Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah

penelitian kuantitatif. Penelitian deskriptif adalah hubungan yang bersifat

sebab akibat, yaitu variabel independen mempengaruhi variabel dependen

(Sugiyono, 2012: 37). Metode kuantitatif merupakan metode ilmiah/scientific

karena telah melalui kaidah-kaidah ilmiah yaitu konkrit/empiris, obyektif,

terukur, rasional dan sistematis.

Metode penelitian kuantitatif dapat diartikan sebagai metode

penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk

meneliti pada populasi atau sampel tertentu, teknik pengambilan sampel

pada umumnya dilakukan secara random, pengumpulan data menggunakan

instrumen penelitian, analisis data bersiat kuantitatif/statistik dengan tujuan

untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan (Sugiyono, 2015: 14).

B. Lokasi dan Waktu Penelitian

Lokasi penelitian ini dilakukan pada kantor Dinas Bina Marga Dan

Bina Konstruksi Provinsi Sulawesi Selatan yang terletak di jalan A.P.

Pettarani No. 90 Makassar. Penulis mengupayakan penelitian selama dua

bulan, mulai dari April sampai Mei 2018.

C. Definisi Operasional Variabel dan Pengukuran

Definisi operasional Variabel yang akan dijadikan acuan dalam penelitin ini

adalah sebagai berikut:

1. Variable Dependen
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Variabel dependen (terikat) adalah variabel yang menjadi

pusat perhatian peneliti. Variabel dependen yaitu variabel yang nilainya

tergantung dari variabel lain, sehingga nilainya akan berubah jika

variabel yang mempengaruhinya berubah. Variabel dependen dalam

penelitian ini adalah kinerja pegawai. Dan menurut Wibowo (2016:86)

indikator dari kinerja adalah sebagai berikut :

a. Tujuan

b. Standar

c. Umpan Balik

d. Alat atau Sarana

e. Kompetensi

f. Motif

g. Peluang

2. Variabel Independen

Variabel independen atau variabel bebas adalah variabel

yang tidak tergantung pada variabel yang lainnya. Variabel independen

adalah variabel yang mempengaruhi variabel dependen, baik yang

pengaruhnya positif maupun yang pengaruhnya negatif. Variabel

independen dalam penelitian ini adalah pengembangan karir dan gaya

kepemimpinan.

a) Pengembangan Karir (X1)

Pengembangan karir merupakan sesuatu yang

diharapkan seorang pegawai selama bekerja, hal tersebut

dikarenakan seorang pegawai ingin mendapatkan hak yang lebih
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tinggi dari apa yang diperoleh sebelumnya. Menurut Handoko

(2008:131) indikator pengembangan karir adalah:

1) Prestasi Kerja

2) Kejelasan berkarir

3) Kesetiaan Organisasial

4) Mentor dan Sponsor

5) Kesempatan-Kesempatan untuk Tumbuh

6) Dukungan Manajemen

b) Gaya Kepemimpinan (X2)

Gaya kepemimpinan adalah suatu cara dan proses untuk

mempengaruhi orang lain atau bawahan dengan perilaku yang

dimiliki oleh pemimpin. Adapun indikator gaya kepemimpinan

menurut Kartono adalah:

1) Sikap empati

2) Keinginan melayani bawahan

3) Kecerdasan

4) Pengambilan keputusan

5) Evaluasi kerja

6) Penuh percaya diri.

D. Populasi dan Sampel

1. Populasi

Populasi atau universe yakni jumlah keseluruhan dari unit

analisis yang ciri-cirinya akan diduga. Dalam penelitian ini populasi terdiri
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dari seluruh Pegawai Dinas Bina Marga Dan Bina Konstruksi Provinsi

Sulawesi Selatan yaitu 422 orang pegawai.

2. Sampel

Sampel biasa didefinisikan sebagai sekumpulan data yang

diambil atau diseleksi dari suatu populasi. Adapun teknik pengambilan

sampel dalam penelitian ini adalah purposive sampling yaitu teknik

pengambilan sampel dengan memilih beberapa sampel tertentu yang

dinilai sesuai dengan tujuan atau masalah penelitian dalam sebuah

populasi (Nursalam, 2008 : 23).

Sampel dari penelitian ini adalah Pegawai Dinas Bina Marga Dan

Bina Konstruksi Provinsi Sulawesi Selatan. Teknik yang digunakan dalam

menentukan sampel yaitu dengan menggunakan rumus Slovin seperti di

bawah ini:

n = ( )
Keterangan :

n = jumlah sampel

N = jumlah populasi

e = batas toleransi kesalahan (error tolerance)

Dalam penelitian ini diketahui jumlah populasi pegawai dengan

batas kesalahan yang diinginkan adalah 10%, dengan jumlah total

Pegawai Dinas Bina Marga Dan Bina Konstruksi Provinsi Sulawesi

Selatan yaitu 422 orang pegawai.

Maka dengan mengikuti perhitungan diatas hasilnya adalah :
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n = 1 + ( )²

n = 4221 + 422 (0,1)²

n = 4221 + 4,22
n = 4225,22n = 80

Berdasarkan hasil perhitungan maka diperoleh jumlah sampel

dari jumlah populasi Pegawai Dinas Bina Marga Dan Bina Konstruksi

Provinsi Sulawesi Selatan sebesar 80 orang.

E. Teknik Pengumpulan Data

Dalam suatu penelitian ilmiah, maka teknik pengumpulan data

dimaksudkan untuk memperoleh bahan-bahan yang relevan, akurat dan

terpercaya. Teknik pengumpulan data pada penelitian ini adalah:

1. Penelitian Lapangan (Field Research)

Yaitu penelitian yang dilakukan pada perusahaan bersangkutan untuk

memperoleh data yang berhubungan dengan menggunakan metode

sebagai berikut :

a. Observasi, yaitu suatu bentuk penelitian yang dilakukan penulis

dengan melakukan pengamatan, baik secara berhadapan langsung

maupun secara tidak langsung seperti memberikan daftar

pertanyaan untuk dijawab.
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b. Metode kuesioner, yaitu suatu metode pengumpulan data yang

dilakukan dengan memberi seperangkat pertanyaan atau

pernyataan tertulis kepada pihak-pihak yang terkait (responden)

untuk dijawab.

2. Penelitian Pustaka (Library research), yaitu pengumpulan data dengan

menelaah berbagai buku literature, jurnal ilmiah, dan bahan referensi

pustaka lainnya.

3. Metode dokument, yaitu suatu metode pengumpulan data dengan

menelaah dan mengkaji dokumen-dokumen yang dipublikasikan oleh

perusahaan yang bersangkutan

4. Wawancara, yaitu teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan

mengadakan wawancara langsung dengan sejumlah pegawai yang

memiliki keterkaitan langsung dengan permasalahan yang peneliti

kemukakan.

Adapun untuk menguji instrumen yang digunakan dalam penelitian

ini, menggunakan uji instrumen sebagai berikut:

1. Uji Validitas

Uji validitas adalah suatu pengujian data agar dapat dipercaya

kebenarannya sesuai dengan kenyataan atau tidak. Uji validitas

digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner.

Suatu kuesioner dinyatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner

mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner

tersebut. Pengujian menggunakan uji dua sisi dengan taraf signifikansi

0,05. Kriteria pengujian jika pearson correlation tiap pernyataan melebihi
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0,195 dan signifikansi dibawah 0,05 maka instrumen atau item-item

pertanyaan berkorelasi signifikan terhadap skor total (dinyatakan valid).

Jika nilai pearson correlation dibawah 0,195 dan nilai signifikansi diatas

0,05 maka instrumen atau item-item pertanyaan tidak berkorelasi

signifikan terhadap skor total (dinyatakan tidak valid).

2. Uji Reliabilitas

Reliabilitas adalah derajat ketepatan, ketelitian atau keakuratan yang

ditunjukkan oleh instrumen pegukuran. Suatu kuesioner dikatakan

realible atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan

adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Pengukuran reliabilitas

dalam penelitian ini adalah dengan mengunakan cara one shot methode

atau pengukuran sekali saja. Untuk mengukur reliabilitas dengan melihat

cronbach alpha. Suatu variabel dikatakan reliable jika memberikan nilai

cronbach alpha > 0,60. Jika nilai cronbach alpha < 0,60 maka instrumen

penelitian tidak reliable.

F. Teknik Analisis

Setelah data dikumpulkan dan diolah, proses selanjutnya adalah

melakukan pengujian terhadap hipotesis atau jawaban sementara dengan

menggunakan metode analisis sebagai berikut:

1. Analisis Kuantitatif

Untuk menguji hasil olah data mengenai responden atas

pengaruh pengembangan karir dan gaya kepemimpinan terhadap

kinerja pegawai Dinas Bina Marga Dan Bina Konstruksi Provinsi

Sulawesi Selatan maka perlu dilakukan:
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a) Analisis Regresi Berganda

Analisis Regresi Berganda yaitu suatu analisis untuk melihat sejauh

mana pengaruh pengembangan karir dan gaya kepemimpinan

terhadap kinerja pegawai Dinas Bina Marga Dan Bina Konstruksi

Provinsi Sulawesi Selatan dengan rumus sebagai berikut:

Y= bo + b1X1 + b2X2 + e

Dimana:

Y = Kinerja Pegawai

bo = Konstanta

b1-b2 = Koefisien Regresi

X1 = Pengembangan Karir

X2 = Gaya Kepemimpinan

e = Standar Error

2. Uji  Asumsi Klasik

Untuk menguji persamaan regresi yang diperoleh linier dan bisa

dipergunakan untuk melakukan peramalan, maka harus dilakukan uji

asumsi klasik, yaitu:

a. Uji normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui dalam model

regresi, variabel terikat dan variabel bebas memiliki distribusi

normal atau mendekati normal. Pembuktian apabila data tersebut

memiliki distribusi normal atau tidak dapat dilihat pada bentuk

distribusi datanya, yaitu pada histogram maupun normal probability

plot. Pada histogram, data dikatakan memiliki distribusi yang normal

jika data tersebut berbentuk seperti lonceng. Sedangkan pada
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normal probability plot, data dikatakan normal jika ada penyebaran

titik-titik disekitar garis diagonal dan penyebarannya mengikuti arah

garis diagonal. (Ghozali, 2006) menyebutkan jika data menyebar

disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal maka

model regresi memenuhi asumsi normalitas

b. Uji multikolinearitas

Multikolinearitas merupakan hubungan linear yang

sempurna antara beberapa atau semua variabel bebas. Pengujian

multikolinearitas bertujuan untuk mengetahui dalam model regresi

yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel bebes

(Ghozali, 2006).

Multikolinearitas dapat dilihat dari nilai Tolerance dan nilai

variance Inflation Vactor (VIF). Jika nilai Tolerance > 0,10 atau

sama dengan nilai VIF < 10 (Ghozali, 2006), maka dapat

disimpulkan bahwa tidak ada multikolinearitas antar variabel

independen dalam model regresi pada penelitian ini.

c. Uji heteroskedastisitas

Tujuan pengujian ini adalah untuk mengetahui dalam

model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu

pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika variance dari residual

satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap maka disebut

homokedastisitas, namun jika beberapa disebut dengan

heterokedastisitas. Model regresi yang baik adalah

homokedastisitas atau tidak terjadi heterokedastisitas.
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Salah satu cara untuk mendeteksi ada atau tidaknya

heterokedastisitas adalah dengan melihat grafik plot antar prediksi

variabel dependen (ZPRED) dengan residualnya (SRESID). Deteksi

ada tidaknya heterokedastisitas dapat dilakukan dengan melihat

ada tidaknya pola titik pada grafik scatterplot antara SPRESID dan

ZPRED, sumbu Y adalah Y yang telah diprediksi dan sumbu X

adalah residual yang telah di-standardized (Ghozali, 2006). Dasar

analisisnya sebagai berikut:

1) Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik yang ada membentuk

suatu pola yang teratur (bergelombang melebar kemudian

menyempit) maka terjadi heterokedastisitas.

2) Jika tidak ada pola yang jelas seperti titik-titik menyebar di atas

dan dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka hal ini

mengindikasikan tidak terjadi heteroskedastisitas.

b) Uji F (Uji Serempak)

Uji F digunakan untuk mengetahui apakah seluruh variabel

bebasnya secara bersama-sama mempunyai pengaruh yang

bermakna terhadap variabel terikat. Pengujian dilakukan dengan

membandingkan nilai Fhitung dengan Ftabel pada derajat

kesalahan 5% ( =0,05). Apabila nilai Fhitung > dari nilai Ftabel maka

berarti variabel bebasnya secara serempak memberikan pengaruh

yang bermakna terhadap variabel terikat.

c) Uji t (Uji Parsial)

Menurut Kuncoro (2011:105) uji statistik t menunjukkan seberapa

jauh satu variable penjelas secara individual dalam menerangkan
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variable-variabel terikat. Hipotesis yang akan diuji adalah sebagai

berikut:

Kriteria pengujian:

1) Jika nilai signifikansi > 0,05, berarti tidak ada pengaruh

antara variabel bebas terhadap variabel terikat.

2) Jika nilai signifikansi < 0,05, berarti ada pengaruh antara

variabel bebas terhadap variabel terikat.

Dasar pengambilan keputusan:

Dalam penelitian ini menggunakan bantuan SPSS

(Statistical Package for Social Science) Versi 22, dengan

menggunakan angka probabilitas signifikasi. Apabila angka

probabilitas signifikasi > 0,05 maka H diterima dan H₁ ditolak. Apabila

angka probabilitas signifikasi < 0,05 maka H ditolak dan H₁ diterima.
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BAB IV

GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN

A. Gambaran Umum Objek Penelitian

1. Sejarah Dinas Bina Marga dan Bina Konstruksi

Peristiwa ini terjadi  pada tanggal 3 Desember 1945 di Kota

Bandung  pada waktu   memuncaknya  perjuangan fisik Bangsa

Indonesia melawan tentara sekutu untuk mempertahankan

kemerdekaan yang telah di proklamasikan pada tanggal 17 Agustus

1945.  Dalam pertempuran yang dahsyat yang terjadi pada tanggal

tersebut diatas, telah gugur 7 orang pemuda pegawai departemen

pekerjaan umum (PU), untuk mempertahankan  gedung “ V dan W ”

(terkenal dengan Gedung Sate)  yang terletak dijalan Diponegoro Nomor

22 Bandung. Gedung ini di pertahankan mati-matian sampai titik darah

penghabisan oleh para pemuda/pegawai Departemen  PU.  Karena

mereka  sadar bahwa  gedung  tersebut  pada  waktu itu  di pergunakan

sebagai Kantor Pusat Departemen PU Republik Indonesia.

Gedung  Sate diambil alih oleh D.P.U dari  Jepang  dan

kewajiban  mereka  selanjutnya,  mempertahankan  dan  memelihara

segala apa yang telah diambil alih itu, jangan sampai direbut kembali

oleh musuh.

Guna dapat  menyusun pertahanan  yang  kompak,  maka

gerakan  pemuda  ini  lalu  membentuk  suatu  seksi  pertahanan  yang

disenjatai dengan geranat, berupa pucuk bedil dan senjata api lainnya

yang dapat  mereka rebut dari tentara Jepang. Pada permulaan

kegiatannya, gerakan-gerekan  pemuda  hanyak  menghadapi  satu
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kekuatan  lawan   bersenjata, yaitu tentara Jepang. Tetapi menjelang

akhir September 1945, disana-sini ditanah kita mulailah mengalir tentara

pendudukan sekutu yang katanya ditugaskan  untuk  menjaga

keamanan  dan  menyelesaikan  tawanan perang, akibat betekuk

lututnya Jepang kepada Sekutu.

Pada tanggal 24 November 1945 dibagian Utara kota Bandung,

meletus suatu  pertempuran  yang  hebat. Penduduk-penduduk

sekitarnya  banyak yang  telah  mengungsi  kebagian di kota lain  yang

keadaannya  masih  aman.  Pada waktu itu Gedung  Sate dipertahankan

oleh  gerakan  pemuda  PU yang diperkuat oleh satu pasukan  Badan

Perjuangan yang terdiri ± 40 orang, dengan  persenjataan  yang

lengkap. Tetapi bantuan yang diberikan itu tidak lama, karena pada

Departemen Perhubungan dan PU.

Semula belum diketahui dengan pasti, dimana jenasah-jenasah

dari 7 orang  pemuda dikebumikan. Barulah  pada  bulan Agustus 1952

oleh beberapa orang  bekas  kawan  seperjuangan  mereka, dicari

disekitar Gedung Sate dan hasilnya hanya ditemukan 4 jenasah yang

sudah  berupa  kerangka, 4 kerangka ini kemudian dipindahkan ke

Taman Pahlawan Cilutra Bandung.

Sebagai penghargaan atas jasa-jasa 3 orang pemuda lainnya

yang kerangkanya tidak dapat ditemukan, lalu dibuatlah 2 tanda

peringatan yang satu dipasang didalam Gedung Sate dan lainnya

berwujud sebuah “Batu Alam” yang besar dan ditandai dengan tulisan

nama-nama ke 7 orang  pemuda yang gugur tersebut dan ditaruh

dibelakang halaman Gedung Sate.
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Dan pada tanggal 3 Desember 1951 oleh J.M. Menteri P.U.T

yaitu Ir. Ukar Bratakusumah, ke 7 pemuda tersebut dinyatakan dan

dihormati  sebagai “Pemuda yang Berjasa” dan  tanda  penghargaan  itu

pula disampaikan kepada keluarga mereka yang ditinggalkan.

Demikianlah “PERISTIWA 3 Desember 1945” telah tercatat

dalam sejarah Perjuangan Kemerdekaan Republik Indonesia dan

sejarah Perkembangan Pekerjaan Umum dan khususnya, dan

dipersembahkan : “SAPTA TARUNA KESATRIANNYA” keharibaan Ibu

Pertiwi.

Peristiwa 3 Desember 1945 telah  melahirkan suatu Korps

pemuda/pegawai  pekerjaan  umum  yang  mempunyai  kesadaran

sosial, Jiwa Kesatuan (corp geset), Rasa setia kawanan (solidaritas)

serta kebanggaan khususnya dalam bidang Pekerjaan Umum.

Peristiwa 3 Desember 1945 akan dikenal dan diperingati

sebagai hari Kebaktian  Pekerjaan  Umum,  dan  dengan  kebulatan

tekad untuk meneruskan perjuangan dan pengabdian “SAPTA TARUNA

KESATRIANNYA”, warga Pekerjaan Umum berjuang dan bekerja

mengabdikan diri untuk mengisi kemerdekan Republik Indonesia.

2. Visi Misi dan Motto Dinas Bina Marga dan Bina Konstruksi

a) Visi

Mewujudkan  Infrastruktur  Jalan  Yang  Berkualitas  Sebagai Pilar

Akselerasi Pembangunan Daerah.

b) MISI

1) Mewujudkan pembangunan infrastruktur jalan yang bermutu

berkeselamatan dan berwawasan lingkungan.
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2) Meningkatkan kapasitas pelayanan infrastruktur jalan yang

mampu mendukung  interkoneksitas  kawasan  strategis,

meningkatkan  kawasan tertinggal  dan  menguatkan  simpul-

sinpul  jejaring  pertumbuhan ekonomi  pada  koridor  ekonomi

Sulawesi (MP3EI).

3) Meningkatkan  kapasitas  penyelenggaraan pembangunan

infrastruktur jalan  yang  bermoral, beretika, berkearifan lokal

dan berperspektif Gender.

3. Job Description

a. Kepala Dinas

Kepala dinas mempunyai tugas membantu gebernur

menyelenggarakan urusan pemerintah bidang pekerjaan umum dan

penataan ruang  yang menjadi kewenangan daerah dan tugas

pembantuan yang ditugaskan kepada pemerintah daerah.  Kepala

dinas dalam  melaksanakan tugas sebagaimana yang di maksud

menyelenggarakan fungsi :

1) Perumusan kebijakan urusan pemerintah, bidang pekerjan

umum dan pentaan ruang.

2) Pelaksanaan kebijakan urusan pemerintah bidang pekerjaan

umum dan penataan  ruang .

3) Pelaksanaan evaluasi dan pelaporan urusan pemerintah bidang

pekerjaan umum dan penataan ruang.

b. Bagian Sekertaris

Mempunyai tugas membantu kepala dinas dalam

mengkordinasikan kegiatan, memberikan pelayanan tekhnis dan
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administrasi penyusunan program, pelaporan, umum, kepegawaian,

hukum, dan keuangan dalam lingkup dinas. Adapun fungsinya :

1) Pengoordinasian pelaksanaan tugas dalam lingkungan dinas.

2) Pengoordinasian penyusunan  program dan pelaporan.

3) Pengoordinasian urusan umum,kepegawaian, dan hokum.

4) Pengoordinasian administrasi keuangan  dan,

5) Pelaksanaan tugas kedinasan lain sesuai bidang tugasnya.

Adapun sub bagian dari bidang administrasi

mempunyai tugas dan fungsi sebagai berikut :

a) Sub bagian program mempunyai tugas membantu sekertaris

dalam mengumpulkan bahan dari pengolahan penyusunan

program, penyajian data dan informasi, serta penyusunan

laporan. Adapun fungsinya :

1) Menyusun rencana kegiatan subbagian program sebagian

pedoman dalam pelaksanaan tugas.

2) Mendistribusian dan memberikan petunjuk pelaksanaan

tugas.

3) Memantau, mengawasi dan mengevaluasi pelaksanaan

tugas dalam lingkungan subbagian keuangan untuk

mengetahui perkembangan pelaksanaan tugas.

b. Sub bagian umum, kepegawaian dan hukum dipimpin  oleh

kepala subbagian yang mempunyai tugas tugas membantu

sekertaris dalam mengumpulkan bahan dan melakukan urusan

ketatausahaa, administrasi pengadaan, pemeliharaan dan

penghapusan barang urusan rumah tangga serta mengolah

administrasi kepegawaian dan hukum.
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1) Menyusun rencana rencana  subbagian umum,

kepegawaian, dan hukum sebagai pedoman dalam

pelaksanaan tugas.

2) Mendistribusikan dan memberikan petunjuk pelaksnaan

tugas

3) Menyusun rancangan, mengoreksi,  memaraf dan /atau

menandatangani naska dinas.

c. Sub bagian keuangan mempunyai tugas membantu sekertaris

dalam mengumpulkan bahan dan melaakukan pengolahan

administrasi dan pelaporan keuangan. Adapun fungsinya:

1) Menyusun rencana kegiatan subbagian kuangan sebagai

pedoman dalam pelaksanaan tugas.

2) Mendistribusikan dan memberikan petunjuk pelaksanaan

tugas

3) Menyusun rancangan, mengoreksi, memaraf dan/atau

menandatangani naska dinas.

c. Kepala Bidang Bina Tehnik

Mempunyai tugas membantu kepala dinas dalam

mengoordinasikan, merumuskan dan melaksanakan kebijakaan

teknis dibidang bina tehnik.

1) seksi  perencanaan

mempunyai tugas membantu kepala bina tehnik dalam

melakukan  penyampaian bahan perumusan dan pelaksanaan

kebijakan teknis bidang perencanaan.
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2) siksa  pengembangan  jaringan dan leger jalan

mempunyai tugas membantu kepala bidang bina teknik dalam

melakukan penyiapan dalam perumusan dan pelaksanaan

kebijakan teknis  pengembangan jaringan dan leger jalan.

3) seksi pengawasan pemanfaatan  jalan mempunyai tugas

membantu kepala bidang bina tehnik dalam membantu

penyapan bahan perumusan dan pelaksanaan kebijakan teknis

pengawasan pemanfaatan jalan.

4) Kepala Bidang pembangunan mempunyai tugas  membantu

kepala dinas  dalam mengoordinasikan, merumuskan dan

melaksankan kebijakan teknis bidang  pembangunan.

5) Seksi pembanguna jalan  mempunyai tugas membantu kepala

bidang  pembangunan dalam melakukan penyiapan bahan

perumsan dan pelaksanaan kebijakan teknis evaluasi

perkembangan desa dan desa adat, skala provinsi.

6) Seksi  pembangunan jembatan mempunyai tugas membantu

kepala bidang pembanguan dalam melakukan penyiapan

bahan perumusan dan pelaksanaan kebijkan teknis

pengembangan kapasits aparatur pemerintah desa, skala

provinsi.

7) Seksi lingkungan dan pengaman jalan mempunyai tugas tugas

membantu kepala bidang pembanguan dalam melakukan
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penyiapan bahan perumusan dan pelaksanaan kebijkan teknis

bidang lingkungan dan pengaman jalan.

8) Kepala bidang  pemiliharaan mempunyai tugas  membantu

kepala dinas  dalam mengoordinasikan, merumuskan dan

melaksankan kebijakan teknis bidang pemiliharaan.

9) Seksi pemiliharaan rutin jalan mempunyai tugas membantu

kepala bidang pemiliharaan dalam melakukan penyiapan bahan

perumusan dan pelaksanaan kebijakan teknis bidang

pemiliharaan rutin jalan.

10) Seksi pemiliharaaan berkala dan penanganan pasca bencana

mempunyai tugas membantu kepala bidang pemiliharaan

dalam melakukan penyiapan bahan perumusan dan

pelaksanaan kebijakan teknis bidang pemiliharaan berkala dan

penanganan pasca bencana.

11) Seksi pemiliharaan jembatan mempunyai tugas membantu

kepala bidang pemiliharaan dalam melakukan penyiapan bahan

perumusan dan pelaksanaan kebijakan teknis bidang

pemiliharaan jembatan.

12) Kepala bidang  bina jasa konstruksi  mempunyai tugas

membantu kepala dinas dalam mengkoordinasikan,

merumuskan danmelaksanakan kebijakan teknis bidang bina

jasa konstruksi.
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13) Seksi bina usaha dan masyarakat  jasa konstruksi  mempunyai

tugas membantu kepala bidang bina jasa konstruksi dalam

melakukan penyiapan bahan peumusan dan pelaksanaan

kebijakan teknis bidang bina usaha dan masyarakat  jasa

konstruksi.

14) Seksi bina sumber daya dan tenaga kerja kostruksi mempunyai

tugas membantu kepala bidang bina jasa konstruksi dalam

melakukan penyiapan bahan peumusan dan pelaksanaan

kebijakan teknis pedayagunaan sumber daya alam dan

teknolongi perdesaan skala provinsi

15) Seksi tata teknis dan pengendalian mempunyai tugas

membantu kepala bidang bina jasa konstruksi dalam

melakukan penyiapan bahan peumusan dan pelaksanaan

kebijakan teknis bidang tata teknis dan pengendalian.
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BAB V

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Penyajian Data (Hasil penelitian)

1. Karakteristik Responden

Deskripsi karakterisktik responden adalah  penjelasan tentang

keberadaan pegawai pada Kantor Dinas Bina Marga dan Bina

Konstruksi Provinsi Sulawesi Selatan, yang diperlukan sebagai informasi

untuk mengetahui identitas sebagai responden dalam penelitian ini.

Responden sebagai objek penelitian yang memberikan interprestasi

terhadap karakteristik responden untuk menganalisis pengaruh

pengembangan karir dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai

pada kantor dinas bina marga dan bina konstruksi provinsi sulawesi

selatan.

Responden dalam penelitian ini sebanyak 80 orang menjadi

responden yang respresentatif untuk dikemukakan sebagai kelayakan

responden dalam memberikan informasi mengenai indentitas diri mulai

dari jenis kelamin, umur, pendidikan, pangkat/golongan dan masa kerja.

Lebih jelasnya akan diuraikan sebagai berikut:

a. Karakteristik Responden Menurut Jenis Kelamin

Jenis kelamin responden merupakan komposisi pegawai laki-laki

dan perempuan pada Kantor Dinas Bina Marga dan Bina Konstruksi

Provinsi Sulawesi Selatan.
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Tabel 5.1

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

No Jenis kelamin Frekuensi (orang) Persentase (%)

1.

2.

Laki-laki

Prempuan

43

37

53,8%

46,3%

Jumlah 80 100%

Sumber: data diolah tahun 2018

Berdasarkan tabel tersebut dapat diperoleh data bahwa

responden yang paling banyak adalah berjenis kelamin laki-laki yaitu

sebanyak 43 orang atau 53,8% dan responden berjenis kelamin

prempuan sebanyak 37 orang atau 46,3%, ini menunjukkan bahwa

proporsi pegawailaki-laki lebih besar dibandingkan pegawai perempuan.

b. Karakteristrik Responden lama masa kerja

Selanjutnya untuk mengetahui karakteristik responden

berdasarkan lama masa kerja, dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 5.2
Karakteristik Responden Lama Masa Kerja

No Lama masa kerja Jumlah (orang) Persen (%)

1.

2.

3.

4.

1-5 tahun

6-10 tahun

11-15 tahun

16-20 tahun

5

17

27

31

6,3%

21,3%

33,8%

38,8%

Jumlah 80 100%

Sumber: data diolahtahun 2018
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Berdasarkan data pada tabel 4.2 menunjukkan bahwa responden

yang memiliki lama masa kerja terbanyak yaitu 16-20 tahun dengan

jumlah pegawai 31 orang (38,8%), kemudian diikuti 11-15 tahun

sebanyak 27 orang (33,8%), selanjutnya diikuti 6-10 tahun dengan

jumlah pegawai 17 orang (21,3%), dan yang paling sedikit adalah 1-5

tahun sebanyak 5 orang (6,3%).

c. Karakteristik Responden Menurut Umur

Selanjutnya untuk mengetahui karakteristik responden berdasarkan

umur, dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 5.3

Karakteristik Responden Berdasarkan Umur

No Tingkat Umur Jumlah (orang) Persen (%)

1.

2.

3.

4.

22-28 tahun

29-35 tahun

36-42 tahun

43-49 tahun

4

14

30

32

5,0%

17,5%

37,5%

40,0%

Jumlah 80 100%

Sumber : data diolah 2018

Berdasarkan data pada tabel 5.3 menunjukkan bahwa

umur pegawai yang terbanyak pada usia lebih dari 43-49 tahun

yaitu sebanyak 32 orang (40,0%), kemudian diikuti tingkat umur 36-

42 tahun sebanyak 30 orang (37,5%), dan tingkat umur 29-35 tahun

yaitu 14 orang (17,5%).Sedangkan tingkat umur  22-28 tahun yang

paling sedikit yaitu 4 orang (5,0%) orang. Hal ini menunjukkan
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bahwa sebagian besar responden memiliki usia cukup sehingga

dapat menunjung pencapai kinerja yang lebih optimal. Meskipun

demikian, yang tergolong lebih mudah dapat pula menunjukkan

kinerja yang lebih baik jika ditunjang kemampuan dan keterampilan

yang memadai serta menguasai pekerjaan yang ditekuninya.

Dari uraian tersebut dapat disimpulkan bahwa responden

pada umumnya memiliki tingkat umur yang produktif. Tentunya

dalam kondisi umur tersebut pegawai lebih optimal dalam bekerja.

d. Karakteristik Responden Menurut Tingkat Pendidikan

Tingkat pendidikan merupakan salah satu unsur yang

menentukan tinggi rendahnya kemampuan (capability), sikap

(attitudes), nilai-nilai (value), dan kebutuhan-kebutuhan (needs)

seseorang. Secara teoritis, semakin tinggi tingkat pendidikan

seseorang semakin tinggi pula kemampuan kerjanya, semakin baik

sikapnya terhadap pekerjaan, semakin baik nilai-nilai yang dianut,

dan tentu semakin tinggi pula selera atas kebutuhan-kebutuhan

hidupnya.

Tabel 5.4

Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan

No Tingkat pendidikan Jumlah (orang) Persen (%)

1.

2.

3.

SMA

S1

S2

17

44

19

21,3%

55,0%

23,8%

Jumlah 80 100%

Sumber : data diolah 2018
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Berasarkan hasil pada tabel 5.4, menunjukkan bahwa

umumnya responden dalam penelitian ini adalah mereka yang memiliki

tingkat pendidikan formal pada jenjang sarjana tingkat strata satu (S1).

Hal ini terlihat dari penyebaran responden seperti ditunjukkan pada tabel

tersebut, yaitu 44 responden atau 55,0% adalah sarjana tingkat strata

satu (S1). Diikuti responden dengan pendidikan tingkat S2 sebanyak 19

orang (23,8%),dan yang mendapatkan nilai terkecil adalah pada tingkat

pendidikan SMA, sebanyak 17 orang (21,3%).

Dari uraian tersebut dapat disimpulkan bahwa pegawai pada

kantor dinas bina marga dan bina konstruksi provinsi sulawesi selatan

memiliki pengetahuan yang luas dilihat dari tingkat pendidikan yang baik

guna meningkatkan kinerja dan pencapaiannya dalam bekerja.

2. Deskripsi dan Perhitungan Skor Variabel

Untuk melihat tanggapan responden terhadap indikator dan

juga perhitungan skor untuk variabel independent yaitu pengembangan

karir dan gaya kepemimpinan maka dapat dilihat sebagai berikut:

a. Variabel pengembangan karir (X1)

Indikator-indikator dari kategori ini terdiri atas empat, yaitu prestasi

kerja, exposure, kesempatan-kesempatan untuk tumbuh, dukungan

manajemen,dengan indikator tersebut dipresentasikan dalam empat

pernyataan yang dapat dilihat pada tabel berikut:
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Tabel 5.5

Tanggapan Responden Terhadap Variabel Pengembangan Karir

Tanggapan
Sangat
Setuju

Setuju
Kurang
Setuju

Tidak
Setuju

Sangat
Tidak
Setuju

Rata-
rata

Pertanyaan F % F % F % F % F %

1. X1.1 21 26,3 40 50,0 13 16,3 6 7,5 - - 3,9500

2. X1.2 25 31,3 38 47,5 10 12,5 7 8,8 - - 4,0125

3. X1.3 25 31,3 37 46,3 12 15,0 6 7,5 - - 4,0125

4. X1.4 23 28,7 33 41,3 14 17,5 8 10,0 2 2,5 3,8375

Sumber : Sumber: data diolah tahun 2018

Berdasarkan tabel 5.5 (Tanggapan Responden Terhadap

Variabel pengembangan karir) dapat disimpulkan bahwa tanggapan

responden terhadap kategori pengembangan karir memiliki rata-rata

paling tinggi dilihat dari rata-rata pertanyaan X1.2 (kejelasan berkarir)

dan X1.3 (kesempatan-kesempatan untuk tumbuh yaitu 4,0125

sedangkan rata-rata yang paling rendah yaitu X1.4 (dukungan

manajemen) dengan rata-rata yaitu 3,8375.

b. Variabel gaya kepemimpinan (X2)

Indikator-indikator dari kategori ini terdiri atas empat, yaitu sikap

empati, keinginan melayani bawahan, pengambilan keputusan,

evaluasi kerja, dengan indikator tersebut dipresentasikan dalam

empat pernyataan yang dapat dilihat pada tabel berikut:
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Tabel 5.6

Tanggapan Responden Terhadap Variabel Gaya Kepemimpinan

Tanggapan
Sangat
Setuju

Setuju
Kurang
Setuju

Tidak
Setuju

Sangat
Tidak
Setuju

Rata-
rata

Pertanyaan F % F % F % F % F %

1. X2.1 20 25,0 38 47,5 17 21,3 5 6,3 - - 4,1375

2. X2.2 19 23,8 35 43,8 19 23,8 7 8,8 - - 4,1375

3. X2.3 25 31,3 35 43,8 12 15,0 8 10,0 - - 4,2625

4. X2.4 21 26,3 35 43,8 17 21,3 7 8.8 - - 4,0875

Sumber : Sumber: data diolah tahun 2018

Berdasarkan tabel 5.6 (Tanggapan Responden Terhadap

Variabel gaya kepemimpinan) dapat disimpulkan bahwa tanggapan

responden terhadap kategori gaya kepemimpinan memiliki rata-rata

paling tinggi dilihat dari rata-rata pertanyaan X2.3 (pengambilan

keputusan) yaitu 4,2625 sedangkan rata-rata yang paling rendah

yaitu X2.1 (evaluasi kerja) dengan rata-rata yaitu 4,0875.

c. Variabel kinerja pegawai (Y)

Indikator-indikator dari kategori ini terdiri atas empat, yaitu tujuan,

standar, alat atau sarana, umpan balik dengan indikator tersebut

dipresentasikan dalam empat pernyataan yang dapat dilihat pada

tabel berikut:
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Tabel 5.7

Tanggapan Responden Terhadap Variabel Kinerja Pegawai

Tanggapan
Sangat
Setuju

Setuju
Kurang
Setuju

Tidak
Setuju

Sangat
Tidak
Setuju

Rata-
rata

Pertanyaan F % F % F % F % F %

1. Yno.1 28 35,0 34 42,5 18 22,5 - - - - 4,1250

2. Yno.2 19 23,8 37 46,3 20 25,0 4 5,0 - - 3,8875

3. Yno.3 24 30,0 32 40,0 23 28,7 1 1,3 - - 3,9875

4. Yno.4 25 31,3 33 41,3 16 20,0 6 7,5 - - 3,9625

Sumber : Sumber: data diolah tahun 2018

Berdasarkan tabel 5.7 (Tanggapan Responden Terhadap

Variabel kinerja pegawai) dapat disimpulkan bahwa tanggapan

responden terhadap kategori kinerja pegawai memiliki rata-rata

paling tinggi dilihat dari rata-rata pertanyaan Yno.1 (tujuan) yaitu

4,1250 sedangkan rata-rata yang paling rendah yaitu Yno.2

(standar) dengan rata-rata yaitu 3,8875.

3. Pengujian Validitas dan Reabilitas

a. Pengujian validitas

Uji validitas digunakan untuk menguji ketepatan alat pengukur,

dapat mengungkapkan konsep gejala/kejadian yang diukur. Uji

validitas digunakan untuk mengukur sah atau tidaknya suatu

kuesioner, suatu kuesioner dinyatakan valid jika pertanyaan/

pernyataan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu

yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Uji validitas dapat
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digunakan koefisien korelasi yang nilai signifikannya lebih kecil dari

5% (level of significance) menunjukkan bahwa pernyataan-

pernyataan tersebut sudah sah/valid sebagi pembentuk indikator.

Hasil pengujian diperoleh sebagai berikut:

Tabel 5.8

Hasil Pengujian Validitas

Variabel Indikator r
tabel

r
hitung

Sig α
(0,05)

Ket.

Pengembangan

karir (X1)

X1.1 0,219 0,903 0,000 0,05 Valid

X1.2 0,219 0,912 0,000 0,05 Valid

X1.3 0,219 0,878 0,000 0,05 Valid

X1.4 0,219 0,909 0,000 0,05 Valid

Gaya

kepemimpin(X2)

X2.1 0,219 0,886 0,000 0,05 Valid

X2.2 0,219 0,848 0,000 0,05 Valid

X2.3 0,219 0,869 0,000 0,05 Valid

X2.4 0,219 0,910 0,000 0,05 Valid

Kinerja

pegawai (Y)

Yno.1 0,219 0,495 0,000 0,05 Valid

Yno.2 0,219 0,812 0,000 0,05 Valid

Yno.3 0,219 0,818 0,000 0,05 Valid

Yno.4 0,219 0,800 0,000 0,05 Valid

Sumber: data diolah  tahun 2018

Berdasarkan tabel 5.8 tersebut, menunjukkan bahwa semua

item pernyataan yang digunakan untuk mengukur variabel-variabel

yang digunakan dalam penelitian ini memiliki Sig < 0,05 sehingga

dapat dikatakan bahwa keseluruhan indikator adalahh valid untuk

digunakan sebagai instrumen dalam penelitian atau pertanyaan-



55

pertanyaan yang diajukan dalam penelitian dapat digunakan untuk

mengukur variabel yang diteliti.

b. Pengujian realibilitas

Uji realibilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner

yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu

kuosioner dinyatakan realibel atau handal jika jawaban seseorang

terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke

waktu.

Penggujian realibilitas dalam penelitian ini adalah dengan

menggunakan rumus alpha. Hasil pengujian realibilitas untuk masing-

masing variabel diperoleh data sebagai berikut:

Tabel 5.9

Hasil Pengujian Realibilitas

Variabel
Nilai Hitung Alpha

Cronbach
Keterangan

Pengembangan karir (X1) 0,920 Realibel

Gaya kepemimpinan (X2) 0,901 Realibel

Kinerja pegawai (Y) 0,718 Realibel

Sumber: data diolah tahun 2018

Berdasarkan tabel 5.9 tersebut, menunjukkan bahwa semua

variabel memiliki koefisien cronbach alpha di atas 0,60 sehingga

dapat disimpulkan bahwa item-item pengukur variabel dan kuesioner
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adalah realible yang berarti bahwa kuesioner yang digunakan dalam

penelitian ini merupakan kuesioner yang handal.

B. Analisis Data

1. Uji Asumsi Klasik

Untuk mengetahui model telah memenuhi asumsi BLUE (Best linier

unbiased estimator) atau tidak, maka perlu dilakukan beberapa

pengujian yaitu uji multikolinearitas, uji heteroskedastisitas dan uji

normalitas

a. uji normalitas

Gambar 5.1

Hasil Uji Normalitas

Berdasarkan analisis kurva pada gambar 5.1 dapat dilihat

bahwa data menyebar disekitar diagram dan mengikuti regresi
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sehingga dapat disimpulkan bahwa data yang diolah merupakan

data yang berdistribusi normal sehingga uji normalitas terpenuhi.

b. Uji multikolinearitas

Tabel 5.10

Uji Multikolinearitas

Variabel bebas Toleran
ce VIF Keterangan

Pengembangan karir
(X1)

0,957 1,045 Bebas multikolinearitas

Gaya kepemimpinan (X2) 0,957 1,045 Bebas multikolinearitas

Sumber: data diolah tahun 2018

Berdasarkan tabel 5.10 dapat diketahui bahwa semua nilai

VIF < 10 ini berarti tidak terjadi multikolinearitas, sehingga dapat

disimpulkan bahwa uji multikolinearitas terpenuhi.

c. Uji Heteroskedastisitas

Gambar 5.2
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Hasil Uji Heteroskedastisitas

Berdasarkan gambar 5.2 diatas dapat diketahui bahwa

tidak terjadi heteroskedastisitas sebab tidak ada pola yang jelas

serta titik-titik menyebar diatas dan dibawah angka 0 pada sumbu y,

sehingga dapat dikatakan uji heteroskedastisitas terpenuhi.

2. Regresi Linear Berganda

Uji regresi linier berganda bertujuan untuk menganalisis

pengaruh pengembangan karir dan gaya kepemimpinan terhadap

kinerja pegawai pada kantor dinas bina marga dan bina konstruksi

provinsi sul-sel. Analisis regresi linear berganda dilakukan dengan

memanfaatkan aplikasi SPSS (Statistical Package for Social Science)

16 for windows, sedangkan tingkat kepercayaan yang digunakan dalam

perhitungan regresi linear berganda adalah 95% atau dengan tingkat

signifikansi 0,05 (α= 0,05).

Tabel 5.11

Hasil Perhitungan Regresi Linear Berganda

Coefficientsa

Model

Unstandardized
Coefficients

Standardize
d

Coefficients

t Sig.

Collinearity

Statistics

B
Std.
Error Beta Tolerance VIF

1(Constant) 4.824 1.156 4.174 .000

Pengembangan
karir(X1) .440 .056 .599 7.803 .000 .957 1.045

Gaya
kepemimpinan(X2) .268 .059 .348 4.531 .000 .957 1.045

Sumber: data diolah tahun 2018
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Berdasarkan tabel 5.11 (Hasil Perhitungan Regresi Linear

Berganda) diatas dapat diketahui persamaan regresi linear berganda

sebagai berikut: = ˳+ ₁ ₁ + ₂ ₂ += , + , ₁ + , ₂
Persamaan regresi diatas dapat dijelaskan sebagai berikut:

Persamaan model mengindikasikan bahwa hubungan variabel

pengembangan karir (X1) dan Gaya kepemimpinan (X₂) dengan kinerja

pegawai (Y) adalah positif, artinya pengembangan terhadap karir

pegawai akan meningkatkan kinerja pegawai, dan gaya kepemimpinan

seseorang pemimpin akan menentukan peningkatan kinerja pegawai.

a. Pengembangan karir (X₁) terhadap kinerja pegawai (Y)/b₁= 0,440

Variabel pengembangan karir (X₁) berpengaruh positif

terhadap kinerja pegawai (Y) sebesar 0,440, ini berarti jika variabel

pengembangan karir mengalami kenaikan satu satuan maka kinerja

pegawai akan naik sebesar 0,440, sebaliknya jika variabel

pengembangan karir menurun maka kinerja pegawai menurun pula

dengan asumsi bahwa variabel bebas lain (X₂) = 0.

b. Gaya kepemimpinan (X₂) terhadap kinerja pegawai (Y)/b₂= 0,268

Variabel gaya kepemimpinan (X₂) berpengaruh positif

terhadap kinerja pegawai (Y) sebesar 0,268, ini berarti jika variabel

gaya kepemimpinan mengalami penurunan satu satuan maka

kinerja pegawai akan menurun sebesar 0,268, sebaliknya jika
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variabel gaya kepemimpinan naik maka kinerja pegawai menurun

pula dengan asumsi bahwa variabel bebas lain (X₁) = 0.

3. Uji Hipotesis

a. Uji F (Uji Simultan)

Pada penelitian ini, uji F digunakan untuk mengetahui signifikan

pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen. Uji F

dilakukan dengan membandingkan Fhitung dengan Ftabel.

Tabel 5.12

Hasil Uji F

Model
Sum of
Squares

Df
Mean

Square
F Sig.

1Regression 263,211 2 131,606 50,247 .000b

Residual 201,676 77 2,619

Total 464,888 79

Sumber: data diolah tahun 2018

Berdasarkan hasil regresi dari tabel 5.12 menunjukkan

bahwaFhitungsebesar 50,247. Untuk mengetahui Ftabel,terlebih dahulu

ditentukan derajat kebebasan berdasarkan (df1 dan df2). Dengan

menggunakan signifikan α = 5%, df1 (jumlah variabel (3 – 1) = 2,

dan df2 ( n - k - 1) atau 80 - 2 - 1 = 77 ( dimana n adalah jumlah

responden dan k adalah jumlah variabel dependen).

Jadi, Ftabel yang dicari terdapat pada kolom N1=2 dengan

baris N2=77. Atau dapat dicari pada program Ms. Excel dengan cara
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mengetik pada cell kosong =finv(0,05,2,77) lalu tekan enter

sehinggaFtabel yang diperoleh adalah3,115366.

Dengan demikian Fhitung50,247> Ftabel 3,115366 maka dapat

disimpulkan bahwa pengembangan karir dan gaya kepemimpinan

berpengaruh positif dan signifikan secarasimultanterhadap kinerja

pegawai pada kantor dinas bina marga dan bina konstruksi provinsi

Sulawesi selatan.

b. Uji t (Uji Parsial)

Uji t digunakan untuk menguji tingkat signifikansi variabel X

terhadap Y secara parsial. Sampel yang digunakan sebanyak 80

orang, sehingga pengujian menggunakan uji t dengan df = n-2 atau

df = 78 orang, dan tingkat signifikansi (α) = 5% maka diperoleh ttabel

sebesar 1,99085

Tabel 5.13

Hasil Uji t

Variabel Bebas T Signifikansi

Pengembangan karir (X1) 7,803 0,000

Gaya kepemimpinan (X2) 4,531 0.000

Sumber: data diolah tahun 2018

Berdasarkan tabel 5.13 diatas yang diperoleh dari hasil

pengolahan data menggunakan SPSS(Statistical Package for Social

Science) versi 22, maka diperoleh Uji-t dari tiap variabel X sebagai

berikut:

a) Pengembangan karir(X₁) terhadap kinerja pegawai (Y)
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Pada perhitungan SPSS (Statistical Package for Social

Science) dapat dlihat bahwathitung variabel pengembangan karir

(7,803) >ttabel (1,99085) dan nilai signifikan < 0,05 yaitu 0,000,

sehingga H₁ yang berbunyi variabel pengembangan karir

mempunyai pengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap

kinerja pegawai diterima, sedangkan H yang berbunyi variabel

pengembangan karir tidak mempunyai pengaruh positif dan

signifikan secara parsial terhadap kinerja pegawai ditolak. Jadi,

dapat disimpulkan bahwa pengembangan karir mempunyai

pengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap kinerja

pegawai pada kantor dinas bina marga dan bina konstruksi provinsi

Sulawesi selatan.

b) Gaya kepemimpinan(X₂) terhadap kinerja pegawai (Y)

Pada perhitungan SPSS (Statistical Package for Social

Science) dapat dlihat bahwathitung variabel gaya kepemimpinan

(4,531) >ttabel (1,99085) dan nilai signifikan < 0,05 yaitu 0,000

sehingga H₁ yang berbunyi variabel gaya kepemimpinan

mempunyai pengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap

kinerja pegawai diterima, sedangkan H yang berbunyi variabel

gaya kepemimpinan tidak mempunyai pengaruh positif dan

signifikan secara parsial terhadap kinerja pegawai ditolak. Jadi,

dapat disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan mempunyai

pengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap kinerja

pegawai pada kantor dinas bina marga dan bina konstruksi provinsi

Sulawesi selatan.
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Berdasarkan uraian hasil uji t dapat diketahui bahwa dari

kedua variabel yang ada, variabel (X1) yang mempunyai pengaruh

dominan terhadap kinerja pegawai pada kantor dinas bina marga

dan bina konstruksi provinsi Sulawesi selatan. Hal ini diperoleh dari

nilaithitung (7,803) >ttabel (1,99085) paling besar dibandingkan dengan

variabel gaya kepemimpinan (X2) dengan signifikan yang

disyaratkan.

C. Pembahasan

Setelah melakukan analisa data, maka langkah selanjutnya yaitu

membahas hasil data yang telah diperoleh tentang pengaruh variabel bebas

terhadap variabel terikat sebagai berikut:

a. Pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja pegawai

Berdasarkan hasil uji t untuk pengaruh pengembangan karir

terhadap kinerja pegawai memiliki  thitung (7,803) >ttabel (1,99085) dan

tingkat signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Maka  dapat disimpulkan

bahwa pengembangan karir memiliki pengaruh positif dan signifikan

secara parsial terhadap kinerja pegawai.

Hal ini sejalan dengan pendapat bahwa Pengembangan karir

merupakan aktifitas formal dan berkelanjutan yang dilakukan organisasi

untuk mengembangkan dan meningkatkan sumber daya manusianya

dengan menyelaraskan kebutuhan para pegawai dengan kebutuhan

organisasi guna memastikan bahwa orang-orang dengan kwalifikasi dan

pengalaman yang tepat tersedia pada saat dibutuhkan organisasi. Dan

juga salah satu upaya untuk memperbaiki dan meningkatkan

pengetahuan, sikap dan sifat-sifat kepribadian dalam menyiapkan para
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karyawan untuk memegang suatu tanggung jawab dimasa yang akan

datang (Muhlis, et.al. 2016).

Hal ini juga sesuai dengan penelitian yang menyatakan bahwa

pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

pegawai Pada Variabel Multi Finance TBK CabangPekanbaru (Lamsiska

Rosalina, 2016).

b. Pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai

Berdasarkan hasil uji t untuk pengaruh gaya kepemimpinan

terhadap kinerja pegawai memiliki thitung (4,531) <ttabel (1,99085) dan

signifikansi 0,000 < 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa gaya

kepemimpinan memiliki pengaruh positif secara parsial terhadap kinerja

pegawai.

Hal ini  sejalan dengan pendapat bahwa Gaya kepemimpinan

seorang pemimpin pada dasarnya dapat mempengaruhi perilaku

bawahan agar mampu melaksanakan tugas atau kegiatan dengan

sebaik-baiknya. Karyawan atau bawahan akan mampu mencapai

produktivitas kerja secara maksimal jika memiliki motivasi yang berasal

dari dirinya sendiri maupun yang berasal dari lingkungan kerja. Dalam

kaitannya dengan hal tersebut, maka seorang pemimpin dituntun

memiliki kemampuan mempengaruhi dan memberikan motivasi kepada

karyawannya agar bisa bekerja secara maksimal (Roscahyo dan Agung,

2013).

Hal ini juga sesuai dengan penelitian yang menyatakan bahwa

gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja

Karyawan PT. Suzuki Finance Indonesia Palu (Muhlis, et.al. 2016).
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Berdasarkan hasil peneltian, makai dapat disimpulkan bahwa

Pengembangan Karir dan Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif dan

signifikan terhadap kinerja pegawai pada kantor dinas bina marga dan

bina konstruksi provinsi Sulawesi selatan.
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BAB VI

PENUTUP

A. Kesimpulan

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh pengembangan

karir dengan variabel gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai pada

kantor dinas bina marga dan bina konstruksi provinsi Sulawesi selatan.

Berdasarkan rumusan masalah dalam penelitian ini maka, analisis data yang

telah dilakukan dan pembahasan yang telah dikemukakan pada bab

sebelumnya, maka dapat ditarik kesimpulan, yaitu:

1. Variabel pengembangan karir berpengaruh positif (7,803) dan signifikan

(0,000) terhadap kinerja pegawai atau dapat dikatakan bahwa

pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

pegawai.

2. Variabel gaya kepemimpinan berpengaruh positif (4,531) dan signifikan

(0,000) terhadap kinerja pegawai atau dapat dikatakan bahwa gaya

kepemimpinan berpengaruh positifdan signifikan terhadap kinerja

pegawai.

3. Berdasarkan hasil uji T maka disimpulkan bahwa variabel pengembangan

karir secara parsial lebih berpengaruh (dominan) terhadap kinerja

pegawai karena memilikinilaithitung(7,803) >ttabel (1,99085) paling besar

dibandingkan dengan variabel gaya kepemimpinan (X2) dengan signifikan

yang disyaratkan.
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B. Saran

Dari hasil penelitian mengenai pengaruh pengembangan karir dan

gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai, penulis menyampaikan

beberapa saran sebagai berikut:

1. Disarankan kepada kantor dinas bina marga dan bina konstruksi provinsi

Sulawesi selatan, agar mempertahankan pengembangan karir karena

mampu meningkatkan kinerja pegawai.

2. Disarankan kepada kantor dinas bina marga dan bina konstruksi provinsi

Sulawesi selatan, agar mempertahankan gaya kepemimpinan karena

mampu meningkatkan kinerja pegawai.
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DAFTAR LAMPIRAN

Lampiran 1 ( Kuisioner Penelitian)

KUESIONER PENELITIAN

 Pendahuluan

Kepada Yth :Bapak/Ibu/Responden

Dengan hormat,

Dalam rangka penyelesaian studi di Universitas Muhammadiyah

Makassar, dengan biodata sebagai berikut :

Nama : Muhtar

NIM : 105720501014

Fakultas/Jurusan : Ekonomi&Bisnis / Manajemen

Alamat : Jl. Antamgraya, makassar

No. Hp : 0822 9099 6950

Pada saat ini sedang menyusun Tugas Akhir dengan judul :

“ PENGARUH PENGEMBANGAN KARIR DAN GAYA KEPEMIMPNAN

TERHADAP KINERJA PEGAWAI PADA KANTOR DINAS BINA MARGA DAN

BINA KONSTRUKSI PROVINSI SULAWESI SELATAN ’’

Sangat mengharapkan partisipasi Bapak/Ibu/Saudara untuk dapat

meluangkan sedikit waktu dan dapat membantu saya dalam menjawab beberapa

pertanyaan. Adapun pertanyaan mengenai identitas responden yang ada di

kuisioner ini bersifat pertanyaan tertutup, maka identitas responden akan

dirahasiakan.
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 PETUNJUK PENGISIAN :

1. Identitas Responden

Jawablah pertanyaan dibawah ini dengan mengisi titik-titik yang ada

atau memberikan tanda benar (√) pada jawaban yang dipilih.

2. Pengisian Pertanyaan

Isilah pertanyaan dengan member tandabenar (√) pada jawaban yang

menurut anda benar.

Aspek-aspek Penelitian yang mengukur“ Pengaruh Pengembangan Karir

Dan Gaya Kepemimpnan Terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor Dinas Bina

Marga Dan Bina Konstruksi Provinsi Sulawesi Selatan’’, dengan menggunakan

skala Likert, yaitu:

 Sangat TidakSetuju (STS) =  1

 Tidak Setuju (TS) =  2

 Kurang Setuju(KS) =  3

 Setuju (S) =  4

 Sangat Setuju (SS) =  5
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SURVEY IDENTITAS RESPONDEN

“ PENGARUH PENGEMBANGAN KARIR DAN GAYA KEPEMIMPNAN
TERHADAP KINERJA PEGAWAI PADA KANTOR DINAS BINA MARGA DAN

BINA KONSTRUKSI PROVINSI SULAWESI SELATAN ’’

Nama :

Alamat :

Jawablah pertanyaan dibawah ini dengan mengisi kotak menggunakan

tanda (√) pada jawaban yang dipilih.

1. Jenis Kelamin : a.  Laki-laki

b.  Perempuan

2. Pendidikan Terakhir : a.  SD/SMP

b.  SMA

c.  Sarjana

d.  Pascasarjana

3. Lama masa kerja a. 1 – 5 tahun

b. 6 - 10 tahun

c. 11 – 15 tahun

d.  lebih dari 15 tahun

4. Umur pegawai : a. ≤ 28 Tahun

b. 29 – 35 Tahun

c. 36 – 42 Tahun

d. ≥ 43 Tahun
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DAFTAR PERTANYAAN

A. PENGEMBANGAN KARIR

NO. PERTANYAAN SS S KS TS STS

1. Saya mendapatkan reward/penghargaan

jika menunjukkan prestasi kerja

2. Adanya kejelasan berkarir dalam organisasi

3. Kesempatan-kesempatan untuk tumbuh

berprestasi, terbuka bagi sesame rekan

kerja

4. Pimpinan memperhatikan kegiatan dan

memberikan masukan/saran

B. GAYA KEPEMIMPINAN

NO. PERTANYAAN SS S KS TS STS

5. Pimpinan selalu menunjukkan sikap empati

kepada semua pegawai

6. Pemimpin selalu melayani bawahan jika

mengalami suatu kendala

7. Pimpinan melibatkan pegawai dalam

pengambilan keputusan

8. Pemimpin memperhatikan kegiatan dan

mengadakan evaluasi kerja pegawai
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C. KINERJA

NO. PERTANYAAN SS S KS TS STS

10. Saya bekerja dengan mengutamakan

tujuan yang ingin dicapai

11. Saya melaksanakan tugas sesuai dengan

standar organisasi yang telah ditetapkan

12. Saya bekerja dengan menggunakan alat

dan sarana organisasi

13. Adanya umpan balik atas hasil kinerja
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Lampiran 2 (Struktur Organisasi)
STRUKTUR ORGANISASI DINAS BINA MARGA DAN BINA KONSTRUKSI PROVINSI SULAWESI SELATAN

KEPALA DINAS
Ir.H.MUH.AMIN YAKOB,M.Si

Nip.19580425 1979 1 003/IV/d.

KELOMPOK JABATAN SEKRETARIS DINAS
FUNSIONAL Ir.H.MUH.NASSER PARAWANSA

Nip.19630827 199203 1 008/IV/b.

KEPALA SUB BAGIAN KEPALA SUB BAGIAN UMUM KEPALA SUB KEUANGAN
PROGRAM KEPEGAWAIAN DAN HUKUM

ST.HASNI,ST,MT MUSTARI,S.Sos,ST,MM AMINAH.S,SE,MM
Nip.1969123 199903 2 022/IV/a. Nip.19660805 199301 1 004/III/d Nip.19620204 199803 2 001/IV/a.

KEPALA BIDANG BINA TEKNIK KEPALA BIDANG PEMBANGUNAN KEPALA BIDANG PEMELIHARAAN KEPALA BIDANG BINA JASA
KONSTRUKSI

Ir.Hj.ASTINA ABBAS, MT Ir.H.HAIKAL HASAN, MT Ir.H.MUH.YUSUF GENDA, M.Si Ir.H.MUH.ARIFIN, MT
Nip.19661001 199203 2 002/IV/b. Nip.19651124 19970 1 003/IV/b. Nip.19590901 198903 1 016/IV/a. Nip.19620809 199401 1 022/1V/b.

KEPALA SEKSI PERENCANAAN KEPALA SEKSI PEMBANGUNAN KEPALA SEKSI PEMELIHARAAN KEPALA SEKSI BINA JASA USAHA &
JALAN RUTIN JALAN MASYARAKAT JASA KONSTRUKSI

Ir.AKSAN HI AHMAD SOFYAN,MT                           NIHAYA, ST.MT ANDI SAHWAN MULIA RAHMAN,ST                 MUSTAKIM TOBA, ST, M.Si
Nip.19630106 199703 1 005/IV/b. Nip.19690926 199903 1 003/IV/a. Nip.1961015 200604 1 010/III/d. Nip.19671224 200112 1 002/III/d.

KEPALA SEKSI PENGEMBANGAN KEPALA SEKSI PEMBANGUNAN KEPALA SEKSI PEMELIHARAAN KEPALA SEKSI BINA SUMBER DAYA
JARINGAN & LEGER JALAN JEMBATAN & PENANGANAN PASCA BENCANA TENAGA KERJA KONSTRUKSI
Ir.ELKA BUHAEMI, MT ANDI ALI BAUSAWA, ST, MT Ir.ARIES ISHAN ASKANDAR,SE,MM              Drs.Ir.H.ZULKIFLI SAIBY, M.Si
Nip.19621025 199203 2 006/IV/a. Nip.19670723 199603 1 002/III/d. Nip.19630407 198710 1 002/III/b. Nip.19650302 198603 1 020/IV/a.

KEPALA SEKSI PENGAWASAN KEPALA SEKSI LINGKUNGAN KEPALA SEKSI PEMELIHARAAN KEPALA SEKSI TATA TEKNIS
PEMANFAATAN JALAN & PENGAMAN JALAN JEMBATAN & PEGENDALIAN

Ir.HJ.NURLIYA HABIB,M.
Nip.19640805 1994402 2 001/IV/a.

SYARIFFUDDIN HAMBALI, SE
Nip.19620805 198603 1 017/IV/a.
.

Ir.H.ZULKIFLI, MT
Nip.19610108 199603 1 001/IV/a.
.
.

HERMA IRAWATI, ST, M.Si
Nip.19730312 199703 2 006/IV/a.
.UPTD

Struktur Organisasi Tahun 2018
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Lampiran 3 (Tabulasi Data Mentah Responden)

Data pengembangan karir, gaya kepemimpinan dan kinerja pegawai

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4
1 4 4 4 3 15 4 3 5 4 16 4 4 5 4 17
2 4 4 4 3 15 5 3 4 5 17 5 4 4 4 17
3 5 5 4 4 18 4 4 5 5 18 5 3 5 5 18
4 4 4 4 4 16 4 4 5 4 17 4 4 5 5 18
5 5 4 5 5 19 4 4 4 4 16 4 3 3 3 13
6 4 4 4 4 16 4 4 4 3 15 3 3 3 4 13
7 4 5 4 4 17 4 4 4 5 17 5 3 3 3 14
8 4 4 3 4 15 4 4 4 4 16 4 5 4 4 17
9 5 5 5 3 18 4 4 2 4 14 4 3 4 4 15

10 5 4 5 4 18 4 4 4 4 16 4 4 4 2 14
11 5 5 5 5 20 3 2 2 3 10 3 4 4 4 15
12 4 3 4 4 15 2 2 3 3 10 3 3 3 4 13
13 4 5 5 4 18 4 4 4 4 16 4 4 5 4 17
14 2 2 4 2 10 4 2 4 4 14 4 4 4 2 14
15 5 5 5 5 20 5 5 5 4 19 4 5 5 5 19
16 5 5 5 5 20 5 4 5 5 19 5 5 5 5 20
17 4 4 5 5 18 3 3 2 2 10 3 3 3 5 14
18 5 4 3 4 16 3 3 2 2 10 4 4 3 4 15
19 5 5 5 5 20 4 4 4 4 16 4 5 5 5 19
20 3 3 3 3 12 4 3 5 4 16 4 3 3 3 13
21 4 4 5 4 17 3 4 5 5 17 5 4 5 4 18
22 4 5 4 4 17 4 3 5 4 16 4 5 4 4 17
23 4 5 5 5 19 4 4 3 4 15 4 5 5 5 19
24 4 4 3 4 15 4 4 5 5 18 5 4 3 4 16
25 5 5 5 5 20 4 4 5 5 18 5 5 5 5 20
26 2 2 3 3 10 2 2 2 2 8 5 2 3 3 13
27 4 4 4 4 16 2 3 3 2 10 5 4 4 4 17
28 3 3 3 3 12 4 5 4 4 17 4 3 3 3 13
29 5 5 5 5 20 3 4 4 4 15 4 5 5 5 19
30 2 3 3 2 10 2 2 4 2 10 5 3 3 2 13
31 5 5 5 5 20 5 4 5 4 18 4 5 5 5 19
32 3 4 4 4 15 3 3 4 3 13 3 4 4 4 15
33 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20
34 5 5 5 5 20 3 3 2 2 10 5 5 5 5 20
35 5 5 5 5 20 4 4 4 3 15 3 5 5 5 18
36 4 4 3 4 15 5 5 5 5 20 5 4 3 4 16
37 4 4 3 3 14 4 3 4 4 15 4 4 3 3 14
38 3 3 2 2 10 5 5 5 5 20 5 3 3 3 14

SkorKode Responden
Pengembangan Karir (X1)

Skor
Gaya Kepemimpinan (X2)

Skor
Kinerja Pegawai (Y)
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39 2 2 2 2 8 3 4 3 3 13 3 2 2 2 9
40 3 3 3 1 10 5 5 5 5 20 5 3 5 5 18
41 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16
42 3 2 2 3 10 5 3 3 3 14 3 2 3 3 11
43 4 4 4 4 16 5 5 5 5 20 5 4 4 4 17
44 4 4 4 4 16 5 5 5 5 20 5 4 4 4 17
45 4 4 4 4 16 5 5 5 5 20 5 4 4 4 17
46 4 5 4 5 18 5 5 5 5 20 5 5 4 5 19
47 5 5 5 5 20 4 5 5 5 19 5 5 5 5 20
48 4 4 4 3 15 5 5 5 5 20 5 4 4 3 16
49 5 5 5 5 20 4 4 4 4 16 4 5 5 5 19
50 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16
51 4 4 4 3 15 3 2 2 3 10 3 4 4 3 14
52 3 4 4 4 15 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16
53 4 4 4 4 16 4 5 4 4 17 4 4 4 4 16
54 4 4 4 4 16 3 4 4 3 14 3 4 3 4 14
55 4 4 4 4 16 4 3 4 4 15 4 4 3 4 15
56 4 4 4 4 16 4 4 4 3 15 3 4 4 4 15
57 4 4 4 3 15 4 5 4 3 16 3 4 4 3 14
58 4 4 4 4 16 3 4 3 3 13 3 4 4 4 15
59 4 3 4 3 14 4 4 3 4 15 4 3 4 3 14
60 4 4 4 4 16 3 3 4 3 13 5 4 4 4 17
61 3 3 2 2 10 3 2 2 3 10 3 3 3 2 11
62 3 4 2 1 10 3 3 3 3 12 3 3 3 5 14
63 2 3 3 2 10 3 4 3 4 14 4 3 3 2 12
64 3 2 3 2 10 5 5 5 5 20 5 4 4 4 17
65 3 2 2 3 10 4 4 4 4 16 4 3 3 3 13
66 5 5 5 5 20 4 4 4 4 16 4 5 5 5 19
67 4 5 4 5 18 5 5 4 4 18 4 5 4 5 18
68 4 4 4 4 16 2 3 3 2 10 3 4 4 4 15
69 4 4 4 5 17 4 4 4 4 16 4 4 4 5 17
70 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 5 4 5 5 19
71 4 5 5 5 19 3 3 3 3 12 3 5 3 5 16
72 2 2 4 2 10 4 3 3 4 14 4 4 3 5 16
73 4 4 4 5 17 4 3 4 4 15 5 4 4 4 17
74 3 4 4 4 15 4 4 4 4 16 4 3 4 4 15
75 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 5 3 5 3 16
76 4 4 4 4 16 3 3 4 3 13 3 2 4 3 12
77 3 4 4 4 15 5 5 5 5 20 5 3 5 3 16
78 4 3 4 3 14 4 4 4 4 16 4 5 5 5 19
79 5 5 5 4 19 5 4 4 4 17 5 4 4 4 17
80 4 4 5 4 17 4 4 4 4 16 4 4 5 4 17

Total 316 321 321 307 1265 313 306 317 310 1246 330 311 319 317 1277
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Lampiran 4 (Validitas dan Realibilitas)

Validitas Pengembangan karir

Validitas Gaya  kepemimpinan

Gaya kepemimpinan (X2)
Item_1 Pearson

Correlation .886**

Sig. (2-tailed) .000
N 80

Item_2 Pearson
Correlation .848**

Sig. (2-tailed) .000
N 80

Item_3 Pearson
Correlation .869**

Sig. (2-tailed) .000
N 80

Item_4 Pearson
Correlation .910**

Sig. (2-tailed) .000
N 80

Pengembangan karir (X1)
Item_1 Pearson

Correlation .903**

Sig. (2-tailed) .000
N 80

Item_2 Pearson
Correlation .912**

Sig. (2-tailed) .000
N 80

Item_3 Pearson
Correlation .878**

Sig. (2-tailed) .000
N 80

Item_4 Pearson
Correlation .909**

Sig. (2-tailed) .000
N 80
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Validitas Kinerja pegawai

Kinerja pegawai (Y)
Item_1 Pearson

Correlation .495**

Sig. (2-tailed) .000
N 80

Item_2 Pearson
Correlation .812**

Sig. (2-tailed) .000
N 80

Item_3 Pearson
Correlation .818**

Sig. (2-tailed) .000
N 80

Item_4 Pearson
Correlation .800**

Sig. (2-tailed) .000
N 80

Realibilitas Pengembangan karir Realibilitas Gaya kepemimpinan

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

.920 4

Realibilitas Kinerja Pegawai

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

.901 4

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

.718 4
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Lampiran 5 (Tabel Frequency Variabel Bebas)

Tabel Frequency Pengembangan Karir

Statistics

X1.1 X1.2 X1.3 X1.4

N Valid 80 80 80 80

Missing 0 0 0 0

Mean 3.9500 4.0125 4.0125 3.8375

X1.1

Frequency Percent Valid Percent
Cumulative

Percent

Valid 2.00 6 7.5 7.5 7.5

3.00 13 16.3 16.3 23.8

4.00 40 50.0 50.0 73.8

5.00 21 26.3 26.3 100.0

Total 80 100.0 100.0

X1.2

Frequency Percent Valid Percent
Cumulative

Percent

Valid 2.00 7 8.8 8.8 8.8

3.00 10 12.5 12.5 21.3

4.00 38 47.5 47.5 68.8

5.00 25 31.3 31.3 100.0

Total 80 100.0 100.0
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X1.3

Frequency Percent Valid Percent
Cumulative

Percent

Valid 2.00 6 7.5 7.5 7.5

3.00 12 15.0 15.0 22.5

4.00 37 46.3 46.3 68.8

5.00 25 31.3 31.3 100.0

Total 80 100.0 100.0

X1.4

Frequency Percent Valid Percent
Cumulative

Percent

Valid 1.00 2 2.5 2.5 2.5

2.00 8 10.0 10.0 12.5

3.00 14 17.5 17.5 30.0

4.00 33 41.3 41.3 71.3

5.00 23 28.7 28.7 100.0

Total 80 100.0 100.0

Tabel Frequency Gaya Kepemimpinan

Statistics

X2.1 X2.2 X2.3 X2.4

N Valid 80 80 80 80

Missing 0 0 0 0

Mean 3.9125 3.8250 3.9625 3.8750
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X2.2

Frequency Percent Valid Percent
Cumulative

Percent

Valid 2.00 7 8.8 8.8 8.8

3.00 19 23.8 23.8 32.5

4.00 35 43.8 43.8 76.3

5.00 19 23.8 23.8 100.0

Total 80 100.0 100.0

X2.3

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative

Percent

Valid 2.00 8 10.0 10.0 10.0

3.00 12 15.0 15.0 25.0

4.00 35 43.8 43.8 68.8

5.00 25 31.3 31.3 100.0

Total 80 100.0 100.0

X2.1

Frequency Percent Valid Percent
Cumulative

Percent

Valid 2.00 5 6.3 6.3 6.3

3.00 17 21.3 21.3 27.5

4.00 38 47.5 47.5 75.0

5.00 20 25.0 25.0 100.0

Total 80 100.0 100.0
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X2.4

Frequency Percent Valid Percent
Cumulative

Percent

Valid 2.00 7 8.8 8.8 8.8

3.00 17 21.3 21.3 30.0

4.00 35 43.8 43.8 73.8

5.00 21 26.3 26.3 100.0

Total 80 100.0 100.0

Lampiran 6 (Tabel Frequency Variabel Terikat)

Tabel Frequency Kinerja Pegawai

Statistics

Yno.1 Yno.2 Yno.3 Yno.4

N Valid 80 80 80 80

Missing 0 0 0 0

Mean 4.1250 3.8875 3.9875 3.9625

Yno.1

Frequency Percent Valid Percent
Cumulative

Percent

Valid 3.00 18 22.5 22.5 22.5

4.00 34 42.5 42.5 65.0

5.00 28 35.0 35.0 100.0

Total 80 100.0 100.0
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Yno.2

Frequency Percent Valid Percent
Cumulative

Percent

Valid 2.00 4 5.0 5.0 5.0

3.00 20 25.0 25.0 30.0

4.00 37 46.3 46.3 76.3

5.00 19 23.8 23.8 100.0

Total 80 100.0 100.0

Yno.3

Frequency Percent Valid Percent
Cumulative

Percent

Valid 2.00 1 1.3 1.3 1.3

3.00 23 28.7 28.7 30.0

4.00 32 40.0 40.0 70.0

5.00 24 30.0 30.0 100.0

Total 80 100.0 100.0

Yno.4

Frequency Percent Valid Percent
Cumulative

Percent

Valid 2.00 6 7.5 7.5 7.5

3.00 16 20.0 20.0 27.5

4.00 33 41.3 41.3 68.8

5.00 25 31.3 31.3 100.0

Total 80 100.0 100.0
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Lampiran 7 (Tabel Frequency Karakteristik Responden)

JENIS KELAMIN

Frequency Percent Valid Percent
Cumulative

Percent
Valid LAKI-LAKI 43 53,8 53,8 53,8

PEREMPUAN 37 46,3 46,3 100,0
Total 80 100,0 100,0

PENDIDIKAN TERAKHIR

Frequency Percent Valid Percent
Cumulative

Percent
Valid SMA 17 21,3 21,3 21,3

S1 44 55,0 55,0 76,3
S2 19 23,8 23,8 100,0
Total 80 100,0 100,0

LAMA KERJA

Frequency Percent Valid Percent
Cumulative

Percent
Valid 1-5 TAHUN 5 6,3 6,3 6,3

6-10 TAHUN 17 21,3 21,3 27,5
11-15 TAHUN 27 33,8 33,8 61,3
16-20 TAHUN 31 38,8 38,8 100,0
Total 80 100,0 100,0

UMUR PEGAWAI

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative

Percent

Valid 22-28 TAHUN 4 5,0 5,0 5,0

29-35 TAHUN 14 17,5 17,5 22,5

36-42 TAHUN 30 37,5 37,5 60,0

43-49 TAHUN 32 40,0 40,0 100,0

Total 80 100,0 100,0
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Lampiran 8 (Regresi Linear Berganda)

Model Summaryb

Model R R Square

Adjusted R

Square

Std. Error of the

Estimate Durbin-Watson

1 .752a .566 .555 1.61839 1.777

a. Predictors: (Constant), Gaya kepemimpinan(X2), Pengembangan karir(X1)
b. Dependent Variable: Kinerja pegawai(Y)

ANOVAa

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression 263.211 2 131.606 50.247 .000b

Residual 201.676 77 2.619

Total 464.888 79

a. Dependent Variable: Kinerja pegawai(Y)
b. Predictors: (Constant), Gaya kepemimpinan(X2), Pengembangan karir(X1)

Coefficientsa

Model

Unstandardized
Coefficients

Standardiz
ed

Coefficient
s

t Sig.

Collinearity

Statistics

B Std. Error Beta Tolerance VIF

1 (Constant) 4.824 1.156 4.174 .000

Pengembangan
karir(X1) .440 .056 .599 7.803 .000 .957 1.045

Gaya
kepemimpinan(X2) .268 .059 .348 4.531 .000 .957 1.045
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Lampiran 9 (Histogram, Heteroskedastisitas dan Normalitas)
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Lampiran 10 (Distribusi t Tabel, r Tabel dan F Tabel)

(Distribusi t Tabel)

Pr
df

0.25 0.10 0.05 0.025 0.01 0.005 0.001
0.50 0.20 0.10 0.050 0.02 0.010 0.002

1 1.00000 3.07768 6.31375 12.70620 31.82052 63.65674 318.30884
2 0.81650 1.88562 2.91999 4.30265 6.96456 9.92484 22.32712
3 0.76489 1.63774 2.35336 3.18245 4.54070 5.84091 10.21453
4 0.74070 1.53321 2.13185 2.77645 3.74695 4.60409 7.17318
5 0.72669 1.47588 2.01505 2.57058 3.36493 4.03214 5.89343
6 0.71756 1.43976 1.94318 2.44691 3.14267 3.70743 5.20763
7 0.71114 1.41492 1.89458 2.36462 2.99795 3.49948 4.78529
8 0.70639 1.39682 1.85955 2.30600 2.89646 3.35539 4.50079
9 0.70272 1.38303 1.83311 2.26216 2.82144 3.24984 4.29681
10 0.69981 1.37218 1.81246 2.22814 2.76377 3.16927 4.14370
11 0.69745 1.36343 1.79588 2.20099 2.71808 3.10581 4.02470
12 0.69548 1.35622 1.78229 2.17881 2.68100 3.05454 3.92963
13 0.69383 1.35017 1.77093 2.16037 2.65031 3.01228 3.85198
14 0.69242 1.34503 1.76131 2.14479 2.62449 2.97684 3.78739
15 0.69120 1.34061 1.75305 2.13145 2.60248 2.94671 3.73283
16 0.69013 1.33676 1.74588 2.11991 2.58349 2.92078 3.68615
17 0.68920 1.33338 1.73961 2.10982 2.56693 2.89823 3.64577
18 0.68836 1.33039 1.73406 2.10092 2.55238 2.87844 3.61048
19 0.68762 1.32773 1.72913 2.09302 2.53948 2.86093 3.57940
20 0.68695 1.32534 1.72472 2.08596 2.52798 2.84534 3.55181
21 0.68635 1.32319 1.72074 2.07961 2.51765 2.83136 3.52715
22 0.68581 1.32124 1.71714 2.07387 2.50832 2.81876 3.50499
23 0.68531 1.31946 1.71387 2.06866 2.49987 2.80734 3.48496
24 0.68485 1.31784 1.71088 2.06390 2.49216 2.79694 3.46678
25 0.68443 1.31635 1.70814 2.05954 2.48511 2.78744 3.45019
26 0.68404 1.31497 1.70562 2.05553 2.47863 2.77871 3.43500
27 0.68368 1.31370 1.70329 2.05183 2.47266 2.77068 3.42103
28 0.68335 1.31253 1.70113 2.04841 2.46714 2.76326 3.40816
29 0.68304 1.31143 1.69913 2.04523 2.46202 2.75639 3.39624
30 0.68276 1.31042 1.69726 2.04227 2.45726 2.75000 3.38518
31 0.68249 1.30946 1.69552 2.03951 2.45282 2.74404 3.37490
32 0.68223 1.30857 1.69389 2.03693 2.44868 2.73848 3.36531
33 0.68200 1.30774 1.69236 2.03452 2.44479 2.73328 3.35634
34 0.68177 1.30695 1.69092 2.03224 2.44115 2.72839 3.34793
35 0.68156 1.30621 1.68957 2.03011 2.43772 2.72381 3.34005
36 0.68137 1.30551 1.68830 2.02809 2.43449 2.71948 3.33262
37 0.68118 1.30485 1.68709 2.02619 2.43145 2.71541 3.32563
38 0.68100 1.30423 1.68595 2.02439 2.42857 2.71156 3.31903
39 0.68083 1.30364 1.68488 2.02269 2.42584 2.70791 3.31279
40 0.68067 1.30308 1.68385 2.02108 2.42326 2.70446 3.30688
41 0.68052 1.30254 1.68288 2.01954 2.42080 2.70118 3.30127
42 0.68038 1.30204 1.68195 2.01808 2.41847 2.69807 3.29595
43 0.68024 1.30155 1.68107 2.01669 2.41625 2.69510 3.29089
44 0.68011 1.30109 1.68023 2.01537 2.41413 2.69228 3.28607
45 0.67998 1.30065 1.67943 2.01410 2.41212 2.68959 3.28148
46 0.67986 1.30023 1.67866 2.01290 2.41019 2.68701 3.27710
47 0.67975 1.29982 1.67793 2.01174 2.40835 2.68456 3.27291
48 0.67964 1.29944 1.67722 2.01063 2.40658 2.68220 3.26891
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49 0.67953 1.29907 1.67655 2.00958 2.40489 2.67995 3.26508
50 0.67943 1.29871 1.67591 2.00856 2.40327 2.67779 3.26141
51 0.67933 1.29837 1.67528 2.00758 2.40172 2.67572 3.25789
52 0.67924 1.29805 1.67469 2.00665 2.40022 2.67373 3.25451
53 0.67915 1.29773 1.67412 2.00575 2.39879 2.67182 3.25127
54 0.67906 1.29743 1.67356 2.00488 2.39741 2.66998 3.24815
55 0.67898 1.29713 1.67303 2.00404 2.39608 2.66822 3.24515
56 0.67890 1.29685 1.67252 2.00324 2.39480 2.66651 3.24226
57 0.67882 1.29658 1.67203 2.00247 2.39357 2.66487 3.23948
58 0.67874 1.29632 1.67155 2.00172 2.39238 2.66329 3.23680
59 0.67867 1.29607 1.67109 2.00100 2.39123 2.66176 3.23421
60 0.67860 1.29582 1.67065 2.00030 2.39012 2.66028 3.23171
61 0.67853 1.29558 1.67022 1.99962 2.38905 2.65886 3.22930
62 0.67847 1.29536 1.66980 1.99897 2.38801 2.65748 3.22696
63 0.67840 1.29513 1.66940 1.99834 2.38701 2.65615 3.22471
64 0.67834 1.29492 1.66901 1.99773 2.38604 2.65485 3.22253
65 0.67828 1.29471 1.66864 1.99714 2.38510 2.65360 3.22041
66 0.67823 1.29451 1.66827 1.99656 2.38419 2.65239 3.21837
67 0.67817 1.29432 1.66792 1.99601 2.38330 2.65122 3.21639
68 0.67811 1.29413 1.66757 1.99547 2.38245 2.65008 3.21446
69 0.67806 1.29394 1.66724 1.99495 2.38161 2.64898 3.21260
70 0.67801 1.29376 1.66691 1.99444 2.38081 2.64790 3.21079
71 0.67796 1.29359 1.66660 1.99394 2.38002 2.64686 3.20903
72 0.67791 1.29342 1.66629 1.99346 2.37926 2.64585 3.20733
73 0.67787 1.29326 1.66600 1.99300 2.37852 2.64487 3.20567
74 0.67782 1.29310 1.66571 1.99254 2.37780 2.64391 3.20406
75 0.67778 1.29294 1.66543 1.99210 2.37710 2.64298 3.20249
76 0.67773 1.29279 1.66515 1.99167 2.37642 2.64208 3.20096
77 0.67769 1.29264 1.66488 1.99125 2.37576 2.64120 3.19948
78 0.67765 1.29250 1.66462 1.99085 2.37511 2.64034 3.19804
79 0.67761 1.29236 1.66437 1.99045 2.37448 2.63950 3.19663
80 0.67757 1.29222 1.66412 1.99006 2.37387 2.63869 3.19526
81 0.67753 1.29209 1.66388 1.98969 2.37327 2.63790 3.19392
82 0.67749 1.29196 1.66365 1.98932 2.37269 2.63712 3.19262
83 0.67746 1.29183 1.66342 1.98896 2.37212 2.63637 3.19135
84 0.67742 1.29171 1.66320 1.98861 2.37156 2.63563 3.19011
85 0.67739 1.29159 1.66298 1.98827 2.37102 2.63491 3.18890
86 0.67735 1.29147 1.66277 1.98793 2.37049 2.63421 3.18772
87 0.67732 1.29136 1.66256 1.98761 2.36998 2.63353 3.18657
88 0.67729 1.29125 1.66235 1.98729 2.36947 2.63286 3.18544
89 0.67726 1.29114 1.66216 1.98698 2.36898 2.63220 3.18434
90 0.67723 1.29103 1.66196 1.98667 2.36850 2.63157 3.18327
91 0.67720 1.29092 1.66177 1.98638 2.36803 2.63094 3.18222
92 0.67717 1.29082 1.66159 1.98609 2.36757 2.63033 3.18119
93 0.67714 1.29072 1.66140 1.98580 2.36712 2.62973 3.18019
94 0.67711 1.29062 1.66123 1.98552 2.36667 2.62915 3.17921
95 0.67708 1.29053 1.66105 1.98525 2.36624 2.62858 3.17825
96 0.67705 1.29043 1.66088 1.98498 2.36582 2.62802 3.17731
97 0.67703 1.29034 1.66071 1.98472 2.36541 2.62747 3.17639
98 0.67700 1.29025 1.66055 1.98447 2.36500 2.62693 3.17549
99 0.67698 1.29016 1.66039 1.98422 2.36461 2.62641 3.17460
100 0.67695 1.29007 1.66023 1.98397 2.36422 2.62589 3.17374
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(Distribusi r Tabel)

df = (N-k)

Tingkat signifikansi untuk uji satu arah
0.025 0.025 0.025 0.025 0.05

Tingkat signifikansi untuk uji dua arah
0.05 0.05 0.05 0.05 0.1

1 0.9877 0.9969 0.9995 0.9999 1.0000
2 0.9000 0.9500 0.9800 0.9900 0.9990
3 0.8054 0.8783 0.9343 0.9587 0.9911
4 0.7293 0.8114 0.8822 0.9172 0.9741
5 0.6694 0.7545 0.8329 0.8745 0.9509
6 0.6215 0.7067 0.7887 0.8343 0.9249
7 0.5822 0.6664 0.7498 0.7977 0.8983
8 0.5494 0.6319 0.7155 0.7646 0.8721
9 0.5214 0.6021 0.6851 0.7348 0.8470

10 0.4973 0.5760 0.6581 0.7079 0.8233
11 0.4762 0.5529 0.6339 0.6835 0.8010
12 0.4575 0.5324 0.6120 0.6614 0.7800
13 0.4409 0.5140 0.5923 0.6411 0.7604
14 0.4259 0.4973 0.5742 0.6226 0.7419
15 0.4124 0.4821 0.5577 0.6055 0.7247
16 0.4000 0.4683 0.5425 0.5897 0.7084
17 0.3887 0.4555 0.5285 0.5751 0.6932
18 0.3783 0.4438 0.5155 0.5614 0.6788
19 0.3687 0.4329 0.5034 0.5487 0.6652
20 0.3598 0.4227 0.4921 0.5368 0.6524
21 0.3515 0.4132 0.4815 0.5256 0.6402
22 0.3438 0.4044 0.4716 0.5151 0.6287
23 0.3365 0.3961 0.4622 0.5052 0.6178
24 0.3297 0.3882 0.4534 0.4958 0.6074
25 0.3233 0.3809 0.4451 0.4869 0.5974
26 0.3172 0.3739 0.4372 0.4785 0.5880
27 0.3115 0.3673 0.4297 0.4705 0.5790
28 0.3061 0.3610 0.4226 0.4629 0.5703
29 0.3009 0.3550 0.4158 0.4556 0.5620
30 0.2960 0.3494 0.4093 0.4487 0.5541
31 0.2913 0.3440 0.4032 0.4421 0.5465
32 0.2869 0.3388 0.3972 0.4357 0.5392
33 0.2826 0.3338 0.3916 0.4296 0.5322
34 0.2785 0.3291 0.3862 0.4238 0.5254
35 0.2746 0.3246 0.3810 0.4182 0.5189
36 0.2709 0.3202 0.3760 0.4128 0.5126
37 0.2673 0.3160 0.3712 0.4076 0.5066
38 0.2638 0.3120 0.3665 0.4026 0.5007
39 0.2605 0.3081 0.3621 0.3978 0.4950
40 0.2573 0.3044 0.3578 0.3932 0.4896
41 0.2542 0.3008 0.3536 0.3887 0.4843
42 0.2512 0.2973 0.3496 0.3843 0.4791
43 0.2483 0.2940 0.3457 0.3801 0.4742
44 0.2455 0.2907 0.3420 0.3761 0.4694
45 0.2429 0.2876 0.3384 0.3721 0.4647
46 0.2403 0.2845 0.3348 0.3683 0.4601
47 0.2377 0.2816 0.3314 0.3646 0.4557
48 0.2353 0.2787 0.3281 0.3610 0.4514
49 0.2329 0.2759 0.3249 0.3575 0.4473
50 0.2306 0.2732 0.3218 0.3542 0.4432
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df = (N-k)

Tingkat signifikansi untuk uji satu arah
0.05 0.025 0.01 0.005 0.0005

Tingkat signifikansi untuk uji dua arah

0.1 0.05 0.02 0.01 0.001
51 0.2284 0.2706 0.3188 0.3509 0.4393
52 0.2262 0.2681 0.3158 0.3477 0.4354
53 0.2241 0.2656 0.3129 0.3445 0.4317
54 0.2221 0.2632 0.3102 0.3415 0.4280
55 0.2201 0.2609 0.3074 0.3385 0.4244
56 0.2181 0.2586 0.3048 0.3357 0.4210
57 0.2162 0.2564 0.3022 0.3328 0.4176
58 0.2144 0.2542 0.2997 0.3301 0.4143
59 0.2126 0.2521 0.2972 0.3274 0.4110
60 0.2108 0.2500 0.2948 0.3248 0.4079
61 0.2091 0.2480 0.2925 0.3223 0.4048
62 0.2075 0.2461 0.2902 0.3198 0.4018
63 0.2058 0.2441 0.2880 0.3173 0.3988
64 0.2042 0.2423 0.2858 0.3150 0.3959
65 0.2027 0.2404 0.2837 0.3126 0.3931
66 0.2012 0.2387 0.2816 0.3104 0.3903
67 0.1997 0.2369 0.2796 0.3081 0.3876
68 0.1982 0.2352 0.2776 0.3060 0.3850
69 0.1968 0.2335 0.2756 0.3038 0.3823
70 0.1954 0.2319 0.2737 0.3017 0.3798
71 0.1940 0.2303 0.2718 0.2997 0.3773
72 0.1927 0.2287 0.2700 0.2977 0.3748
73 0.1914 0.2272 0.2682 0.2957 0.3724
74 0.1901 0.2257 0.2664 0.2938 0.3701
75 0.1888 0.2242 0.2647 0.2919 0.3678
76 0.1876 0.2227 0.2630 0.2900 0.3655
77 0.1864 0.2213 0.2613 0.2882 0.3633
78 0.1852 0.2199 0.2597 0.2864 0.3611
79 0.1841 0.2185 0.2581 0.2847 0.3589
80 0.1829 0.2172 0.2565 0.2830 0.3568
81 0.1818 0.2159 0.2550 0.2813 0.3547
82 0.1807 0.2146 0.2535 0.2796 0.3527
83 0.1796 0.2133 0.2520 0.2780 0.3507
84 0.1786 0.2120 0.2505 0.2764 0.3487
85 0.1775 0.2108 0.2491 0.2748 0.3468
86 0.1765 0.2096 0.2477 0.2732 0.3449
87 0.1755 0.2084 0.2463 0.2717 0.3430
88 0.1745 0.2072 0.2449 0.2702 0.3412
89 0.1735 0.2061 0.2435 0.2687 0.3393
90 0.1726 0.2050 0.2422 0.2673 0.3375
91 0.1716 0.2039 0.2409 0.2659 0.3358
92 0.1707 0.2028 0.2396 0.2645 0.3341
93 0.1698 0.2017 0.2384 0.2631 0.3323
94 0.1689 0.2006 0.2371 0.2617 0.3307
95 0.1680 0.1996 0.2359 0.2604 0.3290
96 0.1671 0.1986 0.2347 0.2591 0.3274
97 0.1663 0.1975 0.2335 0.2578 0.3258
98 0.1654 0.1966 0.2324 0.2565 0.3242
99 0.1646 0.1956 0.2312 0.2552 0.3226

100 0.1638 0.1946 0.2301 0.2540 0.3211
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df untuk
penyebut

(N2)

Titik Persentase Distribusi F untuk Probabilita = 0,05

df untuk pembilang (N1)
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1 161 199 216 225 230 234 237 239 241 242
2 18.51 19.00 19.16 19.25 19.30 19.33 19.35 19.37 19.38 19.40
3 10.13 9.55 9.28 9.12 9.01 8.94 8.89 8.85 8.81 8.79
4 7.71 6.94 6.59 6.39 6.26 6.16 6.09 6.04 6.00 5.96
5 6.61 5.79 5.41 5.19 5.05 4.95 4.88 4.82 4.77 4.74
6 5.99 5.14 4.76 4.53 4.39 4.28 4.21 4.15 4.10 4.06
7 5.59 4.74 4.35 4.12 3.97 3.87 3.79 3.73 3.68 3.64
8 5.32 4.46 4.07 3.84 3.69 3.58 3.50 3.44 3.39 3.35
9 5.12 4.26 3.86 3.63 3.48 3.37 3.29 3.23 3.18 3.14

10 4.96 4.10 3.71 3.48 3.33 3.22 3.14 3.07 3.02 2.98
11 4.84 3.98 3.59 3.36 3.20 3.09 3.01 2.95 2.90 2.85
12 4.75 3.89 3.49 3.26 3.11 3.00 2.91 2.85 2.80 2.75
13 4.67 3.81 3.41 3.18 3.03 2.92 2.83 2.77 2.71 2.67
14 4.60 3.74 3.34 3.11 2.96 2.85 2.76 2.70 2.65 2.60
15 4.54 3.68 3.29 3.06 2.90 2.79 2.71 2.64 2.59 2.54
16 4.49 3.63 3.24 3.01 2.85 2.74 2.66 2.59 2.54 2.49
17 4.45 3.59 3.20 2.96 2.81 2.70 2.61 2.55 2.49 2.45
18 4.41 3.55 3.16 2.93 2.77 2.66 2.58 2.51 2.46 2.41
19 4.38 3.52 3.13 2.90 2.74 2.63 2.54 2.48 2.42 2.38
20 4.35 3.49 3.10 2.87 2.71 2.60 2.51 2.45 2.39 2.35
21 4.32 3.47 3.07 2.84 2.68 2.57 2.49 2.42 2.37 2.32
22 4.30 3.44 3.05 2.82 2.66 2.55 2.46 2.40 2.34 2.30
23 4.28 3.42 3.03 2.80 2.64 2.53 2.44 2.37 2.32 2.27
24 4.26 3.40 3.01 2.78 2.62 2.51 2.42 2.36 2.30 2.25
25 4.24 3.39 2.99 2.76 2.60 2.49 2.40 2.34 2.28 2.24
26 4.23 3.37 2.98 2.74 2.59 2.47 2.39 2.32 2.27 2.22
27 4.21 3.35 2.96 2.73 2.57 2.46 2.37 2.31 2.25 2.20
28 4.20 3.34 2.95 2.71 2.56 2.45 2.36 2.29 2.24 2.19
29 4.18 3.33 2.93 2.70 2.55 2.43 2.35 2.28 2.22 2.18
30 4.17 3.32 2.92 2.69 2.53 2.42 2.33 2.27 2.21 2.16
31 4.16 3.30 2.91 2.68 2.52 2.41 2.32 2.25 2.20 2.15
32 4.15 3.29 2.90 2.67 2.51 2.40 2.31 2.24 2.19 2.14
33 4.14 3.28 2.89 2.66 2.50 2.39 2.30 2.23 2.18 2.13
34 4.13 3.28 2.88 2.65 2.49 2.38 2.29 2.23 2.17 2.12
35 4.12 3.27 2.87 2.64 2.49 2.37 2.29 2.22 2.16 2.11
36 4.11 3.26 2.87 2.63 2.48 2.36 2.28 2.21 2.15 2.11
37 4.11 3.25 2.86 2.63 2.47 2.36 2.27 2.20 2.14 2.10
38 4.10 3.24 2.85 2.62 2.46 2.35 2.26 2.19 2.14 2.09
39 4.09 3.24 2.85 2.61 2.46 2.34 2.26 2.19 2.13 2.08
40 4.08 3.23 2.84 2.61 2.45 2.34 2.25 2.18 2.12 2.08
41 4.08 3.23 2.83 2.60 2.44 2.33 2.24 2.17 2.12 2.07
42 4.07 3.22 2.83 2.59 2.44 2.32 2.24 2.17 2.11 2.06
43 4.07 3.21 2.82 2.59 2.43 2.32 2.23 2.16 2.11 2.06
44 4.06 3.21 2.82 2.58 2.43 2.31 2.23 2.16 2.10 2.05
45 4.06 3.20 2.81 2.58 2.42 2.31 2.22 2.15 2.10 2.05

(Distribusi F Tabel)
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46 4.05 3.20 2.81 2.57 2.42 2.30 2.22 2.15 2.09 2.04
47 4.05 3.20 2.80 2.57 2.41 2.30 2.21 2.14 2.09 2.04
48 4.04 3.19 2.80 2.57 2.41 2.29 2.21 2.14 2.08 2.03
49 4.04 3.19 2.79 2.56 2.40 2.29 2.20 2.13 2.08 2.03
50 4.03 3.18 2.79 2.56 2.40 2.29 2.20 2.13 2.07 2.03
51 4.03 3.18 2.79 2.55 2.40 2.28 2.20 2.13 2.07 2.02
52 4.03 3.18 2.78 2.55 2.39 2.28 2.19 2.12 2.07 2.02
53 4.02 3.17 2.78 2.55 2.39 2.28 2.19 2.12 2.06 2.01
54 4.02 3.17 2.78 2.54 2.39 2.27 2.18 2.12 2.06 2.01
55 4.02 3.16 2.77 2.54 2.38 2.27 2.18 2.11 2.06 2.01
56 4.01 3.16 2.77 2.54 2.38 2.27 2.18 2.11 2.05 2.00
57 4.01 3.16 2.77 2.53 2.38 2.26 2.18 2.11 2.05 2.00
58 4.01 3.16 2.76 2.53 2.37 2.26 2.17 2.10 2.05 2.00
59 4.00 3.15 2.76 2.53 2.37 2.26 2.17 2.10 2.04 2.00
60 4.00 3.15 2.76 2.53 2.37 2.25 2.17 2.10 2.04 1.99
61 4.00 3.15 2.76 2.52 2.37 2.25 2.16 2.09 2.04 1.99
62 4.00 3.15 2.75 2.52 2.36 2.25 2.16 2.09 2.03 1.99
63 3.99 3.14 2.75 2.52 2.36 2.25 2.16 2.09 2.03 1.98
64 3.99 3.14 2.75 2.52 2.36 2.24 2.16 2.09 2.03 1.98
65 3.99 3.14 2.75 2.51 2.36 2.24 2.15 2.08 2.03 1.98
66 3.99 3.14 2.74 2.51 2.35 2.24 2.15 2.08 2.03 1.98
67 3.98 3.13 2.74 2.51 2.35 2.24 2.15 2.08 2.02 1.98
68 3.98 3.13 2.74 2.51 2.35 2.24 2.15 2.08 2.02 1.97
69 3.98 3.13 2.74 2.50 2.35 2.23 2.15 2.08 2.02 1.97
70 3.98 3.13 2.74 2.50 2.35 2.23 2.14 2.07 2.02 1.97
71 3.98 3.13 2.73 2.50 2.34 2.23 2.14 2.07 2.01 1.97
72 3.97 3.12 2.73 2.50 2.34 2.23 2.14 2.07 2.01 1.96
73 3.97 3.12 2.73 2.50 2.34 2.23 2.14 2.07 2.01 1.96
74 3.97 3.12 2.73 2.50 2.34 2.22 2.14 2.07 2.01 1.96
75 3.97 3.12 2.73 2.49 2.34 2.22 2.13 2.06 2.01 1.96
76 3.97 3.12 2.72 2.49 2.33 2.22 2.13 2.06 2.01 1.96
77 3.97 3.12 2.72 2.49 2.33 2.22 2.13 2.06 2.00 1.96
78 3.96 3.11 2.72 2.49 2.33 2.22 2.13 2.06 2.00 1.95
79 3.96 3.11 2.72 2.49 2.33 2.22 2.13 2.06 2.00 1.95
80 3.96 3.11 2.72 2.49 2.33 2.21 2.13 2.06 2.00 1.95
81 3.96 3.11 2.72 2.48 2.33 2.21 2.12 2.05 2.00 1.95
82 3.96 3.11 2.72 2.48 2.33 2.21 2.12 2.05 2.00 1.95
83 3.96 3.11 2.71 2.48 2.32 2.21 2.12 2.05 1.99 1.95
84 3.95 3.11 2.71 2.48 2.32 2.21 2.12 2.05 1.99 1.95
85 3.95 3.10 2.71 2.48 2.32 2.21 2.12 2.05 1.99 1.94
86 3.95 3.10 2.71 2.48 2.32 2.21 2.12 2.05 1.99 1.94
87 3.95 3.10 2.71 2.48 2.32 2.20 2.12 2.05 1.99 1.94
88 3.95 3.10 2.71 2.48 2.32 2.20 2.12 2.05 1.99 1.94
89 3.95 3.10 2.71 2.47 2.32 2.20 2.11 2.04 1.99 1.94
91 3.95 3.10 2.70 2.47 2.31 2.20 2.11 2.04 1.98 1.94
92 3.94 3.10 2.70 2.47 2.31 2.20 2.11 2.04 1.98 1.94
93 3.94 3.09 2.70 2.47 2.31 2.20 2.11 2.04 1.98 1.93
94 3.94 3.09 2.70 2.47 2.31 2.20 2.11 2.04 1.98 1.93
95 3.94 3.09 2.70 2.47 2.31 2.20 2.11 2.04 1.98 1.93
96 3.94 3.09 2.70 2.47 2.31 2.19 2.11 2.04 1.98 1.93
97 3.94 3.09 2.70 2.47 2.31 2.19 2.11 2.04 1.98 1.93
98 3.94 3.09 2.70 2.46 2.31 2.19 2.10 2.03 1.98 1.93
99 3.94 3.09 2.70 2.46 2.31 2.19 2.10 2.03 1.98 1.93

100 3.94 3.09 2.70 2.46 2.31 2.19 2.10 2.03 1.97 1.93
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Lampiran 11 (Surat Permohonan Izin Penelitian)
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Lampiran 12 (Surat Persetujuan Izin Penelitian)
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