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“Learning is the only thing the mind never exhaust, never fears, and never
regrets”
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ABSTRAK

ALFIRAH KIDANG. 2024. Pengaruh Kondisi Kerja Dan Gaya
Kepemimpinan Terhadap Kinerja Babinsa Koramil 07 Kota Makassar.
Skripsi. Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas
Muhammadiyah Makassar. Dibimbing oleh : H.M. Najib Kasim dan
Abdul Muttalib.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kondisi kerja dan
gaya kepemimpinan terhadap kinerja babinsa koramil 07 kota makassar.
Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian adalah penelitian dengan
pendekatan deskriptif kuantitatif. Data yang diolah adalah jawaban dari hasil
kuesioner yang diisi oleh responden sebanyak 60 orang Babinsa Koramil
07 Kota Makassar. Sedangkan teknik analisis data yang digunakan adalah
Analisis data deskriptif, Analisis regresi-linier berganda, Uji asumsi klasik,
Uji hipotesis. Hasil penelitian membuktikan bahwa variabel Kondisi kerja
berpengaruh positif signifikan terhadap variabel Kinerja Babinsa,
sedangkan Gaya Kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja babinsa. Secara simultan Kondisi Kerja dan Gaya Kepemimpinan
berpengaruh secara bersama-sama terhadap Kinerja Babinsa Koramil 07
Kota Makassar.

Kata Kunci : Kondisi Kerja, Gaya Kepemimpinan, Kinerja Babinsa
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ABSTRACT

ALFIRAH KIDANG. 2024. The Effect of Working Conditions and
Leadership Style on the Performance of Babinsa Koramil 07 Makassar
City. Thesis. Department of Management, Faculty of Economics and
Business, University of Muhammadiyah Makassar. Supervised by:
Main Supervisor H.M. Najib Kasim and Co-Supervisor Abdul Muttalib.

This study aims to determine the effect of working conditions and
leadership style on the performance of babinsa koramil 07 Makassar city.
The type of research used in the study is research with a quantitative
descriptive approach. The data processed are the answers to the results of
the questionnaire filled out by respondents as many as 60 Babinsa Koramil
07 Makassar City. While the data analysis technigues used are descriptive
data analysis, multiple linear regression analysis, classical assumption test,
hypothesis testing. The results of the study prove that the working
conditions variable has a significant positive effect on the Babinsa
Performance variable, while the Leadership Style has no significant effect
on babinsa performance. Simultaneously, working conditions and
leadership style jointly affect the performance of Babinsa Koramil 07
Makassar City.

Keywords: Working Conditions, Leadership Style, Babinsa Performance
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Babinsa adalah singkatan dari Bintara Pembina Desa, adalah
anggota TNI AD yang bertugas di tingkat desa untuk membantu dalam
pembinaan wilayah teritorial dan membantu koordinasi antara masyarakat
dan pemerintah. Kinerja Babinsa sangat penting dalam menjaga stabilitas
dan keamanan di wilayahnya, serta dalam mendukung pembangunan dan
kesejahteraan masyarakat setempat. Babinsa bertanggung jawab dalam
menjalin hubungan yang baik dengan masyarakat, memberikan bantuan
dan pemahaman tentang berbagai program pemerintah, serta memberikan
informasi dan pengawasan terhadap situasi keamanan di wilayahnya.
Dengan menjalankan tugasnya dengan baik, Babinsa dapat menjadi
jembatan antara masyarakat dengan pemerintah dan membantu
meningkatkan kualitas hidup di desa tersebut.

Koramil 07 Kota Makassar merupakan salah satu satuan di bawah
Komando Rayon Militer (Koramil) di wilayah Kota Makassar. Koramil
bertugas untuk melaksanakan pembinaan dan pengawasan teritorial di
daerah tersebut. Tugas Koramil meliputi pemeliharaan keamanan dan
ketertiban, serta pembinaan masyarakat di wilayah teritorialnya. Dengan
mengkoordinasikan kegiatan dengan berbagai pihak terkait, Koramil

berperan dalam menciptakan kondisi yang aman dan kondusif bagi warga



Kota Makassar serta mendukung pembangunan di tingkat lokal. Melalui
kerjasama dengan Babinsa dan komponen lainnya, Koramil berupaya untuk
menjadi garda terdepan dalam menjaga keutuhan dan kesejahteraan
masyarakat di wilayahnya.

Terlihat adanya beberapa permasalahan yang terjadi pertama,
kuantitas Babinsa mengalami masalah dalam mencapai target kunjungan
ke rumah-rumah warga setiap minggunya. Babinsa hanya dapat
mengunjungi setengah dari jumlah yang ditetapkan dalam waktu yang telah
ditentukan. Permasalahan kedua, kualitas Babinsa dalam memberikan
penyuluhan kepada warga tentang program-program pemerintah atau
pelaksanaan tugas-tugas tertentu. Babinsa mengalami masalah dalam
memberikan informasi yang akurat dan tepat kepada warga. Permasalahan
ketiga, efisiensi yang terjadi pada kinerja Babinsa ialah efisiensi waktu
dalam pelaksanaan tugas sehari-hari. Babinsa menghabiskan terlalu
banyak waktu dalam perjalanan dari satu lokasi ke lokasi lainnya, sehingga
mengurangi waktu yang dapat digunakan untuk memberikan bantuan atau
memberikan informasi kepada warga. Permasalahan ke-empat, inisiatif
Babinsa yang kurang proaktif dalam mengidentifikasi masalah di
wilayahnya dan mencari solusi atau langkah-langkah untuk mengatasinya.
Permasalahan kelima, disiplin kerja pada Babinsa menghadapi tantangan
terlambat dalam melaksanakan tugas atau tidak mematuhi aturan dan
prosedur yang telah ditetapkan. Permasalahan keenam, ketelitian yang

terjadi kesalahan atau ketidaktelitian dalam pelaporan kegiatan atau data



yang disampaikan oleh seorang Babinsa. Permasalahan ketujuh,
kepemimpinan yang dihadapi oleh Babinsa menghadapi masalah dalam
memimpin anggotanya secara efektif bahkan menginspirasi warga untuk
berpartisipasi dalam kegiatan. Permasalahan kedelapan, kejujuran menjadi
kasus dimana seorang Babinsa terlibat dalam perilaku yang tidak jujur
dalam penyalahgunaan wewenang atau penggelapan informasi. Dan
permasalahan terakhir, kreativitas yang terjadi pada kinerja Babinsa masih
kurangnya ide kreatif atau inovatif dalam melaksanakan tugas-tugas atau
mengatasi masalah yang dihadapi di wilayah tugasnya.

Kinerja babinsa dipengaruhi oleh banyak faktor, faktor dari dalam
dan luar dirinya. Faktor dalam dirinya sendiri adalah pengetahuan,
keterampilan dan kompetesi yang dimiliki, motivasi kerja, kepribadian, sikap
dan perilaku yang mempunyai pengaruh kinerjanya. Faktor dari luar dirinya
antara lain gaya kepemimpinan atasan, hubungan antara para babinsa,
lingkungan kerja tempat babinsa bekerja.

Kondisi kerja merupakan salah satu faktor yang menentukan kinerja
babinsa. Kinerja babinsa merupakan salah satu kunci sukses perusahan
untuk mencapai kesuksesan. Maka dari itu setiap perusahaan harus
memiliki lingkungan kerja yang sesuai bagi kelangsungan kerja babinsa dan
meningkatkan kinerja babinsa. Penelitian menyebutkan bahwa variabel
lingkungan kerja mempunyai pengaruh yang sangat signifikan terhadap
kinerja babinsa (Widiasworo, 2014); Jayaweera (2015); (Samson,

Waiganjo, & Koima, 2015); (Malik, Ahmad, Gomez, & Ali, 2011)).



Lingkungan kerja yang mendukung adalah yang memiliki
kemampuan dalam melibatkan babinsa dengan kinerjanya. Penelitian
Raziq & Maulabakhsh (2015) menyebutkan bahwa lingkungan kerja yang
baik salah satunya meningkatkan produksi dan kinerja babinsa dimana
pada akhirnya akan meningkatkan efektivitas organisasi serta dapat
mengurangi biaya yang dikeluarkan oleh perusahaan.

Peran seorang pemimpin dalam mempengaruhi bawahannya
sangatlah penting bagi kemajuan organisasi tersebut. Koesmono (2007,
h.30) mengungkapkan bahwa keberadaan seorang pemimpin dalam
organisasi dibutuhkan untuk membawa organisasi kepada tujuan yang telah
ditetapkan. Pemimpin biasanya menerapkan gaya kepemimpinan tertentu
untuk mempengaruhi kinerja bawahannya. Gaya kepemimpinan
merupakan perilaku pemimpin yang digunakan seseorang ketika ingin
mempengaruhi orang lain. Menurut Robert House sebagaimana dikutip oleh
Robbins (2007, h.448) mengungkapkan bahwa terdapat empat macam
klasifikasi kepemimpinan Path Goal, yakni gaya kepemimpinan direktif,
gaya kepemimpinan suportif, gaya kepemimpinan partisipatif, dan gaya
kepemimpinan berorientasi pada tugas. Bermacam-macam gaya
kepemimpinan dapat digunakan oleh seorang pemimpin untuk
mempengaruhi dan memotivasi bawahannya, sehingga dapat
meningkatkan kinerja bawahannya dalam melakukan pekerjaan.

Fokus utama bagi sebuah organisasi adalah pada aspek sumber

daya manusia karena keberhasilan organisasi sangat bergantung pada



bagaimana SDM dikelola. Interaksi antara pimpinan dan bawahan juga
berpengaruh besar terhadap kinerja Babinsa Koramil 07 Kota Makassar.
Oleh karena itu, perencanaan pengelolaan SDM selalu dilakukan untuk
menempatkan orang yang tepat di posisi yang tepat. Salah satu tujuan
manajemen SDM dalam fungsi manajemen organisasi adalah mengatasi
permasalahan kepemimpinan dan kondisi kerja. Seorang pemimpin, yang
diakui oleh anggota sebagai sosok yang layak memimpin, bertanggung
jawab atas pelaksanaan fungsi organisasi tersebut. Kondisi kerja Babinsa
di Koramil 07 Kota Makassar sangat dipengaruhi oleh hubungan yang baik
antara atasan dan bawahan, serta pengelolaan sumber daya manusia
secara efektif di dalam organisasi tersebut.

(Nurhandayani, 2022) menyatakan bahwa Lingkungan Kkerja
berpengaruh terhadap kinerja pegawai namun tidak signifikan, sedangkan
(Salutondok, 2015) menyatakan Kondisi Kerja berpengaruh negatif dan
tidak signifikan terhadap Kinerja Pegawai. (Sandy, 2013) menyatakan
bahwa kepemimpinan berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai, hal ini tidak
sejalan dengan (Posuma, 2013) yang menyatakan bahwa kepemimpinan
tidak berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai.

Berdasarkan research gap yang terjadi, maka peneliti tertarik untuk
melakukan penelitian tentang kinerja Babinsa. Penelitian ini juga memilih
Koramil 07 Kota Makassar sebagai objek penelitian karena kegiatan
Koramil dapat memiliki dampak yang signifikan pada masyarakat setempat,

baik secara langsung maupun tidak langsung. Penelitian tentang Koramil



07 dapat membantu memahami sejauh mana peran TNI AD dalam
pembangunan dan kesejahteraan masyarakat di Kota Makassar.
Perbedaan tersebut kemungkinan dapat menimbulkan perbedaan hasil
penelitian. Berdasarkan uraian tersebut, maka peneliti tertarik melakukan
penelitian dengan mengambil judul, “Pengaruh Kondisi Kerja dan Gaya

Kepemimpinan Terhadap Kinerja Babinsa Koramil 07 Kota Makassar”

B. Rumusan Masalah
Berdasarkan penjelasan latar belakang diatas, maka rumusan
masalah yang diajukan dalam penelitian ini sebagai berikut:
1. Apakah Kondisi Kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja Babinsa
Koramil 07 Kota Makassar?
2. Apakah Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif terhadap Kinerja
Babinsa Koramil 07 Kota Makassar?
3. Apakah Kondisi Kerja, dan Gaya Kepemimpinan berpengaruh secara

Bersama-sama terhadap Kinerja Babinsa Koramil 07 Kota Makassar?

C. Tujuan Penelitian
Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah di atas maka
tujuan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Untuk mengetahui pengaruh Kondisi Kerja terhadap Kinerja Babinsa
Koramil 07 Kota Makassar?
2. Untuk mengetahui pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja

Babinsa Koramil 07 Kota Makassar?



3. Untuk mengetahui pengaruh Kondisi Kerja, dan Gaya Kepemimpinan
secara bersama-sama terhadap Kinerja Babinsa Koramil 07 Kota

Makassar?

D. Manfaat Penelitian
1. Manfaat Teoritis

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan wawasan
mendalam mengenai efektivitas strategi kepemimpinan dalam konteks
militer, serta dampaknya terhadap kesejahteraan dan kinerja personel di
lapangan. Hal ini dapat menjadi dasar untuk pengembangan kebijakan yang
lebih baik dan peningkatan kondisi kerja bagi Babinsa.
2. Manfaat Praktis
a. Bagi peneliti

Penelitian ini dapat memberikan rekomendasi praktis kepada
Koramil 07 Kota Makassar berdasarkan temuan penelitian mereka.
Rekomendasi ini dapat membantu Koramil meningkatkan efektivitas
pengelolaan dan kepemimpinan di lapangan.
b. Bagi instansi

Penelitian ini diharapkan agar instansi yang terlibat dalam kegiatan
pembinaan wilayah dapat menggunakan hasil penelitian ini sebagai
panduan untuk mengidentifikasi area dimana mereka dapat meningkatkan

kondisi kerja dan gaya kepemimpinan untuk meningkatkan kinerja personel.
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TINJAUAN PUSTAKA

A. Tinjauan Teoritis
1. Kinerja

Perkembangan dan kemajuan suatu organisasi tidak dapat
dipungkiri jika faktor kualitas manajemen kinerja memberi pengaruh
sebagai driven force (kekuatan pendorong) yang mampu memberi
percepatan ke arah sana. Menurut Kasmir (2016:182) menyebutkan:
“Kinerja merupakan hasil kerja dan perilaku kerja yang telah dicapai
dalam menyelesaikan tugas-tugas dan tanggungjawab yang diberikan
dalam suatu periode tertentu”.

Menurut Rivai & Basri dalam Masram (2017:138) menyatakan:
“Kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara
keseluruhan selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas
dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja,
target atau sasaran maupun Kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu
telah disepakati bersama”. Sedangkan menurut Mathis dan Jackson
dalam Masram (2017:138) juga menyebutkan “Kinerja pada dasarnya
adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan pegawai.

Manajemen kinerja adalah keseluruhan kegiatan yang dilakukan
untuk meningkatkan kinerja perusahaan atau organisasi, termasuk

kinerja masing masing individu.
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Selanjutnya menurut Mangkunegara dalam Masram (2017:139)
menyatakan “Kinerja babinsa adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seseorang babinsa dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan kepadanya”. Oleh
karena itu, dapat disimpulkan bahwa kinerja sumber daya manusia adalah
prestasi kerja atau hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai
babinsa mada periode tertentu.

a. Manfaat dan Tujuan Kinerja babinsa

Perusahaan yang sehat tentu memiliki manajemen yang baik pula
dan manajemen yang baik dapat dinilai dari kinerja babinsa yang optimal.
Kinerja babinsa yang baik tersebut memiliki beberapa manfaat. Seperti
sebagaimana menurut pendapat para ahli dibawah ini:

Menurut Wibowo dalam Rozarie (2017:66) penilaian kinerja dapat
dipergunakan untuk kepentingan yang lebih luas, seperti:

1) Evaluasi tujuan dan saran, evaluasi terhadap tujuan dan sasaran
memberikan umpan balik bagi proses perencanaan dalam menetapkan
tujuan sasaran kinerja organisasi di waktu yang akan datang.

2) Evaluasi rencana, bila dalam penilaian hasil yang dicapai tidak sesuai
dengan rencana dicari apa penyebabnya.

3) Evaluasi lingkungan, melakukan penilaian apakah kondisi lingkungan
yang dihadapi pada waktu proses pelaksanaan tidak seperti yang
diharapkan, tidak kondusif, dan mengakibatkan kesulitan atau

kegagalan.
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4) Evaluasi proses kinerja, melakukan penilaian apakah terdapat kendala
dalam proses pelaksanaan kinerja. Apakah mekanisme kerja berjalan
seperti diharapkan, apakah terdapat masalah kepemimpinan dan
hubungan antar manusia dalam organisasi.

5) Evaluasi pengukuran kinerja, menilai apakah penilaian kinerja telah
dilakukan dengan benar, apakah sistem review dan coaching telah
berjalan dengan benar serta apakah metode sudah tepat.

6) Evaluasi hasil, apabila terdapat deviasi, dicari faktor yang menyebabkan
dan berusaha memperbaikinya di kemudian hari.

Menurut Rozarie (2017:64) menyebutkan “Penilaian kinerja babinsa
perlu dilakukan dalam rangka pelayanan kepada konsumen/public
sekaligus juga sebagai pedoman untuk menjadikan babinsa dapat
dipromosikan ke jenjang yang lebih baik. Kinerja yang memuaskan tidak
terjadi secara otomatis, oleh karena itu untuk memastikan apakah pegawai
mampu melaksanakan pekerjaannya dengan baik diperlukan penilaian
terhadap pekerjaan yang dikerjakan oleh babinsa”. Selanjutnya menurut
Greenberg & Baron dalam Rozarie (2017:64) menjelaskan bahwa
“Penilaian kinerja dapat dipergunakan untuk sejumlah kepentingan
organisasi.

Manajemen menggunakan evaluasi untuk mengambil keputusan
tentang sumber daya manusia. Penilaian memberikan masukan untuk
kepentingan penting seperti promosi, mutase dan pemberhentian”.
Kemudian menurut Kreitner & Kinicki dalam Rozarie (2017:66) tujuan dari

penilaian kinerja dapat dipergunakan untuk:
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1) Administrasi penggajian
2) Umpan balik kinerja
3) ldentifikasi kekuatan dan kelemahan individu
4) Mendokumentasi keputusan kepegawaian
5) Penghargaan terhadap kinerja individu
6) Mengidentifikasi kinerja buruk
7) Membantu dalam mengidentifikasi tujuan
8) Menetapkan keputusan promosi
9) Pemberhentian pegawai
10)Mengevaluasi pencapaian tujuan

Berdasarkan pendapat para ahli diatas dapat dilihat bahwa
manfaat dan tujuan dari kinerja babinsa sangat penting bagi internal
maupun eksternal babinsa itu sendiri.

b. Jenis-Jenis Kinerja Babinsa

Berbagai macam jenis pekerjaan yang dilakukan oleh babinsa
tentunya membutuhkan kriteria yang jelas, karena masing-masing
pekerjaan tentunya mempunyai standar yang berbeda-beda tentang
pencapaian hasilnya. Menurut Kasmir (2016:182) menyebutkan
dalam praktiknya kinerja dibagi ke dalam dua jenis yaitu kinerja
individu dan kinerja organisasi. Kinerja individu merupakan kinerja
yang dihasilkan oleh seseorang, sedangkan kinerja organisasi
merupakan kinerja perusahaan secara keseluruhan. Selanjutnya

menurut Robbins dalam Rozarie (2017:65) penilaian kinerja terdiri
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dari pendekatan sikap, pendekatan perilaku, pendekatan hasil,

pendekatan kontingensi. Adapun penjelasan mengenai jenis

penilaian tersebut adalah:

1) Pendekatan sikap, pendekatan ini menyangkut penilaian terhadap
sifat atau karakteristik individu.

2) Pendekatan perilaku, melihat bagaimana orang berperilaku.
Kemampuan orang untuk bertahan meningkat apabila penilaian
kinerja didukung oleh tingkat perilaku kerja.

3) Pendekatan hasil, = perilaku memfokuskan pada proses,
pendekatan hasil memfokuskan pada produk atau hasil usaha
seseorang atau yang diselesaikan individu.

4) Pengekatan kontingensi, pendekatan ini selalu dicocokkan
dengan situasi tertentu yang sedang berkembang. Pendekatan
sikap cocok ketika harus membuat keputusan promosi untuk calon
yang mempunyai pekerjaan tidak sama.

Berdasarkan pendapat para ahli diatas dapat ditarik
kesimpulan bahwa kinerja dari suatu babinsa terdiri dari beberapa
jenis yang memiliki tujuannya masing-masing.

c. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Babinsa

Manajemen perusahaan harus membuat strategi untuk
meningkatkan kinerja babinsa demi tujuan dari perusahaan itu
sendiri dapat tercapai sebagaimana seharusnya. Oleh karena itu,

manajer harus selalu menimbulkan motivasi kerja yang tinggi kepada
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babinsanya guna melaksanakan tugas-tugasnya. Sekalipun harus
diakui bahwa motivasi bukan satu-satunya faktor yang
mempengaruhi tingkat kinerja babinsa. Sebagaimana menurut
Sutrisno (2009:111) menyebutkan “faktor yang ikut mempengaruhi
prestasi atau kinerja babinsa adalah pengetahuan, sikap,
kemampuan, pengalaman dan persepsi peranan”. Selanjutnya
menurut Masram (2017:147) faktor-faktor yang mempengaruhi
kinerja babinsa terdiri dari:
1) Efektivitas dan efisiensi.
2) Otoritas (wewenang).
3) Disiplin.
4) Inisiatif.
Adapun penjelasan mengenai faktor-faktor tersebut adalah sebagai
berikut:
1) Efektivitas dan efisiensi
Bila suatu tujuan tertentu akhirnya bisa dicapai, kita boleh
mengatakan bahwa kegiatan tersebut efektif tetapi apabila akibat-akibat
yang tidak dicari kegiatan menilai yang penting dari hasil yang dicapai
sehingga mengakibatkan kepuasan walaupun efektif dinamakan tidak
efisien.
2) Otoritas (wewenang)

Otoritas adalah sifat dari suatu komunikasi atau pemerintah dalam

suatu organisasi formal yang dimiliki oleh seorang anggota organisasi
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kepada anggota lain untuk melakukan suatu kegiatan kerja dengan
kontribusinya.
3) Disiplin.
Disiplin adalah taat kepada hokum dan peraturan yang berlaku.
4) Inisiatif.

Yaitu yang berkaitan dengan daya pikir dan kreativitas dalam
membentuk ide untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan
tujuan organisasi.

Berdasarkan pendapat para ahli diatas dapat dilihat bahwa kinerja
babinsa dapat diperoleh melalui beberapa faktor yang berasal dari internal
maupun eksternal babinsa.

d. Indikator Kinerja Babinsa

Kinerja babinsa perlu dinilai untuk memberikan gambaran atas
pencapaian mengenai prestasi ataupun dedikasi yang sudah diberikan
babinsa kepada perusahaan. Hal tersebut dapat dinilai melalui beberapa
hal seperti sebagaimana berikut disampaikan oleh beberapa ahli:

Menurut Afandi dalam (Qoyyimah, 2020) indikator-indikator kinerja
pegawai adalah sebagai berikut :

1. Kuantitas hasil kerja
Segala macam bentuk satuan ukuran yang berhubungan dengan
jumlah hasil kerja yang bisa dinyatakan dalam ukuran angka atau padanan

angka lainnya.
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2. Kualitas hasil kerja

Segala macam bentuk satuan ukuran yang berhubungan dengan
kualitas atau mutu hasil kerja yang dapat dinyatakan dalam ukuran angka
atau padanan angka lainnya.
3. Efisiensi

dalam melaksanakan tugas Berbagai sumber daya secara bijaksana
dan dengan cara yang hemat biaya.
4. Disiplin kerja

Taat kepada hokum dan peraturan yang berlaku .
5. Inisiatif

Kemampuan untuk memutuskan dan melakukan sesuatu yang benar
tanpa harus diberi tahu, mampu menemukan apa yang seharusnya
dikerjakan terhadap sesuatu yang ada di sekitar, berusaha untuk terus
bergerak untuk melakukan beberapa hal walau keadaan terasa semakin
sulit.
6. Ketelitian

Tingkat kesesuaian hasil pengukuran kerja apakah kerja itu sudah
mencapai tujuan apa belum.
7. Kepemimpinan

Proses mempengaruhi atau memberi contoh oleh pemimpin kepada
pengikutnya dalam upaya mencapai tujuan organisasi.
8. Kejujuran

Salah satu sifat manusia yang cukup sulit untuk diterapkan.
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9. Kreativitas

Proses mental yang melibatkan pemunculan gagasan atau yang
melibatkan pemunculan gagasan

Menurut Simamora dalam Masram (2017:142) menyatakan
“‘meskipun mustahil mengidentifikasi setiap kriteria kerja yang universal
yang dapat diterapkan pada 'semua pekerjaan, adalah mungkin
menentukan beberapa karakteristik yang harus dimiliki dan diharapkan
bermanfaat bagi penilaian kinerja babinsa yaitu:

1) Stabilitas dan Konsistensi. Kriteria yang baik harus mampu diukur
dengan cara-cara yang dapat dipercaya.

2) Evaluasi Kinerja Anggota Organisasi. Kriteria yang baik harus mampu
membedakan individu-individu sesuai dengan kinerja mereka.

3) Efektivitas Individu Anggota Organisasi. Kriteria yang baik haruslah
sensitive terhadap masukan dan tindakan pemegang jabatan.

4) Dapat diukur. Kriteria yang baik harus dapat diterima oleh individu yang
mengetahui kinerjanya sedang dinilai.

Selanjutnya menurut Sastrohadiwiryo dalam Masram (2017:143)
menyebutkan unsur-unsur yang dinilai harus ada dalam penilaian kinerja
adalah:

1) Kesetiaan

Kesetiaan yang dimaksud adalah tekat dan kesanggupan mentaati,

melaksanakan dan mengamalkan sesuatu yang ditaati dengan penuh

kesadaran dan tanggungjawab.
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2) Hasil kerja

Yang dimaksud dengan hasil kerja adalah kinerja yang dicapai oleh
seorang tenaga kerja dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan yang
diberikan kepadanya.
3) Tanggung jawab

Yaitu kesanggupan seorang tenaga kerja dalam menyelesaikan
tugas dan pekerjaan yang diserahkan kepadanya dengan sebaik-baiknya.
4) Ketaatan

Kesanggupan seorang tenaga kerja untuk mentaati segala
ketetapan, peraturan perundang-undangan dan peraturan kedinasan yang
berlaku, mentaati perintah kedinasan yang diberikan atasan yang
berwenang.
5) Kejujuran

Yang dimaksud kejujuran adalah ketulusan hati seseorang tenaga
kerja dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan serta kemampuan untuk
tidak menyalahgunakan wewenang yang telah diberikan kepadanya.
6) Kerjasama

Kemampuan seorang tenaga kerja untuk bekerja sama dengan
orang lain dalam menyelesaikan suatu tugas dan pekerjaan yang telah
ditetapkan.
7) Prakarsa

Kemampuan seseorang tenaga kerja untuk mengambil keputusan,
langkah-langkah atau melaksanakan suatu tindakan yang diperlukan dalam

melaksanakan tugas.
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8) Kepemimpinan

Kemampuan yang dimiliki seorang tenaga kerja untuk meyakinkan
orang lain sehingga dapat dikerahkan secara maksimum untuk
melaksanakan tugas pokok.

Selanjutnya menurut Masram (2017:147) unsur-unsur dalam kinerja
adalah prestasi, ketaatan dan prakarsa. Dengan demikian tujuan ditetapkan
indikator kinerja itu adalah untuk memberikan bukti apakah hasil yang
diharapkan telah tercapai atau belum.

2. Kondisi Kerja

Dalam melakukan aktivitas perusahaan, lingkungan kerja
merupakan segala kondisi yang berada disekitar para pekerja, sehingga
baik secara langsung maupun tidak langsung dapat mempengaruhi dirinya
dalam melaksanakan tugas yang dibebankan. Lingkungan yang baik dan
menyenangkan akan dapat menimbulkan semangat dan bergairah kerja,
dan sebaliknya jika lingkungan kerja yang tidak menyenangkan akan dapat
mengurangi semangat dan bergairah kerja.

Menurut Alex Nitisimito (2006), lingkungan kerja adalah segala yang
ada disekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam
menjalankan tugas yang dibebankan. Lussier (Dalam Hadari Nawawi :
2003) mengartikan bahwa lingkungan kerja adalah kualitas internal
organisasi yang relatif berlangsung terus menerus yang dirasakan oleh
anggotanya. Lingkungan kerja adalah semua aspek fisik kerja, psikologis
kerja dan peraturan kerja yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja dan

tercapai produktivitas (Anwar P. Mangkunegara : 2005).
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a. Jenis lingkungan Kerja

Secara garis besar lingkungan kerja terbagi atas dua, yaitu
lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik (Sedarmayati : 2009).
Lingkungan kerja fisik adalah semua keberadaan yang berbentuk fisik, yang
terdapat disekitar tempat kerja babinsa, yang dapat mempengaruhi babinsa
tersebut secara langsung maupun tidak langsung. Lingkungan kerja fisik
ada yang langsung berhubungan langsung dengan babinsa, namun ada
juga yang berhubungan dengan perantara atau lingkungan umum, yang
dapat juga disebut lingkungan kerja yang mempengaruhi kondisi manusia,
seperti temperatur, kelembaban, dan sirkulasi udara. Sementara itu,
lingkungan kerja non fisik merupakan suatu keadaan yang terjadi dan
memiliki kaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan,
sesama rekan kerja, maupun bawahan. Perusahaan hendaknya dapat
menyediakan kondisi kerja yang kondusif dan mendukung kerja sama antar
babinsa yang bekerja di dalamnya baik di atas maupun tingkat bawah,
dengan suasa kekeluargaan, adanya komunikasi yang baik, dan juga
pengendalian diri yang baik. Lingkungan kerja fisik mencakup setiap hal
dari fasilitas parkir diluar gedung perusahaan, lokasi dan rencana gedung
sampai jumlah cahaya dan suara yang menimpa meja kerja ruang kerja
atau ruang kerja seorang tenaga kerja (Ashar S. Munandar : 2008).

Schultz (Dalam Ashar S. Munandar :2008) mangajukan hasil suatu
penelitian di Amerika Serikat tentang kantor yang dirancang seperti

pemandangan alam. Kantor yang terdiri dari ruangan yang luas tanpa
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dinding-dinding bagi yang membagi ruangan kedalam ruangan-ruangan
terpisah. Semua babinsa dari pegawai rendah sampai menengah
dikelompokan kedalam satuan kerja fungsional, masing-masing dipisahkan
dari satuan-satuan lainnya dengan pohon-pohon (pendek) dan tanaman,
kaca jendela yang rendah lemari-lemari pendek, rak-rak buku. Kantor-
kantor pemandangan alam ini dikatakan melancarkan komunikasi dan alur
kerja. Disamping itu keterbukaan menunjang timbulya ikatan dan kerjasama
kelompok serta mengurangi rintangan-rintangan psikologis antara
manajemen dan babinsa. Keluhan kantor dalam kantor pemandangan ala
mini berkaitan dengan tidak adanya keleluasaan pribadi, adanya banyak
kebisingan dan kesulitan berkonsentrasi. Jenis-jenis lingkungan kerja
menurut Anwar P. Mangkunegara (2005) yaitu:
1. Kondisi lingkungan kerja fisik yang meliputi :
a. Faktor lingkungan tata ruang kerja

Tata ruang kerja yang baik akan mendukung terciptanya hubungan
kerja yang baik antara sesama babinsa maupun dengan atasan karena
akan mempermudah mobilitas bagi babinsa untuk bertemu. Tata ruang
yang tidak baik akan membuat ketidak nyamanan dalam bekerja sehingga
menurunkan efektivitas kinerja babinsa.
b. Faktor kebersihan dan kerapian ruan kerja

Ruang kerja yang bersih, rapi, sehat dan aman akan menimbulkan
rasa nyaman dalam bekerja. Hal ini akan meningkatkan gairah dan
semangat kerja babinsa dan secara tidak langsung akan meningkatkan

efektivitas kinerja babinsa.
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2. Kondisi lingkungan kerja non fisik yang meliputi :
a. Faktor lingkungan sosial

Lingkungan sosial yang sangat berpengaruh terhadap kinerja
babinsa adalah latar belakang keluarga, yaitu antara lain status keluarga,
jumlah keluarga, tingkat kesejahteraan dan lain-lain.
b. Faktor status sosial

Semakin tinggi jabatan seseorang semakin tinggi pula kewenangan
dan keleluasan dalam mengambil keputusan.
c. Faktor hubungan kerja dalam perusahaan

Hubungan kerja yang ada dalam perusahaan adalah hubungan kerja
antara babinsa dengan babinsa dan antara babinsa dengan atasan.
d. Faktor sistem informasi

Hubungan kerja akan dapat berjalan dengan baik apabila ada
komunikasi yang baik diantara anggota perusahaan. Dengan adanya
komunikasi di lingkungan perusahaan maka anggota perusahaan maka
anggota perusahaan akan beriteraksi, saling memahami, saling mengerti
satu sama lain dapat menghilangkan perselisihan salah paham.
3. Kondisi psikologis dari lingkungan kerja yang meliputi :
a. Rasa Bosan Kebosanan kerja dapat disebabkan perasaan yang tidak

enak, kurang bahagia, kurang istirahat dan perasaan lelah.
b. Keletihan Dalam Bekerja Keletihan kerja terdiri atas dua macam vyaitu
keletihan kerja psikis dan keletihan psikologis yang dapat menyebabkan

meningkatkan absensi, turn over dan kecelakaan.
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b. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja
Menurut Hadari Nawawi (2003) faktor-faktor yang mempengaruhi
lingkungan kerja adalah sebagai berikut :

a. Kondisi fisik (kondisi kerja) merupakan keadaan kerja dalam
perusahaan yang meliputi penerangan tempat kerja, penggunaan
warna, pengaturan suhu udara, kebersihan dan ruang gerak.

b. Kondisi non fisik (iklim kerja) sebagai hasil persepsi babinsa terhadap
lingkungan kerja tidak dapat dilihat atau disentuh tetapi dapat dirasakan
oleh babinsa tersebut. Iklim kerja dapat dibentuk oleh para pemimipin
yang berarti pemimpin tersebut harus mempunyai kemampuan dalam
membentuk iklim kerja tersebut. Menurut Alex Nitisemito
dalam(Setiawan, 2018) bahwa lingkungan kerja diukur melalui indikator
sebagai berikut:

a. Suasana kerja

Setiap babinsa menginginkan suasana kerja yang menyenangkan,
suasana kerja yang nyaman itu meliputi penerangan atau cahaya yang
jelas. Suara yang tidak bising dan tenang, keamanan dalam bekerja.

Besarnya kompensasi yang diberikan perusahaan tidak akan berpengaruh

secara optimal jika suasana kerja kurang kondusif. Hal ini sesuai dengan

pendapat Sedarmayanti (2009) bahwa penerangan, tingkat kebisingan dan
suhu ruangan sebagai indikator dari lingkungan kerja berpengaruh secara
positif terhadap kinerja babinsa.

b. Hubungan dengan rekan kerja

Hal ini dimaksudkan dengan rekan kerja yang harmonis dan tanpa
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ada saling intrik diantara sesama rekan kerja. Salah satu faktor yang dapat
mempengaruhi babinsa tetap tinggal dalam suatu organisasi adalah adanya
hubungan yang harmonis diantara rekan kerja. Hubungan rekan kerja yang
harmonis dan kekeluargaan merupakan salah satu faktor yang dapat
mempengaruhi kinerja babinsa.
c. Tersedianya fasilitas kerja

Hal ini dimaksudkan bahwa peralatan yang digunakan untuk
mendukung kelancaran kerja lengkap/ mutahir. Tersedianya fasilitas kerja
yang lengkap, walaupun tidak baru merupakan salah satu penunjang

proses kelancaran dalam bekerja
3. Gaya Kepemimpinan

Kepemimpinan merupakan tulang punggung bagi pengembangan
organisasi. Hal ini dikarenakan bahwa tanpa ada kepemimpinan yang baik,
maka akan sulit mencapai tujuan perusahaan yang telah ditetapkan. Jika
seorang pemimpin berusaha untuk mempengaruhi perilaku orang lain,
maka orang tersebut perlu memikirkan gaya kepemimpinan yang akan
digunakannya. Gaya kepemimpinan adalah bagaimana seorang pemimpin
melaksanakan fungsi kepemimpinannya dan bagaimana ia dilihat oleh
mereka yang berusaha dipimpinnya atau mereka yang mungkin sedang
mengamati dari luar.

Menurut James, bahwa gaya kepemimpinan adalah berbagai pola
tingkah laku yang disukai oleh pemimpin dalam proses mengarahkan dan

mempengaruhi  pekerja. Sedangkan menurut Tompubolon, gaya
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kepemimpinan adalah perilaku dan strategi, sebagai hasil kombinasi dari
falsafah, keterampilan, sifat, sikap, yang sering diterapkan seorang
pemimpin ketika ia mencoba untuk mempengaruhi kinerja bawahannya.

Dapat diartikan bahwa gaya kepemimpinan adalah strategi yang
digunakan oleh seseorang dalam rangka mengarahkan, mempengaruhi,
mendorong dan mengendalikan orang lain atau bawahan untuk bisa
melakukan suatu pekerjaan atas kesadarannya dan sukarela dalam
mencapai suatu tujuan tertentu. Menurut House dalam Gary Yukl,
mengatakan bahwa : Kepemimpinan adalah kemampuan individu untuk
mempengaruhi, memotivasi, dan membuat orang lain mampu memberikan
kontribusinya demi efektivitas dan keberhasilan organisasi.

Jadi dari pendapat House dapat dikatakan bahwa kepemimpinan
merupakan cara mempengaruhi dan memotivasi orang lain agar orang
tersebut mau berkontribusi dengan kinerja yang baik untuk keberhasilan
organisasi. Gaya kepemimpinan merupakan norma perilaku yang
digunakan oleh seseorang pada saat orang tersebut mencoba
mempengaruhi perilaku orang lain. Dalam hal ini, terdapat dua kategori
gaya kepemimpinan yang ekstrem, yakni: gaya kepemimpinan otokratis,
dan gaya kepemimpinan demokratis.

Gaya kepemimpinan otokratis dipandang sebagai gaya yang
didasarkan atas otoritas posisi dan penggunaan otoritas. Dengan kata lain,

bahwa seorang pemimpin atau manajer dengan kekuasaannya atau
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otoritasnya bisa dipergunakannya sebagai acuan atau alat pengambilan
keputusan ataupun hal-hal yang berkenaan dengan kebijakan perusahaan.
Sedangkan gaya kepemimpinan demokratis dikaitkan dengan kekuatan
atau kemampuan personal dan keikutsertaan pengikut dalam proses
pemecahan masalah dan pengambilan keputusan atau kebijakan
perusahaan.
a. Macam — Macam Gaya Kepemimpinan

Dalam sebuah artikel yang ditulis oleh Tannenbaum dan Schmidt,
“‘How To Choose a Leadership Patern”, mengungkapkan bahwa, gaya
kepemimpinan otokratis dan demokratis, keduanya merupakan gaya
kepemimpinan, dan oleh karenanya dapat didudukkan dalam suatu
kontinum atau rangkaian dari perilaku pemimpin yang sangat otokratis pada
satu sisi, dan perilaku pemimpin yang sangat demokratis pada sisi lain.
Berikut ini akan dipaparkan tiga gaya kepemimpinan sebagaimana yang
dimaksud di atas.

1. Gaya Kepemimpinan Kontinum

Gaya kepemimpinan ini sebenarnya termasuk klasik. Orang

yang pertama kali mengenalkannya adalah Robert Tannenbaum dan

Warren Schmidt. Kedua ahli ini menggambarkan gagasannya seperti

dua bidang pengaruh yang ekstrim. Pertama, bidang pengaruh

pimpinan. Kedua, bidang pengaruh kebebasan bawahan.

Pada bidang pertama pemimpin menggunakan otoritasnya

dalam gaya kepemimpinan, sedangkan pada bidang yang kedua,
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pemimpin menunjukkan gaya kepemimpinan yang demokratis.

Kedua bidang pengaruh ini dipergunakan dalam hubungannya kalau

pemimpin melakukan aktivitas pembuatan keputusan. Ada tujuh

model pembuatan keputusan yang dilakukan pemimpin berdasarkan

gaya kepemimpinan ini. Ketujuh model ini masih dalam kerangka

gaya otokratis dan gaya demokratis. Ketujuh model keputusan

pemimpin itu yaitu:

a.

Pemimpin membuat keputusan dan kemudian mengumumkan
kepada bawahannya. Model itu terlihat bahwa otoritas yang
dipergunakan atasan terlalu banyak sedangkan daerah
kebebasan bawahan sempit sekali.

Pemimpin menjual keputusan. Dalam hal ini pemimpin masih
terlihat banyak menggunakan otoritas yang ada padanya,
sehingga persis dengan model yang pertama. Bawahan di sini
belum banyak terlibat dalam pembuatan keputusan.

Pemimpin memberikan pemikiran-pemikiran atau ide-ide, dan
mengundang pertanyaan-pertanyaan. Dalam model ini
pemimpin sudah menunjukkan kemajuan, dibatasinya
penggunaan otoritasnya dan diberi kesempatan bawahan
untuk mengajukan pertanyaanpertanyaan. Bawahan sudah
sedikit terlibat dalam rangka pembuatan keputusan.

Pemimpin memberikan keputusan bersifat sementara yang

kemungkinan dapat diubah. Bawahan sudah mulai banyak
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terlibat dalam rangka pembuatan keputusan, sementara
otoritas pimpinan sudah mulai dikurangi penggunaannya.

e. Pemimpin memberikan persoalan, meminta saran-saran, dan
membuat keputusan. Model ini sudah jelas otoritas pimpinan
dipergunakan sedikit mungkin, sebaliknya kebebasan bawahan
dalam berpartisipasi . membuat keputusan sudah banyak
dipergunakan.

f. Pemimpin merumuskan  batas-batasnya, dan meminta
kelompok bawahan untuk -membuat keputusan. Partisipasi
bawahan dalam kesempatan ini lebih besar dibandingkan
dalam lima model di atas.

g. Pemimpin mengizinkan bawahan melakukan fungsi-fungsinya
dalam batas-batas yang telah dirumuskan oleh pimpinan.
Model ini terletak pada titik ekstrem penggunaan kebebasan
bawahan, adapun titik ekstrem penggunaan otoritas pada
model nomor satu di atas.

2. Gaya Kepemimpinan Tiga Dimensi

Tokoh yang mengenalkan dari gaya kepemimpinan ini adalah
William J. Reddin, seorang profesor dan konsultan dari Kanada.
Reddin mengungkapkan bahwa gaya kepemimpinan tersebut selalu
dikembalikan pada dua hal yang mendasar, yaitu hubungan
pemimpin dengan tugas dan hubungan kerja. Sehingga dapat
dikatakan bahwa model yang dibangun oleh Reddin ini merupakan

gaya kepemimpinan yang cocok dengan lingkungannya. Gaya
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kepemimpinan ini dapat dilukiskan dengan empat persegi empat
dalam tiga kontak bagian. Empat persegi empat dalam kotak yang
pertama merupakan "gaya yang tidak efektif’. Empat persegi empat
yang kedua (tengah) merupakan ’gaya dasar kepemimpinan”
seorang manajer. Empat persegi empat yang ketiga, merupakan
"gaya yang efektif”. Gaya yang efektif, gaya ini merupakan
pengembangan dari _gaya dasar kepemimpinan. Dalam hal ini,
terdapat empat gaya kepemimpinan efektif, yaitu:

1) Eksekutif

Gaya ini banyak memberikan perhatian pada tugas-tugas
pekerjaan dan hubungan Kkerja. Seorang manajer yang
menggunakan gaya ini disebut sebagai motivator yang baik, mau
menetapkan standar kerja yang tinggi, mau menerima perbedaan
individu, dan berkeinginan mempergunakan kerja tim dalam
manajemennya.

2) Pecinta Pengembangan (developer)

Gaya ini mempergunakan perhatian yang maksimum
terhadap hubungan kerja, dan perhatian minimum terhadap tugas-
tugas pekerjaan. Seorang manajer yang menggunakan gaya ini
mempunyai kepercayaan yang jelas terhadap orang-orang yang
bekerja dalam perusahaannya dan sangat memperhatikan
pengembangan mereka sebagai individu.

3) Otokratis yang Baik Hati (Benevolent Autocrat)

Gaya ini memberikan perhatian yang maksimum terhadap
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tugas, dan perhatian yang minimum terhadap hubungan kerja.
Seorang manajer yang menggunakan gaya ini mengetahui secara
tepat apa yang ia inginkan dan bagaimana memperolehnya tanpa
menyebabkan ketidakseganan pihak lain.
4) Birokrat

Gaya ini memberikan perhatian yang minimum terhadap
tugas maupun hubungan kerja. Seorang manajer yang
menggunakan gaya ini  sangat tertarik pada peraturan dan
menginginkan memeliharanya, serta melakukan kontrol secara teliti.
Gaya yang tidak efektif, gaya ini merupakan gaya di bawah gaya
dasar kepemimpinan. Terdapat empat gaya kepemimpinan yang
tidak efektif, yaitu:
a) Pencinta Kompromi (Compromiser)

Gaya ini memberikan perhatian yang besar maka tugas dan
hubungan kerja dalam suatu situasi yang menekankan pada
kompromi. Manajer yang bergerak seperti ini merupakan
pembuatan keputusan yang jelek, banyak tekanan yang
mempengaruhinya.

b) Missionari

Gaya ini memberikan penekanan yang maksimum pada
orang-orang dan hubungan kerja, tetapi memberikan perhatian
yang minimum terhadap tugas dengan perilaku yang tidak
sesuai. Manajer seperti ini hanya menilai keharmonisan sebagai

suatu tujuan dalam dirinya sendiri.
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Oktokrat

Gaya ini memberikan perhatian yang maksimum terhadap
tugas dan minimum terhadap hubungan kerja dengan suatu
perilaku yang tidak sesuai. Manajer seperti ini tidak mempunyai
kepercayaan pada orang lain, tidak menyenangkan, dan hanya
tertarik pada jenis pekerjaan yang segera selesai.

Lari dari tugas (Deserter)

Gaya ini sama sekali tidak memberikan perhatian baik pada
tugas maupun pada hubungan kerja. Dalam situasi tertentu gaya
ini tidak begitu terpuji, karena manajer seperti ini menunjukkan
pasif tidak mau ikut campur tangan secara aktif dan positif.
Gaya Kepemimpinan Empat Sistem Manajemen

Tokoh yang mengenalkan gaya kepemimpinan ini adalah

Rensis Likert. Beliau mengembangkan empat sistem manajemennya

berdasarkan pada suatu proses penelitian yang bertahun-tahun.

Menurutnya pemimpin itu dapat berhasil jika bergaya participative

management. Gaya ini menetapkan bahwa keberhasilan pemimpin

adalah jika berorientasi pada bawahan dan mendasarkan pada

komunikasi. Likert merancang empat sistem kepemimpinan dalam

manajemennya sebagai berikut:

a.

Sistem 1, dalam sistem ini pemimpin sebagai exploitive
authoritative. Dalam hal ini manajer sangat otokratis, mempunyai
sedikit kepercayaan, mengeksploitasi bawahan dan bersikap

paternalistik. Cara memotivasi bawahannya dengan memberi



32

hukuman dan memberikan penghargaan secara kebetulan.
Proses pengambilan keputusan dibatasi pada tingkat atasan
saja.

Sistem 2, dalam sistem ini pemimpin dinamakan otokratis yang
baik hati (benevolent authoritative). Dalam hal ini manajer
mempunyai kepercayaan yang terselubung, percaya pada
bawahan, memotivasi dengan hadiah dan hukuman,
mendengarkan pendapat bawahan, memperbolehkan adanya
delegasi wewenang dalam proses keputusan. Bawahan tidak
bebas untuk membicarakan sesuatu yang berkenaan dengan
tugas pekerjaannya dengan atasannya.

Sistem 3, dalam sistem ini gaya kepemimpinan lebih dikenal
dengan sebutan manajer konsultatif. Dalam hal ini manajer
mempunyai sedikit kepercayaan kepada bawahan dalam hal
informasi, ide atau pendapat. Pemimpin bergaya ini memotivasi
dengan penghargaan dan hukuman. Dia suka menetapkan dua
pola komunikasi, yakni keatas dan kebawah. Bawahan di sini
merasa sedikit berbeda untuk membicarakan tugas
pekerjaannya pada atasannya.

Sistem 4, dinamakan juga dengan sistem kepemimpinan yang
bergaya kelompok yang berpartisipatif (partisipative group).
Dalam hal ini manajer mempunyai kepercayaan yang tinggi

terhadap bawahannya. Dalam setiap persoalan selalu
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mendapatkan ide dan mendapatkan ide dari bawahan, serta
menggunakannya secara konstruktif. Memberikan penghargaan
yang bersifat ekonomis, dengan berdasarkan partisipasi
kelompok dalam penentuan tujuan bersama dan penilaian
kemajuan pencapaian tujuan tersebut. Pemimpin juga mau
mendorong bawahan wuntuk ikut bertanggung jawab untuk
membuat keputusan, dan juga melaksanakan keputusan
tersebut dengan tanggung jawab. Bawahan merasa secara
mutlak mendapatkan kebebasan untuk membicarakan tugas
pekerjaanya bersama atasannya.

Menurut Likert, manajer yang termasuk pada sistem empat ini
mempunyai kesempatan yang besar untuk sukses sebagai
pemimpin. Setiap organisasi yang termasuk dalam sistem empat ini
adalah sangat efektif dalam menetapkan tujuan-tujuan dan
mencapainya, serta pada umumnya organisasi semacam ini lebih
produktif. Demikian secara garis besar, penyebaran tentang macam-
macam gaya kepemimpinan yang masih terbingkai dalam dua
kategori gaya kepemimpinan secara umum, Yyakni gaya
kepemimpinan otokratis dan demokratis. Ketiga macam gaya
kepemimpinan di atas, disatu sisi berpeluang untuk menjadi gaya
kepemimpinan yang otokratis, namun di sisi lainnya juga berpeluang

untuk menjadi gaya kepemimpinan yang demokratis.
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4. Fungsi Kepemimpinan
Fungsi artinya jabatan (pekerjaan) yang dilakukan atau
kegunaan sesuatu hal atau kerja suatu bagian tubuh. Sedangkan
fungsi kepemimpinan berhubungan langsung dengan situasi
sosial dalam kehidupan kelompok masing-masing yang
mengisyaratkan bahwa setiap pemimpin berada di dalam bukan
di luar situasi ini. Fungsi pemimpin merupakan gejala sosial,
karena harus diwujudkan dalam interaksi antar individu di dalam
situasi sosial suatu kelompok. Fungsi pemimpin mempunyai dua
dimensi:
a. Dimensi yang berkenaan dengan tingkat kemampuan
mengarahkan dalam tindakan atau aktivitas pemimpin
b. Dimensi yang berkenaan dengan tingkat dukungan atau
keterlibatan orang-orang yang dipimpin dalam melaksanakan
tugas-tugas pokok organisasi tersebut.
Secara operasional dapat dibedakan dalam lima fungsi pokok
kepemimpinan:
a. Fungsi Intruksi
Fungsi ini bersifat komunikasi atau arah. Pemimpin sebagai
komunikator merupakan pihak yang menentukan apa, bagaimana,
bilamana, dan dimana perintah itu dikerjakan agar keputusan dapat
dilaksanakan secara efektif. Kepemimpinan yang efektif memerlukan
kemampuan untuk menggerakkan dan memotivasi orang lain agar

mau melaksanakan perintah.
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b. Fungsi Konsultasi

Fungsi ini bersifat komunikasi dua arah. Pada tahap pertama
dalam menetapkan keputusan, pemimpin kerapkali memerlukan
bahan pertimbangan, yang mengharuskannya berkonsultasi dengan
orang-orang dipimpin yang dinilai mempunyai berbagai bahan
informasi yang diperlukan dalam menetapkan keputusan. Tahap
berikutnya konsultasi dari pemimpin kepada orang-orang yang
dipimpin dapat dilakukan setelah keputusan ditetapkan dan sedang
dalam pelaksanaan. Konsultasi itu dimaksudkan untuk memperoleh
masukan berupa umpan balik untuk memperbaiki dan
menyempurnakan keputusan-keputusan yang telah ditetapkan dan
dilaksanakan. Dengan menjalankan fungsi konsultasi dapat
diharapkan keputusan-keputusan pemimpin, akan mendapat
dukungan dan lebih mudah menginstruksikannya, sehingga
kepemimpinan berlangsung efektif.
c. Fungsi Partisipasi

Dalam menjalankan fungsi ini pemimpin berusaha mengaktifkan
orang-orang yang dipimpinnya, baik dalam keikutsertaan mengambil
keputusan maupun dalam melaksanakannya. Partisipasi tidak berarti
bebas berbuat semaunya, tetapi dilakukan secara terkendali dan
terarah berupa kerja sama dengan tidak mencampuri atau mengambil
tugas pokok orang lain. Keikutsertaan pemimpin harus tetap dalam

fungsi sebagai pemimpin dan bukan pelaksana.
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d. Fungsi Delegasi

Fungsi ini dilaksanakan dengan memberikan perlimpahan
wewenang membuat/menetapkan keputusan, baik melalui
persetujuan maupun tanpa persetujuan dari pemimpin. Fungsi
delegasi pada dasarnya berarti kepercayaan. Orang-orang,
menerima delegasi itu harus diyakini merupakan pembantu
pemimpin yang memiliki kesamaan prinsip, persepsi dan aspirasi.
e. Fungsi Pengendalian

Fungsi pengendalian bermaksud bahwa kepemimpinan yang

sukses atau efektif mampu mengatur aktifitas anggotanya secara
terarah dan dalam koordinasi yang efektif, sehingga memungkinkan
tercapainya tujuan bersama secara maksimal. Fungsi pengendalian
dapat diwujudkan melalui kegiatan bimbingan, pengarahan,
koordinasi dan pengawasan.
5. Teori Gaya Kepemimpinan

Menurut teori path-goal Evans-House ada empat gaya
kepemimpinan yaitu:

a. Kepemimpinan direktif, mengarahkan tentang apa yang harus
dilakukan, bagaimana caranya, menjadwalkan pekerjaan,
mempertahankan standar kinerja, memperjelas peranan
pemimpin dalam kelompok.

b. Kepemimpinan suportif, melakukan berbagai usaha agar

pekerjaan lebih menyenangkan, memperlakukan anggota
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dengan adil, bersahabat, mudah bergaul, memperhatikan
kesejahteraan bawahannya.
c. Kepemimpinan yang berorientasi pada prestasi, menentukan
tujuan-tujuan yang menantang, mengharap Kkinerja yang
tinggi, menekankan pentingnya kinerja yang berkelanjutan,
optimistik dan memenuhi standar- standar yang tinggi.
d. Kepemimpinan partisipatif, melibatkan bawahan, meminta
saran bawahan dan menggunakannya dalam proses
pengambilan keputusan.
6. Pendekatan — Pendekatan Studi Kepemimpinan

Penelitian-penelitian dan teori-teori kepemimpinan dapat
diklasifikasikan sebagai pendekatan-pendekatan kesifatan, perilaku,
dan situasional dalam studi tentang kepemimpinan. Adapun
pendekatan tersebut akan dijelaskan sebagai berikut. Sehingga
berbagai pendekatan dalam melakukan kepemimpinan akan lebih
jelas. Pendekatan pertama memandang kepemimpinan sebagai
suatu kombinasi sifat-sifat yang tampak. Pendekatan kedua
bermaksud mengidentifikasi perilaku-perilaku pribadi yang
berhubungan dengan kepemimpinan efektif. Kedua pendekatan ini
mempunyai anggapan bahwa seorang individu yang memiliki sifat-
sifat tertentu atau memperagakan dalam situasi kelompok apapun
dimana dia berada.

Pemikiran dan penelitian sekarang mendasar pada
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pendekatan-pendekatan ketiga, yaitu pandangan situasional tentang
kepemimpinan. Pandangan ini menganggap bahwa kondisi yang
menentukan efektivitas kepemimpinan bervariasi dengan situasi
tugas-tugas yang dilakukan, keterampilan dan pengharapan
bawahan, lingkungan organisasi, pengalaman masa lalu pemimpin
dan bawahan, dan sebagainya. Pandangan ini telah menimbulkan
pendekatan contingency pada kepemimpinan, yang bermaksud
untuk menetapkan faktor-faktor situasional yang menentukan
seberapa besar efektivitas situasi gaya kepemimpinan tertentu.
7. Pendekatan Sifat — Sifat Kepemimpinan

Para teoritisi kesifatan adalah kelompok pertama yang
bermaksud menjelaskan tentang aspek kepemimpinan. Mereka
percaya bahwa para pemimpin memiliki ciri-ciri atau sifat tertentu
yang menyebabkan mereka dapat memimpin pengikutnya. Daftar
sifat-sifat ini dapat menjadi sangat panjang, tetapi cenderung
mencakup energi, pandangan, pengetahuan dan kecerdasan,
imajinasi, kepercayaan diri, integritas, kepandaian berbicara,
pengendalian dan keseimbangan mental maupun emosional, bentuk
phisik, pergaulan sosial dan persahabatan, dorongan, antusiasme,
berani, dan sebagainya.
a. Penelitian awal tentang sifat kepemimpinan

Usaha pertama yang dilakukan oleh para psikolog dan peneliti

lainnya untuk memahami kepemimpinan adalah mengidentifikasi
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sifat-sifat pemimpin. Sebagian besar penelitian-penelitian awal
tentang kepemimpinan ini bermaksud untuk 1) membandingkan
sifat-sifat orang yang menjadi pemimpin dengan sifat-sifat yang
menjadi pengikut, dan 2) mengidentifikasi ciri-ciri dan sifat-sifat yang
dimiliki oleh para pemimpin efektif. Sehingga dua cara tersebut
efektif dan efisien digunakan untuk menilai sifat kepemimpinan.
Berbagai studi pembandingan sifat-sifat pemimpin dan bukan
pemimpin sering menemukan bahwa pemimpin cenderung lebih
tinggi, mempunyai tingkat kecerdasan lebih tinggi, lebih ramah, dan
lebih percaya diri daripada yang lain dan mempunyai kebutuhan
akan kekuasaan lebih besar. Tetapi kombinasi sifat-sifat tertentu
yang akan membedakan antara pemimpin atau calon pemimpin dari
pengikut, belum pernah ditemukan. Sehingga timbul anggapan para
peneliti sifat-sifat kepemimpinan bahwa pemimpin dilahirkan bukan
dibuat, atau seseorang itu dilahirkan membawa atau tidak membawa
sifatsifat yang diperlukan bagi seorang pemimpin.
b. Penemuan — penemuan lanjutan

Seorang peneliti Edwin Ghiselli dalam penelitiannya ilmiahnya
dalam bukunya T. Hani Handoko, menunjukkan sifat-sifat tertentu
yang tampaknya penting untuk kepemimpinan efektif. Sifatsifat
tersebut adalah sebagai berikut:
1) Kemampuan dalam kedudukannya sebagai pengawas

(supervisory ability) atau pelaksanaan fungsi-fungsi dasar
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manajemen, terutama pengarahan dan pengawasan pekerjaan
orang lain.

2) Kebutuhan akan prestasi dalam pekerjaan, mencakup pencarian
tanggung jawab dan keinginan sukses.

3) Kecerdasan, mencakup kebijakan, pemikiran kreatif dan daya
pikir.

4) Ketegasan (decisiveness) atau kemampuan untuk membuat
keputusan-keputusan ' dan memecahkan masalah-masalah
dengan cakap dan tepat.

5) Kepercayaan diri, atau pandangan terhadap dirinya sebagai
kemampuan untuk menghadapi masalah.

6) Inisiatif, atau kemampuan untuk bertindak tidak tergantung,
mengembangkan serangkaian kegiatan dan menemukan cara-
cara baru dan inovasi. Sedangkan Keith Davis dalam bukunya T.
Hani Handoko mengikhtisarkan 4 (empat) ciri/sifat utama yang
mempunyai pengaruh terhadap kesuksesan kepemimpinan
organisasi: kecerdasan, kedewasaan dan keluasan hubungan,
motivasi diri dan dorongan berprestasi, dan sikap-sikap
hubungan manusiawi.

8. Dimensi dan Indikator Gaya Kepemimpinan

Menurut Kartini Kartono dalam (Nugroho, 2020) menyatakan

sebagai berikut:
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Sifat

Sifat seorang pemimpin sangat berpengaruh dalam gaya
kepemimpinan untuk menentukan keberhasilannya menjadi
seorang pemimpin. Kemampuan pribadi yang dimaksud
adalah kualitas seseorang dengan berbagai sifat, perangai
atau ciri-ciri di dalamnya.
Kebiasaan

Kebiasaan memegang peranan utama dalam gaya
kepemimpinan sebagai penentu pergerakan perilaku seorang
pemimpin yang menggambarkan segala tindakan yang
dilakukan sebagai pemimpin baik.
Tempramen

Tempramen adalah gaya perilaku seorang pemimpin dan
cara khasnya dalam memberi tanggapan dalam berinteraksi
dengan orang lain. Beberapa pemimpin bertepramen aktif,
sedangkan yang lainnya tenang. Deskripsi ini menunjukkan
adanya variasi temperamen.
Watak

Watak seorang pemimpin yang lebih subjektif dapat
menjadi penentu bagi keunggulan seorang pemimpin dalam
mempengaruhi  keyakinan (determination), ketekunan

(persistence), daya tahan (endurance), keberanian (courage).
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e. Kepribadian
Kepribadian seorang pemimpin menentukan
keberhasilannya yang ditentukan oleh sifat-sifat/karakteristik

kepribadian yang dimilikinya.

B. Tinjauan Empiris

Penelitian ini mengacu pada beberapa penelitian yang telah
dilakukan sebelumnya oleh beberapa ahli. Hasil-hasil yang ditemukan
oleh peneliti tersebut dapat digunakan sebagai referensi di dalam
penelitian ini:

1. Penelitian yang dilakukan oleh (Ferawati, 2017) Penelitian ini
mengambil judul “Ferawati, A. (2017). Pengaruh lingkungan kerja
dan disiplin kerja terhadap kinerja babinsa”

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh lingkungan
kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja babinsa. Jenis penelitian yang
digunakan adalah penelitian kuantitatif. Penelitian dilakukan di PT
Cahaya Indo Persada, Surabaya. Jumlah responden adalah 60 orang.
Penelitian ini membagi angket kepada babinsa dan kepala divisi. Teknik
pengolahan dan analisis data menggunakan SPSS versi 20. Hasil
penelitian menyatakan bahwa Lingkungan Kerja dan Disiplin Kerja
berpengaruh signifikan secara individual dan berpengaruh signifikan
secara bersama-sama pada Kinerja Babinsa PT. Cahaya Indo Persada
Surabaya. Lingkungan kerja yang nyaman dan tingkat kedisiplinan

yang tinggi akan meningkatkan kinerja babinsa.



43

2. Penelitian yang dilakukan oleh (Tolu, 2021) Penelitian ini mengambil
judul “Pengaruh gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, dan motivasi
kerja terhadap kinerja pegawai."

Sumberdaya manusia merupakan aset paling penting yang harus
dimiliki oleh organisasi dan harus diperhatikan dalam manajemen, karena
mereka inilah yang bekerja membuat tujuan, mengadakan inovasi dan
mencapai tujuan organisasi. Sumber daya manusia yang baik akan
mencerminkan kinerja yang baik pula. Memahami pentingnya sumber
daya manusia saat ini salah satu upaya pemerintah adalah
dengan meningkatkan kualitas sumber daya manusia itu sendiri. Penelitian
ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan, lingkungan
kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja babinsa. Sampel dalam penelitian
ini adalah Pegawai di Dinas Pertanian dan Peternakan Provinsi Sulawesi
Utara. Penelitian ini menggunakan kuesioner untuk memperoleh data dari
125 responden. Data dikumpulkan dan dianalisis menggunakan
Structural Equation Model (SEM) dengan bantuan software amos 24.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai, gaya kepemimpinan berpengaruh
signifikan terhadap motivasi kerja, lingkungan kerja berpengaruh
signifikan terhadap motivasi kerja, lingkungan kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai, dan motivasi kerja berpengaruh positif

dan signifikan terhadap kinerja babinsa.
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3. Penelitian yang dilakukan oleh (Priyono, 2018) Penelitian ini berjudul
"Pengaruh gaya kepemimpinan, motivasi guru dan lingkungan kerja
fisik terhadap kinerja guru SMAN 1 Tanggul Jember."

Penelitian ini dilakukan pada guru SMAN 1 Tanggul Jember.
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan,
motivasi guru dan lingkungan kerja fisik terhadap kinerja guru. Dalam
penelitian ini data dikumpulkan dengan alat bantu berupa observasi,
wawancara dan kuesioner terhadap 40 responden dengan teknik sensus,
yang bertujuan untuk mengetahui persepsi responden terhadap masing-
masing variabel. Analisis yang digunakan meliputi uji instrumen data (uji
validitas, dan uji reliabilitas), analisis regresi linear berganda, uji asumsi
klasik (uji normalitas, uji multikolinearitas, uji heteroskedastisitas), dan uji
hipotesis (uji F,uji t, koefisien determinasi). Dari hasil analisis menggunakan
regresi dapat diketahui bahwa variabel gaya kepemimpinan, motivasi guru
dan lingkungan kerja fisik, semuanya berpengaruh positif terhadap kinerja
guru. Dari uji t diperoleh hasil gaya kepemimpinan, motivasi guru dan
lingkungan kerja fisik, semuanya berpengaruh signifikan terhadap kinerja
guru.

4. Penelitian yang dilakukan oleh (Badrianto, 2022) Penelitian ini berjudul
“Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Lingkungan Kerja dan Beban Kerja
terhadap Kinerja Babinsa”

Penelitian ini dilatarbelakangi oleh permasalahan yang ada di

Perusahaan terkait dengan gaya kepemimpinan yang tidak membantu
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babinsa untuk termotivasi, mempertahankan dan meningkatkan motivasi
dalam dirinya. Lingkungan kerja pegawai perlu mempunyai fasilitas yang
cukup untuk menunjang pekerjaan sehari-hari guna meningkatkan kinerja,
dan beban kerja yang tinggi yang terkadang di luar kemampuan pegawai.
Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh gaya
kepemimpinan, lingkungan kerja dan beban kerja terhadap kinerja babinsa
PT. NFI adalah bagian dari paket pengisi. Penelitian ini menggunakan
metode penelitian kuantitatif. Metode analisis data yang digunakan adalah
uji validitas, uji reliabilitas, uji normalitas, uji linearitas dan koefisien regresi
(hipotesis). Populasi penelitian ini adalah babinsa PT. NFI bagian dari
fillpack sebanyak 130 babinsa. Penelitian ini menggunakan metode
probabilitas sampling dengan teknik simple random sampling, artinya
seluruh anggota populasi diasumsikan mempunyai kesempatan yang sama
untuk dipilih menjadi sampel penelitian. Hasil penelitian yang diolah dengan
menggunakan program SPSS versi 22 for windows dengan uji t (parsial)
menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap
kinerja babinsa dengan nilai thiung SEbesar 2,886 > tuber 1,989, pengaruh
Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai dengan
nilai thitung 2,276 > travel 1,989 dan beban kerja juga berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai dengan nilai thitung 2,183 > tiaver 1,989. Dengan
demikian peneliti dapat menyimpulkan bahwa variabel gaya kepemimpinan,
lingkungan kerja dan beban kerja dapat diperhatikan dan dijadikan tolak

ukur dalam kinerja pegawai.
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Peneliti dan

No Tahun Jud.u‘l Metqqe Va”ab.EI Hasil Penelitian
. Penelitian Penelitian Penelitian
Penelitian
1 | Mardiani Pengaruh gaya | Kuantitatif | Variabel Hasil penelitian
(2021) kepemimpinan Independen: menunjukkan
dan budaya eGaya bahwa variabel
organisasi Kepemimpinan | gaya
terhadap e Budaya kepemimpinan
kinerja babinsa Organisasi tidak
berpengaruh
Variabel signifikan
Dependen: terhadap kinerja
Kinerja Babinsa | babinsa, serta
budaya
organisasi
memiliki
pengaruh positif
signifikan
terhadap kinerja
babinsa PT
Asno
Horie Indonesia.
2 | Siagian Pengaruh gaya | Kuantitatif | Variabel Gaya
(2018) kepemimpinan Independen: kepemimpinan
dan lingkungan e Gaya berpengaruh
kerja terhadap Kepemimpinan | positif dan
kinerja babinsa e Lingkungan signifikan
dengan Kerja terhadap
kepuasan kerja variabel
sebagai Variabel kepuasan kerja,
variabel Dependen: lingkungan
intervening Kinerja Babinsa | kerja
berpengaruh
Variabel positif dan
Intervening: signifikan
Kepuasan Kerja | terhadap
variabel
kepuasan kerja,
gaya
kepemimpinan
berpengaruh
positif dan tidak
signifikan

terhadap
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No

Peneliti dan
Tahun
Penelitian

Judul
Penelitian

Metode
Penelitian

Variabel
Penelitian

Hasil Penelitian

variabel kinerja
babinsa,
lingkungan
kerja
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap
variabel kinerja
babinsa
kepuasan kerja
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap
variabel kinerja
babinsa,
kepuasan kerja
tidak dapat
memediasi
pengaruh
variabel gaya
kepemimpinan
terhadap
variabel kinerja
babinsa,
kepuasan kerja
tidak dapat
memediasi
lingkungan
kerja terhadap
variabel kinerja
babinsa

Hamidi
(2020)

Pengaruh
Gaya
Kepemimpina
n dan Motivasi
Kerja
terhadap
Kinerja
Babinsa

Kuantitatif

Variabel
Independen
e Gaya
Kepemimpinan
¢ Motivasi Kerja
Variabel
Dependen:
Kinerja Babinsa

Hasil pengujian
hipotesis
menunjukkan
bahwa gaya
kepemimpinan
berpengaruh
signifikan
terhadap kinerja,
motivasi kerja
berpengaruh
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Peneliti dan .
No Tahun Jud.u_l Meto.d.e Va”a?b.el Hasil Penelitian
. Penelitian Penelitian Penelitian
Penelitian
signifikan
terhadap kinerja.
Secara simultan,
gaya
kepemimpinan
dan motivasi
kerja
berpengaruh
signifikan
terhadap kinerja.
4 | Badrianto Pengaruh Kuantitatif Variabel Hasil penelitian
(2022) Gaya Independen: yang diolah
Kepemimpina e Gaya menggunakan
n, Lingkungan Kepemimpinan | Program SPSS
Kerja dan e Lingkungan versi 22 for
Beban Kerja Kerja windows pada
terhadap e Beban Kerja UJl t (parSiaI)
Kinerja menunjukkan
Babinsa Variabel hal tersebut
Dependen: gaya
Kinerja Babinsa | kepemimpinan
berpengaruh
signifikan
terhadap

kinerja babinsa
dengan nilai t-
hitung

nilai 2,886 > t-
tabel 1,989,
pengaruh
lingkungan
kerja
berpengaruh
signifikan
terhadap
kinerja babinsa
dengan nilai
thitung 2,276 >
thitung

tabel 1.989 dan
beban kerja
juga
berpengaruh
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No

Peneliti dan
Tahun
Penelitian

Judul
Penelitian

Metode
Penelitian

Variabel
Penelitian

Hasil Penelitian

signifikan
terhadap
babinsa
kinerja dengan
nilai t hitung
sebesar 2,183
> t tabel 1,989.
Demikianlah
peneliti dapat
menyimpulkan
bahwa variabel
gaya
kepemimpinan,
kerja
lingkungan dan
beban kerja
dapat
dipertimbangka
n dan dijadikan
tolak ukur
dalam

kinerja babinsa

Tolu (2021)

Pengaruh
gaya
kepemimpina
n, lingkungan
kerja, dan
motivasi kerja
terhadap
kinerja
pegawai

Kuantitatif

Variabel

Independen:

e Gaya
Kepemimpinan

e Lingkungan
Kerja

¢ Motivasi Kerja

Variabel
Dependen:
Kinerja Babinsa

Hasil penelitian
menunjukkan
bahwa

gaya
kepemimpinan
berpengaruh
signifikan
terhadap
kinerja
pegawai, gaya
kepemimpinan
berpengaruh
signifikan
terhadap
motivasi Kkerja,
lingkungan
kerja
berpengaruh
signifikan
terhadap
motivasi kerja,
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No

Peneliti dan
Tahun
Penelitian

Judul
Penelitian

Metode
Penelitian

Variabel
Penelitian

Hasil Penelitian

lingkungan
kerja
berpengaruh
signifikan
terhadap
Kinerja
pegawai, dan
motivasi kerja
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap
kinerja babinsa.

Priyono
(2018)

Pengaruh
gaya
kepemimpina
n, motivasi
guru dan
lingkungan
kerja fisik
terhadap
kinerja  guru
SMAN it
Tanggul
Jember

Kuantitatif

Variabel

Independen

e Gaya
Kepemimpinan

e Motivasi Guru

e Lingkungan
Kerja

Variabel
Dependen:
Kinerja Guru

Dari hasil
analisis
menggunakan
regresi dapat
diketahui
bahwa variabel
gaya
kepemimpinan,
motivasi guru
dan lingkungan
kerja fisik,
semuanya
berpengaruh
positif terhadap
kinerja guru.
Dari uji t
diperoleh hasil
gaya
kepemimpinan,
motivasi guru
dan lingkungan
kerja fisik,
semuanya
berpengaruh
signifikan
terhadap
Kinerja guru.

Arianto
(2013)

Pengaruh
kedisiplinan,
lingkungan

Kuantitatif

Variabel
Independen:
e Kedisiplinan

Hasil penelitian
ini
menunjukkan
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No

Peneliti dan
Tahun
Penelitian

Judul
Penelitian

Metode
Penelitian

Variabel
Penelitian

Hasil Penelitian

kerja dan
budaya kerja
terhadap
kinerja tenaga
pengajar

eLingkungan
Kerja
e Budaya Kerja

Variabel
Dependen:
Kinerja Tenaga
Pengajar

bahwa
kedisiplinan
kerja tidak
berpengaruh
terhadap
kinerja,
lingkungan
kerja tidak
berpengaruh
terhadap
kinerja, budaya
kerja
berpengaruh
positif terhadap
kinerja tenaga
pengajar, dan
secara
bersama-sama
kedisiplinan
kerja,
lingkungan
kerja dan
budaya kerja
berpengaruh
positif terhadap
kinerja tenaga
pengajar

Ferawati
(2017)

Pengaruh
lingkungan
kerja
disiplin
terhadap
kinerja
babinsa

dan
kerja

Kuantitatif

Variabel

Independen:

e Lingkungan
Kerja

e Disiplin Kerja

Variabel
Dependen:
Kinerja Babinsa

Hasil penelitian
menyatakan
bahwa
Lingkungan
Kerja dan
Disiplin Kerja
berpengaruh
signifikan
secara
individual dan
berpengaruh
signifikan
secara
bersama-sama
pada Kinerja
Babinsa PT.
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No

Peneliti dan
Tahun
Penelitian

Judul
Penelitian

Metode
Penelitian

Variabel
Penelitian

Hasil Penelitian

Cahaya Indo
Persada
Surabaya.
Lingkungan
kerja yang
nyaman dan
tingkat
kedisiplinan
yang tinggi
akan
meningkatkan
Kinerja babinsa.

C. Kerangka Pikir

Kerangka berpikir adalah penjelasan sementara terhadap suatu
gejala yang menjadi objek permasalahan kita. Kerangka berpikir ini disusun
dengan berdasarkan pada tinjauan pustaka dan hasil penelitian yang
relevan atau terkait. Kerangka berpikir ini merupakan suatu argumentasi
kita dalam merumuskan hipotesis. Dalam merumuskan suatu hipotesis,
argumentasi kerangka berpikir menggunakan logika deduktif (untuk metode
kuantitatif) dengan pengetahuan ilmiah sebagai premis dasarnya. Sebelum
kerangka konseptual dibuat, perlu disusun kerangka pemikiran. Kerangka
pemikiran dibuat berdasarkan pada latar belakang, rumusan masalah,
tujuan penelitian dan tinjauan pustaka. Kerangka pemikiran merupakan
bagan yang menunjukkan gambaran mengenai penyusunan penelitian

berdasarkan pemaparan studi teoritik dan studi empirik.
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Studi teoritik yaitu teori-teori yang relevan dalam permasalahan
dalam penelitian, sedangkan studi empiris yaitu hasil-hasil penelitian
terdahulu yang relevan dengan permasalahan yang akan diteliti. Gabungan
antara studi teoritik dan empirik dalam penelitian ini menghasilkan variabel-
variabel penelitian. Variabel dependen dalam penelitian ini adalah kinerja
Babinsa, sedangkan variabel independen dalam penelitian ini adalah
kondisi kerja dan gaya kepemimpinan. Hipotesis merupakan dugaan
sementara atau proporsisi yang dirumuskan dengan maksud untuk diuiji
secara empiris. Hasil uji hipotesis secara statistik akan diintrepetasikan
dalam pembahasan yang akan menghasilkan kesimpulan dan
rekomendasi. Berdasarkan kerangka proses berpikir, disusun kerangka
konseptual yang menggambarkan variabel-variabel penelitian dan
pengaruh antar variabel. Berikut adalah kerangka berpikir untuk penelitian

ini.



Kondisi Kerja

4

Gaya Kepemimpinan

Pengaruh Kondisi Kerja
terhadap Kinerja Babinsa

Pengaruh Gaya
Kepemimpinan terhadap
Kinerja Babinsa

v

Kinerja Babinsa di Koramil 07
Kota Makassar

Hipotesis

A4

Uiji Hipotesis

Hasil
Penelitian

Gambar 2. 1 Kerangka pikir
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Berdasarkan uraian diatas, kerangka konseptual dalam penelitian ini

dapat dilihat pada gambar 3.2

Kondisi Kerja = X1

H3

Gaya Kepemimpinan = X2

H1

H2

Kinerja Babinsa

(Y)

Gambar 2. 2 Kerangka Konsep
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D. Hipotesis

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan
masalah penelitian dimana rumusan masalah telah dinyatakan dalam
bentuk kalimat pertanyaan (Balaka, 2022) Jawaban sementara diartikan
bahwa jawaban yang diberikan masih hanya berdasar atas teori yang
relevan dan belum berdasarkan fakta-fakta empiris dari pengumpulan data.
Berdasarkan landasan konseptual dan landasan teori yang telah diuraikan,
maka disusun beberapa hipotesis penelitian sebagai berikut :
1. Pengaruh Kondisi Kerja terhadap Kinerja Babinsa Koramil 07 Kota

Makassar

Lingkungan kerja merupakan suatu tempat yang terdapat sejumlah
kelompok dimana di dalamnya terdapat beberapa fasilitas pendukung
untuk mencapai tujuan perusahaan sesuai dengan visi dan misi
perusahaan (Sedarmayanti, 2013:23). (Ferawati, 2017) menyatakan bahwa
lingkungan kerja mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja babinsa.
Hal ini tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Arianto, 2013)
bahwa lingkungan kerja tidak memiliki pengaruh (tidak signifikan) terhadap
kinerja

Kondisi kerja yang baik atau buruk dapat memiliki dampak yang
signifikan pada kinerja seseorang di tempat kerja. Ketika seseorang bekerja
dalam lingkungan yang kondusif, di mana ada dukungan, komunikasi yang
baik, dan sumber daya yang memadai, mereka cenderung dapat mencapai

hasil yang lebih baik. Sebaliknya, lingkungan kerja yang tidak sehat, di
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mana ada stres berlebihan, konflik interpersonal, atau kurangnya sumber
daya, dapat menghambat kinerja seseorang. Faktor-faktor seperti
kesejahteraan mental dan fisik, motivasi, tingkat kepuasan kerja, serta
tingkat stres juga dapat mempengaruhi produktivitas dan efisiensi kerja
seseorang. Dengan demikian, penting bagi organisasi untuk
memperhatikan kondisi kerja yang menciptakan lingkungan yang
mendukung agar dapat meningkatkan kinerja dan produktivitas babinsa.
H1: Kondisi Kerja berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Babinsa
Koramil 07 Kota Makassar.
2. Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Babinsa Koramil
07 Kota Makassar

Gaya kepemimpinan seorang pemimpin organisasi akan sangat
mempengaruhi suasana kerja dan efektifitas organisasi tersebut dalam
pencapaian tujuannya. Menurut Kouzes & Posner (2007), seseorang dapat
dikatakan memiliki kemampuan dalam memimpin jika di dalam dirinya
terdapat dua kemampuan dasar, yaitu (1) memiliki perhatian dan (2)
memiliki kepedulian pada orang lain. Para pemimpin memberi semangat
sedemikian rupa sehingga orang-orang yang dipimpinnya bersedia
bersama-sama “berbagi” satu sama lain. Ketika seorang pemimpin bisa
menghargai seseorang untuk mencapai nilai atau tujuan-tujuan
organisasinya, ini berarti sang pemimpin telah meneguhkan hati,
menginspirasi mereka untuk ikut mengoptimalkan kemampuannya meski

ada tekanan yang menghadang.
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(Hamidi, 2020) menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Hal ini tidak sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh (Mardiani, 2021) bahwa gaya kepemimpinan
tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja.

Gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh seorang pemimpin dapat
memiliki dampak yang signifikan pada kinerja individu maupun tim di tempat
kerja. Seorang pemimpin yang menerapkan gaya kepemimpinan yang
inklusif, memotivasi, dan memberikan arahan yang jelas cenderung mampu
menginspirasi dan membimbing anggota tim menuju pencapaian tujuan
bersama. Di sisi lain, pemimpin yang otoriter atau kurang mendengarkan
pandangan anggota timnya mungkin dapat menciptakan lingkungan kerja
yang tidak sehat, menghambat kreativitas, motivasi, dan kolaborasi.

Selain itu, gaya kepemimpinan juga dapat memengaruhi tingkat
kepercayaan dan komunikasi antara pemimpin dan anggota tim. Pemimpin
yang dapat membangun hubungan yang kuat dengan timnya, serta
memberikan dukungan dan pengakuan atas kontribusi mereka, cenderung
dapat meningkatkan kepuasan kerja dan kinerja keseluruhan. Sebaliknya,
pemimpin yang kurang berempati atau kurang peduli terhadap kebutuhan
dan harapan anggota timnya dapat mengakibatkan rendahnya motivasi dan
kinerja.

Dengan demikian, penting bagi seorang pemimpin untuk memahami
berbagai gaya kepemimpinan yang ada dan mampu mengadaptasikan

gaya kepemimpinannya sesuai dengan situasi dan kebutuhan timnya.
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Seiring dengan itu, memperhatikan hubungan antara gaya kepemimpinan
dan kinerja dapat membantu organisasi mencapai tujuan mereka dengan
lebih efektif dan efisien.
H2: Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja
Babinsa Koramil 07 Kota Makassar.
3. Pengaruh Kondisi Kerja, dan Gaya Kepemimpinan terhadap
Kinerja Babinsa Koramil 07 Kota Makassar

Kinerja seseorang di tempat kerja dipengaruhi oleh berbagai faktor,
termasuk kondisi kerja dan gaya kepemimpinan yang ada di lingkungan
kerja mereka. Kondisi kerja yang baik, seperti adanya dukungan timbal
balik, komunikasi yang efektif, dan lingkungan yang memungkinkan untuk
pertumbuhan profesional, dapat meningkatkan kinerja individu. Sebaliknya,
kondisi kerja yang buruk, seperti tingkat stres yang tinggi, ketidakpastian
tugas, atau konflik interpersonal, dapat menghambat kinerja seseorang.

Sementara itu, gaya kepemimpinan yang diterapkan di tempat kerja
juga dapat memiliki dampak yang signifikan pada kinerja. Seorang
pemimpin yang mempraktikkan gaya kepemimpinan yang inklusif,
memberikan arahan yang jelas, dan memberikan dukungan kepada
anggota timnya cenderung mendorong kinerja yang lebih baik. Di sisi lain,
pemimpin yang otoriter atau kurang menghargai pendapat anggota timnya
mungkin tidak dapat mengoptimalkan potensi mereka.

Dengan demikian, baik kondisi kerja maupun gaya kepemimpinan

memainkan peran penting dalam menentukan kinerja individu dan tim di
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tempat kerja. Penting bagi organisasi untuk menciptakan lingkungan kerja
yang mendukung dan mendorong gaya kepemimpinan yang efektif agar
dapat meningkatkan kinerja keseluruhan.

Penelitian ini sejalan dengan (Siagian, 2018) bahwa kondisi kerja
dan gaya kepemimpinan secara bersama-sama berpengaruh positif
terhadap kinerja.

H3: Kondisi Kerja dan Gaya Kepemimpinan secara bersama-sama
berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Babinsa Koramil 07 Kota

Makassar.
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METODE PENELITIAN

A. Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah
penelitian kuantitatif, Menurut Sugiyono (2010) penelitian kuantitatif
merupakan penelitian yang dilakukan dengan metode mengurutkan atau
mempresentasi peningkatan dari tingkat variabel, dimana nilai variabel bisa
dinyatakan dengan angka. Penelitian kuantitatif tidak terlalu mementingkan
kedalaman suatu data, penelitian kuantitatif tidak mengacu pada seberapa
dalam data yang ingin diolah, yang terpenting bisa untuk merekam data
sebanyak mungkin dari populasi yang ada, sehingga menemukan hasil
yang dicari. Tujuan penelitian kuantitatif yaitu untuk mengembangkan dan
menggunakan model matematis, teori atau hipotesis yang berkaitan
dengan fenomena alam. Proses pengukuran adalah bagian sentral dalam
penelitian kuantitatif, karena hal tersebut memberikan hubungan yang
fundamental antara pengamatan empiris dan ekspresi matematis dari
hubungan-hubungan kuantitatif.

Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data
primer. Data primer merupakan data yang diperoleh langsung di lapangan
oleh peneliti sebagai objek penulisan. Sumber data diperoleh dari jawaban
atas kuesioner yang dibagikan kepada responden, dimana yang dimaksud

responden dalam penelitian ini adalah seluruh babinsa.
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B. Lokasi dan Waktu Penelitian

Penelitian ini dilakukan pada Koramil 07 Kota Makassar. Waktu
penelitian dilaksanakan pada bulan Juni - Juli 2024
C. Definisi Operasional dan Pengukuran

Menurut (Sugiyono, 2016) Variabel penelitian adalah suatu atribut
atau sifat atau nilai dari orang, obyek atau kegiatan yang mempunyai variasi
tertentu yang ditetapkan oleh peneliti- untuk dipelajari dan ditarik
kesimpulannya. Variabel adalah suatu atribut atau sifat atau nilai dari orang,
objek atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang ditetapkan oleh
peneliti untuk dipelajari dan ditarik kesimpulan. Penelitian ini menggunakan
dua tipe variabel yaitu variabel terikat atau dependen dan variabel
independen atau bebas.

Berdasarkan hubungan antara satu variable dengan variable lainnya
dalam penelitian ini terdiri dari variable bebas (Independent variable) dan
Variabel terikat (Dependent Variabel). Adapun penjelasannya sebagai
berikut :

Variabel dependen dalam penelitian ini adalah kinerja Babinsa,
sedangkan variabel independen dalam penelitian ini adalah kondisi kerja
dan gaya kepemimpinan. Berikut ini penjelasan dari masing-masing
variabel dalam penelitian ini:

1. Variabel Dependen atau Terikat ()
Variabel terikat merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang

menjadi akibat, karena adanya variabel bebas (Abdussamad, 2022)
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Variabel terikat dalam penelitian ini adalah Kinerja Babinsa.

Kinerja mengacu pada kadar pencapaian tugas-tugas yang
membentuk pekerjaan seluruh babinsa. Kinerja juga merefleksikan
seberapa baik para babinsa memenuhi persyaratan sebuah pekerjaan yang
sudah ditentukan oleh perusahaan sesuai dengan bidang kerjanya masing-
masing. kinerja adalah hasil yang dicapai seseorang menurut ukuran yang
berlaku untuk pekerjaan yang bersangkutan
2. Variabel Independen atau Bebas (X)

Variabel bebas merupakan variabel yang mempengaruhi atau
menjadi sebab perubahan atau timbulnya variabel dependen atau terikat
(Sugiyono, 2009:59).

a. Kondisi Kerja

Kondisi kerja merupakan salah satu faktor yang berpengaruh
terhadap pekerjaan yang dilakukan oleh babinsa. Kondisi kerja yang
nyaman, aman dan fasilitas yang mendukung akan membuat babinsa
menjadi bersemangat dan bergairah dalam bekerja, dalam hal ini dapat
memberi pengaruh positif pada kinerjanya
b. Gaya Kepemimpinan

Gaya kepemimpinan adalah suatu cara yang digunakan pemimpin
dalam berinteraksi dengan bawahannya gaya kepemimpinan adalah pola
perilaku dan strategi yang disukai dan sering diterapkan oleh seorang
pemimpin. Gaya kepemimpinan yang menunjukkan, secara langsung

maupun tidak langsung, tentang keyakinan seorang pimpinan terhadap
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kemampuan bawahannya. Artinya gaya kepemimpinan adalah perilaku dan
strategi, sebagai hasil kombinasi dari falsafah, keterampilan, sifat, sikap,
yang sering diterapkan seorang pemimpin ketika ia mencoba memengaruhi
kinerja bawahannya.

Agar data yang didapatkan benar-benar baik maka dibutuhkan
desain instrumen yang baik juga. Dalam menyusun instrumen dijabarkan
dari definisi operasional sampai scoring yang akan diberikan untuk tiap
jawaban. Scoring jawaban responden juga merupakan bagian tidak
terpisahkan dari instrumen. Agar instrumen dapat mengukur dengan tepat
maka dibutuhkan pengetahuan teknik dasar penyusunan instrumen,
penguasaan definisi variabel secara konseptual, pengetahuan keadaan
lapangan dan diskusi dengan para ahli yang berkompeten.

Pembahasan akan dimulai dari mendefinisikan variabel. Variabel
secara bahasa dapat dikatakan sebagai ubahan atau sesuatu yang
dianggap dapat berubah. Variabel dalam pengertian metodologi penelitian
adalah sifat, karakteristik, perilaku yang dapat diukur untuk dipelajari
dengan metode ilmiah. Peneliti harus melakukan reduksi untuk
mendapatkan pengertian sebuah variabel.

Pengukuran variabel dimulai dari mendefinisikan variabel dengan
sejelas mungkin, proses ini dinamakan dengan definisi operasional. Definisi
operasional tidak harus berdasarkan pada salah satu teori tertentu tetapi
dapat dibentuk dari kompilasi dari teori yang ada. Definisi operasional akan

berguna untuk membatasi penafsiran sidang pembaca sekaligus untuk
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Tabel 3. 1 Pengukuran Variabel
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Variabel

Indikator

Skala

Kondisi Kerja (X1)

N =

Suasana Kerja

Hubungan dengan rekan
kerja

Tersedianya fasilitas kerja

Interval

Gaya Kepemimpinan
(X2)

. Sifat

. Kebiasaan

. Tempramen
. Watak

. Kepribadian

Interval

Kinerja Babinsa (Y)

. Kuantitas

. Kualitas

. Efisiensi

. Disiplin Kerja

. Inisiatif

. Ketelitian

. Kepemimpinan
. Kejujuran

. Kreativitas

Interval

Dengan pengukuran dapat dihitung pengaruh variabel satu terhadap yang

lain. Adapun fungsi pengukuran antara lain:

1. Memberikan data kuantitatif yang dapat diolah dengan statistik,

pengumpulan data dapat melalui observasi dan angket (kuesioner)

yang dituangkan dalam bentuk angka dan diolah dengan statistik.

2. Dapat diuji hipotesis-hipotesis serta teori yang mendasarinya,

dengan mencari korelasi.

3. Dapat diketahui perbedaan hingga manakah suatu sifat, nilai, sikap

dimiliki oleh individu atau kelompok.
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D. Populasi dan Sampel
1. Populasi

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau
subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan
oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya
(Sugiyono, 2018). Populasi dalam penelitian ini adalah berjumlah 60 orang
yaitu seluruh anggota TNI-AD yang ada pada Koramil 07 Kota Makassar
yang menjadi objek penelitian: sesuai dengan kriteria masing-masing
responden.
2. Sampel

Sampel penelitian adalah sebagian populasi yang diambil sebagai
sumber data dan dapat mewakili seluruh populasi. Metode pengambilan
sampel dalam penelitian ini adalah menggunakan teknik sampel majemuk.
Menurut Margono, (2004) menyatakan bahwa dalam setiap penelitian,
populasi yang dipilih erat hubungannya dengan masalah yang ingin
dipelajari. Sampel adalah bagian dari populasi yang dipergunakan sebagai
sumber data yang sebenarnya. Dengan kata lain, sampel merupakan
bagian dari populasi. Adapun cara pengambilan sampel pada penelitian ini
menggunakan sampel jenuh.

Berdasarkan perhitungan dari sampel jenuh dengan jumlah

responden 60 seluruh anggota TNI-AD, peneliti menggunakan ukuran
sampel sebesar 60 responden anggota TNI-AD di Koramil 07 Kota

Makassar.
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E. Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini adalah metode
kuesioner atau angket. Kuesioner atau angket merupakan daftar
pertanyaan yang diberikan kepada orang lain yang bersedia memberikan
respon sesuai denganpermintaan peneliti. Tujuan penyebaran kuesioner
adalah mencari informasi yang lengkap mengenai suatu masalah dari
responden. Kuesioner atau angket tersebut dikirimkan kepada responden
melalui bagian administrasi atau bagian umum kantor. Kuesioner ditujukan
kepada orang yang terdiri dari berbagai posisi atau jabatan pada kantor.

Instrumen penelitian digunakan untuk mengukur nilai variabel yang
akan diteliti. Jumlah instrumen yang digunakan tergantung pada jumlah
variabel yang diteliti. Instrumen penelitian digunakan untuk melakukan
pengukuran yang bertujuan untuk menghasilkan data kuantitatif yang tepat
dan akurat, maka setiap instrumen harus memiliki skala yang jelas.

Menurut (Sugiyono, 2011:148), “Instrumen penelitian adalah suatu
alat yang digunakan untuk mengukur fenomena alam maupun sosial yang
diamati. Secara spesifik fenomena ini disebut variabel penelitian.”
Instrumen penelitian digunakan untuk mengukur nilai variabel yang akan
diteliti. Jumlah instrumen yang digunakan tergantung pada jumlah variabel
yang diteliti. Instrumen penelitian digunakan untuk melakukan pengukuran
yang bertujuan untuk menghasilkan data kuantitatif yang tepat dan akurat,
maka setiap instrumen harus memiliki skala yang jelas. Adapun metode

analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :
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F. Analisis Data Deskriptif

Statistik  deskriptif digunakan untuk mendeskripsikan dan
memberikan gambaran tentang distribusi frekuensi variabel-variabel dalam
penelitian. Alat analisis yang digunakan adalah nilai rata-rata, nilai
maksimal, nilai minimal, dan standar deviasi untuk mendeskripsikan
variabel penelitian.

Penyebaran kuesioner kepada responden dilakukan untuk
mengukur sikap, opini serta persepsi dengan cara memberikan bobot pada
pernyataan kuesioner berdasarkan skala Likert. Menurut Sekarang dan
Bougie mengatakan Likert scales are generally treated as interval scales,
artinya skala likert umumnya diperlakukan sebagai skala interval (Ulber
Silalahi, 2015:350). Untuk skor penilaian pada skala Likert dapat dilihat
pada tabulasi tabel 3.1 berikut ini:

Tabel 3. 2 Skor Penilaian Skala Likert

Skor Skor
Bentuk .
Simbol pernyataan pernyataan
Jawaban - .
positif negatif
Sangat setuju Ny 5 1
Setuju S 4 2
Netral N 3 3
Tidak setuju TS 2 4
Sangat _tldak STS 1 5
setuju

Sumber : Riduwan (2014:88)
G. Metode Analisis Data
Analisis inferensial adalah metode analisis statistik yang digunakan

untuk mengumpulkan data, mengolah, dan menganalisis data kuantitatif
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serta menarik kesimpulan tentang ciri-ciri populasi tertentu dari hasil
analisis serangkaian sampel yang dipilih dari populasi yang bersangkutan.
Pengujian hipotesis menggunakan analisis regresi linear berganda. Dalam
analisis regresi selain mengukur kekuatan hubungan antara dua variabel
atau lebih, juga menunjukkan arah hubungan antar variabel dependen
dengan variabel independen. Variabel dependen diasumsikan random
berarti mempunyai distribusi  probabilistik. Variabel independen
diasumsikan memiliki nilai tetap (Juliandi et al., 2018).
1. Analisis Regresi Berganda

Pengujian terhadap hipotesis yang diajukan dilakukan dengan
metode regresi berganda, merujuk pada penelitian (Silalahi, 2021). Metode
regresi berganda digunakan untuk. mengetahui pengaruh dari kedua
variabel independen terhadap variabel dependen. Adapun persamaan
regresi berganda adalah sebagai berikut:

Y =a+ blX1+b2X2 +e

Dimana :
Y = Kinerja Babinsa

X1 = Variabel Kondisi Kerja

X2 = Variabel Gaya Kepemimpinan
a = Konstanta (Y = a, apabila b = 0)
B = Koefisien regresi

e = error

€ = residual
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2. Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik digunakan untuk memastikan bahwa data yang
digunakan berdistribusi normal dan dalam model tidak mengandung
multikolonieritas serta heteroskedastisitas.
a. Uji Normalitas

Uji normalitas data digunakan untuk mengetahui normal tidaknya
masing-masing variabel penelitian. Uji normalitas data pada penelitian ini
menggunakan uji -one-sample kolmogorov-smirnov (Ghozali,2010:114)
dengan bantuan program = SPSS. Data pengambilan keputusan
berdasarkan probabilitas dimana jika probabilitas lebih besar dari 0,05
maka data dalam penelitian berdistribusi normal.
b. Uji Multikolinearitas

Penguijian ini untuk mengetahui adanya linear yang sempurna atau
pasti diantara beberapa atau semua variabel yang menjelaskan model
regresi. Syarat berlakunya model regresi adalah antar variabel bebasnya
tidak memiliki hubungan sempurna atau mengandung multikolinearitas.
Deteksi terhadap adanya multikolinearitas adalah dengan melihat besaran
Variance Inflation Factor (VIF) dan Tolerance melalui SPSS dan koefesien
korelasi antar variabel bebas. Jika VIF >10 maka variabel tersebut
mempunyai persoalan multikolinearitas dengan variabel lainnya.
Sedangkan apabila model regresi diperoleh VIF < 5 dan tolerance diatas
0,1 maka dalam model tersebut tidak terjadi multikolinearitas (Ghozali,

2015:92).
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c. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk mengetahui apakah terjadi
ketidaksamaan varian dari residual suatu pengamatan ke pengamatan lain.
Model regresi yang baik adalah yang homoskedastisitas atau tidak
mengandung heteroskedastisitas (Ghozali, 2010:105). Gejala
heteroskedastisitas dapat diketahui dengan dilakukan pengamatan scatter plot
melalui SPSS antara prediksi variabel terikat dengan residualnya, dimana
sumbu Y adalah Y yang diprediksi, dan sumbu X adalah residualnya. Model
yang bebas dari heteroskedastisitas memiliki grafik Scatter plot dengan pola
titik yang menyebar diatas dan dibawah sumbu Y.
3. Pengujian Hipotesis

Uji hipotesis dalam penelitian menggunakan uji t . Pada dasarnya uiji
t menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel penjelas atau
independen secara individual dalam menerangkan variasi variabel.Uiji
hipotesis statistik dilakukan dengan cara:

1. Pengujian terhadap goodness of fit model (Uji F)

Pengujian ini digunakan untuk mengetahui apakah semua variabel

independen secara bersama dapat berpengaruh terhadap variabel

dependen (goodness of fit model). Adapun hipotesis dirumuskan

sebagai berikut:

HO:p=0

H1:p#0

Artinya :
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H 0 = Tidak terdapat pengaruh yang signifikan secara simultan dari
variabel independen terhadap variabel dependen

H1 = Terdapat pengaruh yang signifikan secara simultan dari
variabel independen terhadap variabel dependen Untuk
penguijian ini dilakukan dengan menggunakan Uji F (F test). Hasil

F hitung dibandingkan dengan F tabel dengan a = 5%

Jika:

a. F hitung > F tabel maka seluruh variabel independen secara
bersama-sama berpengaruh secara signifikan terhadap
variabel dependen

b. F hitung < F tabel maka seluruh variabel independen secara
bersama-sama tidak berpengaruh secara signifikan terhadap
variabel dependen

2. Pengujian terhadap regresi parsial

Pengujian ini digunakan untuk mengetahui apakah masing-masing

variabel independen secara individual berpengaruh terhadap

variabel dependen. Adapun hipotesis dirumuskan sebagai berikut:

HO:B1=B2 =0

H1:Bi#0

Artinya :

H 0 = Tidak terdapat pengaruh yang signifikan secara individu dari
variabel independen terhadap variabel dependen

H1 = Terdapat pengaruh yang signifikan secara individu dari variabel
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independen terhadap variabel dependen Pengujian dilakukan
dengan uiji t, yaitu dengan membandingkan t tabel dan t hitung
dengana = 5% Jika:
a. t hitung > t tabel maka variabel independen berpengaruh
secara signifikan terhadap variabel dependen
b. thitung <ttabel maka variabel independen tidak berpengaruh
secara signifikan terhadap variabel dependen
Koefisien Determinasi
Koefisien determinasi (R?) pada intinya mengukur seberapa
jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel
dependen. Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu.
Nilai R? yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel
independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen amat
terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel
independen memberikan hampir semua informasi yang
dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen.
Kelemahan mendasar penggunaan koefisien determinasi adalah
bias terhadap jumlah variabel independen yang dimasukkan
kedalam model.
Setiap tambahan satu variabel independen, maka R? pasti
meningkat tidak peduli apakah variabel tersebut berpengaruh
secara signifikan terhadap variabel dependen. Oleh karena itu

banyak peneliti menganjurkan untuk menggunakan nilai Adjusted
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R? pada saat mengevaluasi mana model regresi terbaik. Tidak
seperti R?, nilai Adjusted R? dapat naik atau turun apabila satu

variabel independen ditambahkan kedalam model (Ghozali,

2006).
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BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A.Gambaran Umum Objek Penelitian
1. Profil Singkat

Komando Rayon Militer 07 Kota Makassar, atau biasa disingkat
Koramil 07 Kota Makassar, merupakan bagian dari struktur organisasi TNI
AD di Indonesia. Koramil 07 Kota Makassar berperan penting dalam
menjaga keamanan dan ketertiban di wilayah Kota Makassar. Sejarahnya
mencakup berbagai peran dalam mendukung pembangunan nasional serta
memelihara stabilitas keamanan di daerah yang mereka tangani.

Koramil 07 Kota Makassar bertugas untuk menjaga keamanan
wilayah, memberikan dukungan kepada pemerintah daerah, serta
berpartisipasi dalam berbagai kegiatan sosial dan pembangunan
masyarakat. Koramil dipimpin oleh seorang Komandan Koramil yang
berpangkat Kapten atau Mayor. Di bawahnya, terdapat beberapa personel
yang terbagi dalam berbagai fungsi dan unit tugas sesuai dengan
kebutuhan operasional. Koramil 07 Kota Makassar bekerja sama dengan
kepolisian, pemerintah daerah, dan instansi terkait lainnya untuk
menciptakan lingkungan yang aman dan kondusif bagi warga masyarakat.
Personel Koramil menjalani pendidikan dan pelatihan yang ketat sesuai

dengan standar TNI AD untuk meningkatkan kemampuan operasional
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dan profesionalisme dalam melaksanakan tugas-tugas mereka. Selain
menjaga keamanan, Koramil juga aktif dalam kegiatan pemberdayaan
masyarakat seperti program-program sosial, pendidikan, dan kesehatan
guna mendukung pembangunan di wilayah tugasnya. Koramil 07 Kota
Makassar berperan sebagai ujung tombak dari TNI AD di tingkat kecamatan
dalam menjalankan tugas-tugas strategis yang diberikan oleh pemerintah
pusat dan daerah.

2. Visi dan Misi

a. Visi

Menjadi unit yang profesional dalam menjaga keamanan dan mendukung
pembangunan di wilayah tugasnya.

b. Misi

1) Melaksanakan tugas pokok untuk menjaga keamanan wilayah dan
ketertiban masyarakat.

2) Berperan aktif dalam mendukung program-program pembangunan
yang dilaksanakan oleh pemerintah pusat dan daerah.

3) Membangun hubungan yang baik dengan masyarakat untuk
memperkuat  sinergi dan  mendukung  kegiatan  sosial
kemasyarakatan.

4) Memastikan personel Koramil selalu siap dalam menghadapi setiap
tugas dengan melakukan pendidikan dan pelatihan yang berkualitas.

5) Memelihara dan meningkatkan kesiapan tempur serta

profesionalisme personel dalam setiap pelaksanaan tugas.



3. Struktur Organisasi

DANRAMIL
MAYOR INF|
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Gambar 4. 1 Struktur Organisasi

Sumber: Komando Rayon Militer 07 Kota Makassar 2024

Diharapkan dengan masa tugas dan pengalaman kerja yang variatif

tersebut, semakin meningkatkan motivasi individu agar tujuan organisasi

dapat tercapai secara maksimal.

Tabel 4. 1 Komposisi Babinsa Berdasarkan Usia Babinsa

Kondisi Saat Ini
No Jabatan Kepegawaian Jumlah Status
1 Danramil 1 TNI-AD
2 Tayanrad 1 TNI-AD
3 Bati Konsos 1 TNI-AD
4 Bati Wanwil 1 TNI-AD
5 Bati Bakti TNI 1 TNI-AD
6 Bati Tuud 1 TNI-AD
7 Babinsa 60 TNI-AD
8 Turyan (Staf) 1 PNS

Sumber: Komando Rayon Militer 07 Kota Makassar 2024
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B. Hasil Penelitian

1. Identifikasi Babinsa

Sebelum membahas lebih jauh mengenai pengaruh kondisi kerja dan gaya
kepemimpinan terhadap kinerja babinsa pada Koramil 07 Makassar,
terlebih dahulu disajikan identitas babinsa sebagai berikut:

a. Analisis Babinsa Berdasarkan Usia

Tabel 4. 2 Komposisi Babinsa Berdasarkan Usia Babinsa

No | Usia Babinsa | Frekuensi |Persentase (%)
1 20-29 Tahun 8 138
2 30-39 Tahun 24 40.0
S 40-49 Tahun 14 23.3
4 > 50 Tahun 14 288
Jumlah 60 100%

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2024

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan usia babinsa dalam
penelitian ini berada dalam rentang usia 30-39 tahun, yang mencakup 40%
dari total babinsa. Sebanyak 24 babinsa berusia dalam rentang ini.
Kelompok usia berikutnya yang paling besar adalah kelompok 40-49 tahun
dan >50 tahun, masing-masing terdiri dari 14 babinsa atau 23.3% dari total
babinsa. Kelompok usia termuda, yaitu 20-29 tahun, memiliki jumlah
babinsa paling sedikit, yaitu 8 orang atau 13.3%. Total jumlah babinsa
dalam penelitian ini adalah 60 orang. Hal ini menunjukkan usia 30-39 tahun

tersebut mempunyai banyak individu telah mencapai stabilitas dalam karir



78

mereka dan cenderung memiliki komitmen yang lebih tinggi terhadap
pekerjaan mereka. Ini berarti mereka lebih mungkin untuk menunjukkan
kinerja yang baik ketika kondisi kerja dan gaya kepemimpinan mendukung.
b. Analisis Babinsa Berdasarkan Jenis Kelamin

Komposisi babinsa berdasarkan jenis kelamin yang diperoleh dari 60
babinsa dapat dilihat pada tabel dibawah ini:

Tabel 4. 3 Komposisi Babinsa Berdasarkan Jenis Kelamin

No Jenis Kelamin Frekuensi | Persentase

i Laki — Laki 60 100

2 Perempuan 0 0
Jumlah 60 100%

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2024

Berdasarkan hasil penelitian diketahui semua babinsa dalam
penelitian ini adalah laki-laki, dengan total frekuensi 60 orang atau 100%
dari total babinsa. Tidak ada babinsa perempuan dalam penelitian ini. Dari
tabel diatas menunjukkan pegawai laki —laki lebih dominan dalam penelitian
ini yang dikarenakan bidang kerja yang dijadikan sampel penelitian ini
merupakan bidang kerja membutuhkan pegawai yang memiliki mental dan
fisik kerja yang baik.
c. Analisis Babinsa Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Seluruh babinsa yang bekerja pada Koramil 07 Kota Makassar
mempunyai tingkat pendidikan yang tidak sama sesuai dengan

kebutuhan instansi berdasarkan 60 kuesioner yang disebarkan, maka
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dapat memperolehhasil sebagai berikut:

Tabel 4. 4 Komposisi Babinsa Berdasarkan Pendidikan Terakhir

No | Pendidikan Terakhir | Frekuensi | Persentase

1 SLTA/SMA 47 78.3
2 Sarjana S1 13 21.7
Jumlah 60 100%

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2024

Berdasarkan tabel diatas diketahui jumlah pendidikan terakhir
babinsa dalam penelitian ini memiliki pendidikan terakhir SLTA/SMA,
dengan jumlah 47 orang atau 78.3% dari total babinsa. Sementara itu, 13
babinsa atau 21.7% dari total babinsa memiliki pendidikan terakhir Sarjana
S1. Total jumlah babinsa dalam penelitian ini adalah 60 orang. Dari tabel
tersebut pendidikan terakhir pada penelitian ini lebih dominan pada
pendidikan terakhir SMA.
d. Analisis Babinsa Berdasarkan Masa Bekerja

Selanjutnya, identitas babinsa yang dipertimbangkan adalah masa
kerja. Dengan tujuan untuk dapat mengetahui seberapa lama babinsa
bekerja atau pengalaman kerja babinsa, yang berarti bahwa apabila
seorang babinsa lama bekerja maka akan semakin tinggi tingkat
pengalamannya begitu juga dengan sebaliknya. Berikut tanggapan babinsa

mengenai masa bekerja babinsa dapat dilihat sebagai berikut:
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Tabel 4. 5 Komposisi Babinsa Berdasarkan Masa Kerja

No Masa Kerja Frekuensi | Persentase

1 <1 Tahun 9 15.0

2 1-3 Tahun 35 58.3

3 4-6 Tahun 16 26.7
Jumlah 60 100%

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2024
Berdasarkan tabel diatas menunjukkan masa kerja babinsa
sebanyak 15 babinsa memiliki masa kerja antara 1-3 tahun, dengan jumlah
35 orang atau 58.3% dari total babinsa. Sebanyak 16 babinsa atau 26.7%
memiliki masa kerja 4-6 tahun, dan 9 babinsa atau 15.0% memiliki masa
kerja kurang dari 1 tahun. Total jumlah babinsa dalam penelitian ini adalah
60 orang. Dari tanggapan tersebut maka pada penelitian ini dominan pada
masa kerja 1-3 tahun bekerja.
e. Analisis Babinsa Berdasarkan Pangkat/Jabatan
Selanjutnya, identitas babinsa yang dipertimbangkan adalah
pangkat/jabatan. Dengan tujuan untuk dapat mengetahui seberapa besar
pengaruh kondisi kerja yang baik dan gaya kepemimpinan yang efektif
harus disesuaikan dengan pangkat/jabatan babinsa. Untuk pangkat
menengah hingga tinggi, memberikan otonomi dan peluang
pengembangan karir sangat penting, sementara untuk pangkat yang lebih
rendah, bimbingan dan pelatihan dasar sangat diperlukan untuk
meningkatkan kinerja mereka. Berikut tanggapan babinsa mengenai masa

bekerja babinsa dapat dilihat sebagai berikut:
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Tabel 4. 6 Komposisi Babinsa Berdasarkan Pangkat/Jabatan

No | Pangkat/Jabatan | Frekuensi | Persentase

1 SERDA 2 3.3

2 SERTU 9 15.0
3 SERKA 19 31.7
4 SERMA 10 16.7
5 PELDA 11 18.3
6 PELTU 6 10.0
7 LETDA 3 5.0

Jumlah 60 100%

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2024

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan pangkat/jabatan babinsa
dalam penelitian ini memiliki pangkat/jabatan SERKA, dengan jumlah 19
orang atau 31.7% dari total babinsa. Pangkat/jabatan lainnya termasuk
SERDA dengan 2 babinsa (3.3%), SERTU dengan 9 babinsa (15.0%),
SERMA dengan 10 babinsa (16.7%), PELDA dengan 11 babinsa (18.3%),
PELTU dengan 6 babinsa (10.0%), dan LETDA dengan 3 babinsa (5.0%).
Total jumlah babinsa dalam penelitian ini adalah 60 orang. Dari tanggapan
tersebut maka pada penelitian ini dominan pada pangkat SERKA.
f. Analisis Babinsa Berdasarkan Wilayah Tugas

Selanjutnya, identitas babinsa yang dipertimbangkan adalah wilayah
tugas. Dengan tujuan untuk dapat mengetahui setiap wilayah yang mungkin
memiliki kondisi sosial, ekonomi, dan demografis yang berbeda, sehingga
pendekatan yang disesuaikan dengan konteks lokal sangat penting. Berikut
tanggapan babinsa mengenai masa bekerja babinsa dapat dilihat sebagai

berikut:



Tabel 4. 7 Komposisi Babinsa Berdasarkan Wilayah Tugas

No Wilayah Tugas | Frekuensi | Persentase
1 |[Kelurahan Baru 5 8.3
2 Kelura_han_ 7 11.7

Sawerigading

3 [Kelurahan Pisel 11 18.3

4 |Kelurahan Losari 12 20.0
Kelurahan

> Bulogading R 8.3
6 |[Kelurahan Pisut 5 8.3
7 - [Kelurahan Lajangiru A o

Kelurahan

2 Mangkura F %
9 [Kelurahan Maloku 5 8.3
10 [Kelurahan Lae-Lae 4 6.7

Jumlah 60 100%

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2024
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Berdasarkan tabel diatas menunjukkan wilayah tugas babinsa dalam

penelitian ini bertugas di Kelurahan Losari, dengan jumlah 12 orang atau

20.0% dari total babinsa. Babinsa yang bertugas di Kelurahan Pisel

berjumlah 11 orang (18.3%), diikuti oleh Kelurahan Sawerigading dengan 7

orang (11.7%). Wilayah tugas lainnya termasuk Kelurahan Baru, Kelurahan

Bulogading, Kelurahan Pisut, dan Kelurahan Maloku, masing-masing

dengan 5 orang (8.3%). Kelurahan Mangkura dan Kelurahan Lae-Lae

masing-masing memiliki 4 babinsa (6.7%), dan Kelurahan Lajangiru

memiliki jumlah babinsa paling sedikit, yaitu 2 orang (3.3%). Total jumlah

babinsa dalam penelitian ini adalah 60 orang. Dari tanggapan tersebut

maka pada penelitian ini dominan pada wilayah kerja Kelurahan Losari.
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g. Analisis Babinsa Berdasarkan Jumlah Kelurahan Yang Dibina

Selanjutnya, identitas babinsa yang dipertimbangkan adalah jumlah
kelurahan yang dibina. Dengan tujuan untuk dapat mengetahui bahwa
beban kerja didistribusikan secara adil dan sesuai dengan kemampuan
masing-masing Babinsa. Mereka yang membina lebih banyak kelurahan
mungkin memerlukan penyesuaian dalam tugas dan tanggung jawab
mereka untuk mencegah kelelahan dan menjaga kinerja optimal. Berikut
tanggapan babinsa mengenai masa bekerja babinsa dapat dilihat sebagai
berikut:

Tabel 4. 8 Komposisi Babinsa Berdasarkan Jumlah Kelurahan Yang

Dibina
No Jurgg:gKgilgirr?gan Frekuensi | Persentase
1 1-2 Kelurahan 16 2677
) 3-4 Kelurahan 18 30.0
3 5-6 Kelurahan 15 25.0
4 7 Kelurahan 11 18.3
Jumlah 60 100%

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2024
Berdasarkan tabel diatas menunjukkan jumlah kelurahan yang
dibina babinsa dalam penelitian ini membina 3-4 kelurahan, dengan jumlah
18 orang atau 30.0% dari total babinsa. Sebanyak 16 babinsa atau 26.7%
membina 1-2 kelurahan, 15 babinsa atau 25.0% membina 5-6 kelurahan,
dan 11 babinsa atau 18.3% membina 7 kelurahan. Total jumlah babinsa
dalam penelitian ini adalah 60 orang. Dari tanggapan tersebut maka pada

penelitian ini dominan pada 3-4 kelurahan yang dibina.
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h. Analisis Babinsa Berdasarkan Pelatihan Yang Pernah Diikuti

Selanjutnya, identitas babinsa yang dipertimbangkan adalah masa
kerja. Dengan tujuan untuk dapat mengetahui seberapa lama pegawai
bekerja atau pengalaman kerja pegawai, yang berarti bahwa apabila
seorang pegawai lama bekerja maka akan semakin tinggi tingkat
pengalamannya begitu juga dengan sebaliknya. Berikut tanggapan babinsa
mengenai masa bekerja babinsa dapat dilihat sebagai berikut:

Tabel 4. 9 Komposisi Babinsa Berdasarkan Pelatihan Yang Pernah

Diikuti
Pelatihan Yang _
— Pernah Diikuti | Trekuensi | Persentase
1 Pembl_rlaan e -
Teritorial
2 | Komunikasi Sosial 16 26.7
3 Penanganan = .-
Bencana
Keamanan dan
- Ketertiban 10 16.7
5 [Lainnya 2 33

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2024

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan pelatihan yang pernah diikuti
babinsa dalam penelitian ini pernah mengikuti pelatihan Pembinaan
Teritorial, dengan jumlah 18 orang atau 30.0% dari total babinsa. Sebanyak
16 babinsa atau 26.7% pernah mengikuti pelatihan Komunikasi Sosial, 14
babinsa atau 23.3% mengikuti pelatihan Penanganan Bencana, dan 10
babinsa atau 16.7% mengikuti pelatihan Keamanan dan Ketertiban. Hanya
2 babinsa atau 3.3% yang mengikuti pelatihan lainnya. Total jumlah babinsa

dalam penelitian ini adalah 60 orang. Dari tanggapan tersebut maka pada
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penelitian ini dominan pada pelatihan pembinaan teritorial.
i. Analisis Babinsa Berdasarkan Fasilitas Kerja

Selanjutnya, identitas babinsa yang dipertimbangkan adalah masa
kerja. Dengan tujuan untuk dapat mengetahui seberapa lama pegawai
bekerja atau pengalaman kerja pegawai, yang berarti bahwa apabila
seorang pegawai lama bekerja. maka akan semakin tinggi tingkat
pengalamannya begitu juga dengan sebaliknya. Berikut tanggapan babinsa
mengenai masa bekerja babinsa dapat dilihat sebagai berikut:

Tabel 4. 10 Komposisi Babinsa Berdasarkan Fasilitas Kerja

No Fasilitas Kerja | Frekuensi | Persentase

1 | Sangat Memadai 9 15.0

2 | Memadai 16 26.7

3 | Cukup Memadai 25 49=7

4 | Kurang Memadai 8 18

5 | Tidak Memadai 2 3
Jumlah 60 100%

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2024

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan fasilitas kerja babinsa
merasa bahwa fasilitas yang ada cukup memadai untuk mendukung
pekerjaan mereka. Sebanyak 41,7% dari total babinsa menganggap
fasilitas kerja mereka cukup memadai, dan 26,7% lainnya merasa fasilitas
tersebut memadai. Hanya sebagian kecil yang merasa fasilitas kerja sangat
memadai, yakni sebesar 15,0%. Sementara itu, 13,3% babinsa merasa
fasilitas kerja kurang memadai, dan 3,3% merasa fasilitas kerja tidak
memadai sama sekali. Dengan kata lain, walaupun ada beberapa

ketidakpuasan terhadap fasilitas yang tersedia, sebagian besar babinsa
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masih merasa bahwa fasilitas tersebut cukup mendukung kebutuhan kerja
mereka. Dari tanggapan tersebut maka pada penelitian ini dominan pada
fasilitas kerja yang cukup memadai.
j. Analisis Babinsa Berdasarkan Kepuasan Terhadap Kondisi Kerja
Selanjutnya, identitas babinsa yang dipertimbangkan adalah
kepuasan terhadap kondisi kerja. Dengan tujuan untuk dapat mengetahui
tingkat kepuasan terhadap kondisi kerja, dapat diidentifikasi faktor-faktor
yang mempengaruhi kinerja Babinsa. Jika mereka puas dengan kondisi
kerja mereka, kemungkinan besar mereka akan lebih termotivasi dan
produktif. Sebaliknya, kondisi kerja yang tidak memadai bisa menghambat
kinerja mereka. Berikut tanggapan babinsa mengenai masa bekerja
babinsa dapat dilihat sebagai berikut:

Tabel 4. 11 Komposisi Babinsa Berdasarkan Kepuasan Terhadap
Kondisi Kerja

Kepuasan
No | Terhadap Kondisi | Frekuensi | Persentase
Kerja
1 | Sangat Puas 9 15.0
2 |Puas 16 26.7
3 | Cukup Puas o} 44l
4 | Kurang Puas 8 13.3
5 |Tidak Puas 2 3.3
Jumlah 60 100%

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2024
Berdasarkan tabel diatas menunjukkan kepuasan terhadap kondisi
kerja sebagian besar babinsa merasa cukup puas dengan kondisi kerja

mereka. Sekitar 41,7% babinsa merasa cukup puas, sementara 26,7%
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merasa puas dan 15,0% merasa sangat puas. Ini menunjukkan bahwa
sebagian besar orang memiliki pandangan positif terhadap kondisi kerja
mereka. Di sisi lain, ada sebagian kecil yang merasa kurang puas, yakni
13,3%, dan sangat sedikit yang merasa tidak puas sama sekali, yaitu 3,3%.
Meskipun ada beberapa babinsa yang tidak puas dengan kondisi kerja,
mayoritas merasa bahwa kondisi tersebut memenuhi ekspektasi mereka
dengan cukup baik. Dari tanggapan tersebut maka pada penelitian ini
dominan pada kepuasan terhadap kondisi kerja yang cukup puas.
2. Analisis Deskriptif Kondisi Kerja

Analisis deskriptif adalah penelitian yang bertujuan untuk
menjelaskan atau mendeskripsikan suatu keadaan, peristiwa, objek,
apakah orang, atau segala sesuatu yang terkait dengan variable yang
bias dijelaskan baik dengan angka-angka maupun kata-kata.
a. Kondisi Kantor

Tabel 4. 12 Tanggapan Babinsa Tentang Suasana Kerja Dalam Kantor
Nyaman Dengan Kondisi Kebersihan Yang Ada

No Kategori Sampel |Persentase
1 |Sangat Tidak Setuju 9 15.0
2 | Tidak Setuju 5 8.3
3 | Netral 14 23.3
4 | Setuju 22 36.7
5 | Sangat Setuju 10 16.7
Jumlah 60 100%

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2024
Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa babinsa yang

menyatakan bahwa cenderung merasa positif. Sekitar 36,7% dari babinsa
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setuju dengan suasana kerja yang nyaman dan kondisi kebersihan yang
ada, sementara 16,7% merasa sangat setuju. Ini menunjukkan bahwa
mayoritas merasa bahwa kantor menyediakan lingkungan kerja yang baik
dan bersih. Namun, ada juga babinsa yang menunjukkan pendapat yang
kurang positif. Sebanyak 15,0% merasa sangat tidak setuju dan 8,3%
merasa tidak setuju, menunjukkan bahwa ada sejumlah kecil babinsa yang
tidak puas dengan suasana kerja dan kondisi kebersihan. Selain itu, 23,3%
babinsa berada pada posisi netral, menunjukkan bahwa mereka tidak
memiliki pendapat yang kuat mengenai suasana kerja dan kebersihan
kantor.

Secara keseluruhan, meskipun sebagian besar babinsa merasa
nyaman dengan kondisi kebersihan di kantor, ada beberapa yang merasa
kurang puas. Hal ini menunjukkan bahwa ada ruang untuk perbaikan dalam
aspek suasana kerja dan kebersihan untuk memenuhi harapan semua
babinsa. Dari hasil diatas, maka dapat disimpulkan bahwa besar babinsa
yaitu 22 orang atau 36,7% mengatakan suasana kerja dalam kantor
nyaman dengan kondisi kebersihan yang ada adalah setuju. Hal ini
diketahui bahwa dengan adanya kenyamanan babinsa akan merasa setuju

apabila ada perbaikan dalam suasan kerja.
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b. Dukungan Produktivitas

Tabel 4. 13 Tanggapan Babinsa Tentang Lingkungan Kerja Disini
Mendukung Produktivitas

No Kategori Sampel |Persentase
1 | Sangat Tidak Setuju 7 11.7
2 | Tidak Setuju 7 11.7
3 | Netral 19 31.7
4 | Setuju 17 28.3
5 | Sangat Setuju 10 16.7
Jumlah 20 100%

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2024

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa babinsa yang
menyatakan bahwa sebanyak 31,7% babinsa memilih netral, menunjukkan
bahwa mereka tidak memiliki pendapat yang kuat atau jelas. Namun,
mayoritas lainnya memiliki pandangan yang lebih definitif. Sekitar 28,3%
babinsa setuju, dan 16,7% sangat setuju dengan pernyataan yang
diberikan, menunjukkan bahwa hampir setengah dari babinsa memiliki
pandangan positif. Di sisi lain, terdapat 11,7% babinsa yang sangat tidak
setuju dan 11,7% lainnya yang tidak setuju, yang berarti sekitar seperempat
dari babinsa memiliki pandangan negatif terhadap pernyataan tersebut. Ini
mengindikasikan adanya variasi yang cukup besar dalam pendapat
babinsa, dengan sebagian besar cenderung netral atau setuju, tetapi masih
ada sejumlah yang tidak puas. Secara keseluruhan, meskipun mayoritas
babinsa menunjukkan kecenderungan positif atau netral, terdapat minoritas
signifikan yang tidak setuju, menunjukkan bahwa pernyataan tersebut

masih menimbulkan perbedaan pendapat di antara babinsa.
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Hasil diatas dapat disimpulkan bahwa besar babinsayaitu 19 orang
atau 31,7% mengatakan lingkungan kerja disini mendukung produktivitas
dengan optimal adalah netral.

c. Kenyamanan Bekerja

Tabel 4. 14 Tanggapan Babinsa Tentang Rasa Aman Dan Nyaman
Dalam Bekerja

No Kategori Sampel |Persentase
1 | Sangat Tidak Setuju 18 30.0
2 | Tidak Setuju 16 26.7
3 | Netral 11 18.3
4 | Setuju 10 16.7
5 | Sangat Setuju 5 8.3
Jumlah 60 100%

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2024

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa babinsa yang
menyatakan bahwa mengenai rasa aman dan nyaman dalam bekerja
menunjukkan variasi pendapat yang cukup signifikan. Dari 60 babinsa, 30%
atau 18 orang sangat tidak setuju bahwa mereka merasa aman dan nyaman
dalam bekerja. Sementara itu, 26.7% atau 16 orang tidak setuju dengan
pernyataan tersebut. Sebanyak 18.3% atau 11 orang memberikan
tanggapan netral, yang berarti mereka tidak merasa sangat aman atau tidak
aman. Di sisi lain, 16.7% atau 10 orang setuju bahwa mereka merasa aman
dan nyaman dalam bekerja, dan hanya 8.3% atau 5 orang yang sangat
setuju dengan pernyataan tersebut. Data ini menunjukkan bahwa mayoritas
babinsa cenderung tidak setuju bahwa mereka merasa aman dan nyaman
dalam bekerja, dengan persentase yang lebih tinggi pada kategori sangat

tidak setuju dan tidak setuju.
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Hasil diatas dapat disimpulkan bahwa besar babinsa yaitu 18 orang
atau 30% mengatakan merasa aman dan nyaman dalam bekerja adalah
sangat tidak setuju. Hal ini diketahui bahwa hubungan yang baik antara
rekan kerja dan atasan dapat meningkatkan rasa nyaman dan aman.
Konflik atau ketidakharmonisan di tempat kerja bisa menurunkan perasaan
tersebut.

d. Kerjasama Antar Anggota

Tabel 4. 15 Tanggapan Babinsa Tentang Kerjasama Antar Anggota
Sudah Terjalin Sangat Baik

No Kategori Sampel |Persentase
1 |Sangat Tidak Setuju 19 =7
2 | Tidak Setuju 18 30.0
3 | Netral 11 18.3
4 | Setuju 6 10.0
5 | Sangat Setuju 6 10.0
Jumlah 20 100%

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2024

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa tanggapan babinsa
tentang kerjasama antar anggota. Berdasarkan tabel tersebut, mayoritas
babinsa memiliki pandangan negatif atau netral terhadap tingkat kerjasama
antar anggota. Secara rinci, 31.7% dari babinsa sangat tidak setuju dan
30.0% tidak setuju bahwa kerjasama antar anggota sudah terjalin sangat
baik. Sementara itu, 18.3% babinsa netral atau tidak memiliki pendapat
yang kuat mengenai hal ini. Hanya 10.0% babinsa yang setuju dan 10.0%
lainnya sangat setuju bahwa kerjasama antar anggota sudah terjalin sangat

baik.
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Hasil diatas dapat disimpulkan bahwa sebagian besar babinsa
merasa kerjasama antar anggota belum mencapai tingkat yang
memuaskan. Dengan lebih dari setengah babinsa menunjukkan
ketidakpuasan (baik sangat tidak setuju maupun tidak setuju) terhadap
pernyataan tersebut, ini mengindikasikan bahwa ada ruang signifikan untuk
perbaikan dalam aspek kerjasama antar anggota. Tingkat kerjasama yang
baik tampaknya masih menjadi tantangan yang perlu diatasi agar dapat
mencapai hasil yang lebih positif dan meningkatkan kepuasan keseluruhan
di antara anggota.

e. Komunikasi

Tabel 4. 16 Tanggapan Babinsa Tentang Terjalin Komunikasi Yang
Baik Antar Anggota Maupun Dengan Atasan

No Kategori Sampel |Persentase
1 |Sangat Tidak Setuju 18 30.0
2 | Tidak Setuju 16 26.7
3 | Netral 12 20.0
4 | Setuju 9 o
5 | Sangat Setuju 5 8.3
Jumlah 60 100%

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2024
Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa tanggapan babinsa
mengenai terjalinnya komunikasi yang baik antar anggota serta dengan
atasan. Berdasarkan tabel tersebut, mayoritas babinsa merasa bahwa
komunikasi di dalam lingkungan tersebut belum optimal. Sebagian besar
babinsa, yaitu 30.0% sangat tidak setuju dan 26.7% tidak setuju bahwa

komunikasi baik terjalin antar anggota serta dengan atasan. Selain itu,
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20.0% babinsa bersikap netral, menunjukkan mereka tidak memiliki
pandangan yang kuat mengenai kualitas komunikasi tersebut. Hanya
15.0% yang setuju dan 8.3% yang sangat setuju bahwa komunikasi di

antara anggota serta dengan atasan sudah baik.

Hasil diatas dapat disimpulkan bahwa banyak babinsa merasa
komunikasi dalam lingkungan tersebut kurang memadai. Dengan lebih dari
setengah babinsa menunjukkan ketidakpuasan (baik sangat tidak setuju
maupun tidak setuju) terhadap kualitas komunikasi, hal ini menunjukkan
perlunya perbaikan dalam hal komunikasi untuk meningkatkan hubungan
kerja yang lebih baik. Peningkatan komunikasi yang efektif dan terbuka
mungkin diperlukan untuk memperbaiki kondisi ini.

f. Hubungan Kekeluargaan

Tabel 4. 17 Tanggapan Babinsa Tentang Hubungan Kekeluargaan
Yang Baik Sangat Berpengaruh Terhadap Kinerja Saya

No Kategori Sampel |Persentase
1 |Sangat Tidak Setuju 26 43.3
2 | Tidak Setuju 2 85.0
3 | Netral 7 17
4 | Setuju = 5.0
5 | Sangat Setuju 3 5.0
Jumlah 60 100%

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2024
Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa tanggapan babinsa
tentang seberapa besar pengaruh hubungan kekeluargaan yang baik
terhadap kinerja mereka. Hasilnya menunjukkan bahwa sebagian besar

babinsa tidak merasa hubungan kekeluargaan yang baik memiliki dampak
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signifikan terhadap kinerja mereka. Secara spesifik, 43.3% babinsa sangat
tidak setuju dan 35.0% tidak setuju bahwa hubungan kekeluargaan yang
baik berpengaruh pada kinerja mereka. Sementara itu, 11.7% babinsa
bersikap netral, tanpa pandangan yang jelas mengenai pengaruh tersebut.
Hanya 5.0% yang setuju dan 5.0% lainnya sangat setuju bahwa hubungan

kekeluargaan yang baik sangat mempengaruhi kinerja mereka.

Hasil diatas dapat disimpulkan bahwa hubungan kekeluargaan
dianggap kurang berpengaruh terhadap kinerja oleh sebagian besar
babinsa. Dengan hampir 80% babinsa menunjukkan ketidaksetujuan
terhadap pernyataan tersebut, ada indikasi bahwa faktor lain mungkin lebih
mempengaruhi kinerja dibandingkan dengan hubungan kekeluargaan. Ini
mungkin menunjukkan perlunya fokus pada aspek lain yang lebih langsung
memengaruhi kinerja dalam lingkungan tersebut.

g. Dukungan Fasilitas

Tabel 4. 18 Tanggapan Babinsa Tentang Fasilitas Yang Tersedia
Sudah Mendukung Kelancaran Kinerja Saya

No Kategori Sampel |Persentase
1 |Sangat Tidak Setuju ’is 41.7
2 | Tidak Setuju 15 25.0
3 | Netral 10 16.7
4 | Setuju 7 11.7
5 | Sangat Setuju 3 5.0
Jumlah 60 100%

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2024
Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa tanggapan babinsa

mengenai dukungan fasilitas yang tersedia untuk kelancaran kinerja
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mereka. Dari hasil tabel tersebut, terlihat bahwa sebagian besar babinsa
merasa fasilitas yang ada tidak cukup mendukung kinerja mereka. Secara
rinci, 41.7% babinsa sangat tidak setuju dan 25.0% tidak setuju bahwa
fasilitas yang tersedia sudah mendukung kelancaran kinerja mereka.
Sebanyak 16.7% babinsa bersikap netral, tidak memiliki pendapat yang
kuat mengenai hal ini. Hanya 11.7% yang setuju dan 5.0% yang sangat

setuju bahwa fasilitas yang ada mendukung kinerja mereka dengan baik.

Hasil diatas dapat disimpulkan bahwa sebagian besar babinsa
merasa fasilitas yang disediakan tidak memadai untuk mendukung kinerja
mereka secara optimal. Dengan lebih dari setengah babinsa menunjukkan
ketidakpuasan terhadap fasilitas, ini mengindikasikan perlunya evaluasi
dan perbaikan fasilitas agar dapat lebih mendukung kelancaran kinerja dan
meningkatkan efisiensi kerja.

h. Kelengkapan Fasilitas
Tabel 4. 19 Tanggapan Babinsa Tentang Fasilitas Yang Lengkap

Walaupun Tidak Baru Merupakan Salah Satu Penunjang Kelancaran
Kinerja Babinsa

No Kategori Sampel |Persentase
1 |Sangat Tidak Setuju 28 46.7
2 | Tidak Setuju T 28.3
3 | Netral 7 11.7
4 | Setuju 5 8.3
5 | Sangat Setuju 3 5.0
Jumlah 60 100%

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2024
Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa tanggapan babinsa

mengenai kelengkapan fasilitas, meskipun tidak baru, sebagai salah satu



96

penunjang kelancaran kinerja Babinsa. Berdasarkan tabel tersebut,
mayoritas babinsa merasa bahwa fasilitas yang lengkap, meskipun tidak
terbaru, tidak berperan besar dalam menunjang kelancaran kinerja mereka.
Secara rinci, 46.7% babinsa sangat tidak setuju dan 28.3% tidak setuju
bahwa kelengkapan fasilitas, meskipun tidak baru, merupakan penunjang
kelancaran kinerja. Sementara 11.7% babinsa bersikap netral mengenai
pernyataan ini. Hanya 8.3% yang setuju dan 5.0% yang sangat setuju
bahwa kelengkapan fasilitas yang ada, meskipun tidak terbaru, mendukung

kelancaran kinerja mereka.

Hasil diatas dapat disimpulkan bahwa sebagian besar babinsa
merasa fasilitas yang ada tidak cukup memadai untuk menunjang kinerja
mereka, terlepas dari kelengkapan fasilitas tersebut. Dengan lebih dari 75%
babinsa menunjukkan ketidaksetujuan, ada indikasi bahwa perbaikan atau
pembaruan fasilitas mungkin diperlukan untuk lebih mendukung kelancaran
kinerja Babinsa.

Tabel 4. 20 Rekapitulasi Hasil Tanggapan Babinsa Mengenai Kondisi
Kerja Pada Kinerja Babinsa Koramil 07 Kota Makassar

Sangat .
Indikator Tidak T'da.k Netral Setuju Sang_at Total Skor Skor
. Setuju Setuju Rata-
Pernyataan Setuju 3) (4) Sampel | Total
1 ) 5) rata
Kondisi 9 5 14 22 10
Kantor (15.0%) | (8.3%) | (23.3%) | (36.7%) | (16.7%) | °° 199 | 3.32
Dukungan 7 7 19 17 10
Produktivitas | (11.7%) | (1.7%) | (3L.7%) | (28.3%) | (16.7%) | ©° 182 | 3.03
Kenyamanan 18 16 11 10 5
Bekerja (30.0%) | (26.7%) | (18.3%) | (16.7%) | 83%) | 0 | 143 | 238
priar (3113% (3018% (18%% (1060fy) (1o%fy) 60 | 140 | 233
Anggota . 0 . 0 . 0 . 0 . 0
.. 18 16 12 9 5
Komunikasi |30 006) | (26.7%) | (20.0%) | 15.0%) | (83%) | ©° 145 | 2.42
Hubungan 26 21 7 3 3
Kekeluargaan | (43.3%) | (35.0%) | (11.7%) | (5.0%) | s.0%) | ©° | 120 | 200
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Dukungan 25 15 10 7 3
Fasilitas 41.7%) | (25.0%) | (16.7%) | 11.7%) | 50wy | S0 | 131 | 218
Kelengkapan 28 17 7 5 3
Fasilitas 46.7%) | (28.3%) | 11.7%) | (8.3%) | 5.0w) | 0 | 122 | 208

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2024

Berdasarkan tabel diatas mengenai rekapitulasi kondisi kerja
babinsa Koramil 07 Kota Makassar dapat dilihat skor tertinggi yang
diperoleh yaitu sebesar 199. Skor rata-rata menunjukkan bahwa kondisi
kantor umumnya dipandang lebih positif dibandingkan indikator lainnya.
Meskipun ada variasi dalam pendapat, banyak responden cenderung netral
hingga setuju dengan kondisi kantor. Ini berarti kondisi kantor secara
keseluruhan dianggap memadai dan tidak menjadi masalah besar.
3. Analisa Deskriptif Gaya Kepemimpinan

Kinerja adalah hasil kerja dan perilaku kerja yang dicapai untuk
menyelesaikan tugas dan tanggung jawab yang diberikan dalam jangka
waktu tertentu. Artinya kinerja mengandung unsur — unsur Kriteria
keberhasilan yang harus dipenuhi, yang memenuhi kriteria yang ditetapkan
berarti kinerja yang baik, dan yang tidak memenuhi sebaliknya.

a. Tindakan Tegas

Tabel 4. 21 Tanggapan Babinsa Tentang Memberikan Tindakan tegas
bagi anggota Babinsa yang melakukan pelanggaran

No Kategori Sampel |Persentase
1 |Sangat Tidak Setuju 2 3.3
2 | Tidak Setuju 20 33.3
3 | Netral 12 20.0
4 | Setuju 15 25.0
5 | Sangat Setuju 11 18.3
Jumlah 20 100%

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2024
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Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa tanggapan babinsa
mengenai pemberian tindakan tegas terhadap anggota Babinsa yang
melakukan pelanggaran. Berdasarkan tabel tersebut, tampak bahwa opini
babinsa mengenai tindakan tegas bervariasi, dengan kecenderungan
terbagi antara setuju dan tidak setuju. Secara rinci, 33.3% babinsa tidak
setuju dan 20.0% netral mengenai perlunya tindakan tegas bagi anggota
yang melakukan pelanggaran. Sebaliknya, 25.0% babinsa setuju dan
18.3% sangat setuju bahwa tindakan tegas diperlukan. Hanya 3.3%
babinsa yang sangat tidak setuju dengan pernyataan ini.

Hasil diatas dapat disimpulkan bahwa ada pandangan yang
beragam mengenai perlunya tindakan tegas. Sementara ada sejumlah
babinsa yang mendukung tindakan tegas untuk memastikan disiplin, ada
juga kelompok yang lebih skeptis atau netral mengenai efektivitas atau
kebutuhan tindakan tersebut. Kesimpulannya, meskipun ada dukungan
untuk tindakan tegas, pandangan yang lebih luas perlu dipertimbangkan
untuk memahami dampak dan pendekatan yang tepat dalam menerapkan
tindakan tegas terhadap pelanggaran.

b. Instruksi Kerja

Tabel 4. 22 Tanggapan Babinsa Tentang memberikan instruksi kerja
yang jelas, kepada anggota Babinsanya

No Kategori Sampel |Persentase
1 |Sangat Tidak Setuju 1 1.7
2 | Tidak Setuju 19 31.7
3 | Netral 10 16.7
4 | Setuju 14 23.3
5 | Sangat Setuju 16 26.7
Jumlah 20 100%

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2024



99

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa tanggapan babinsa
tentang pemberian instruksi kerja yang jelas kepada anggota Babinsa.
Berdasarkan tabel tersebut, tampak bahwa pandangan babinsa bervariasi,
tetapi terdapat kecenderungan positif terhadap pemberian instruksi kerja
yang jelas. Secara rinci, 1.7% babinsa sangat tidak setuju, sementara
31.7% tidak setuju bahwa instruksi kerja yang jelas diberikan kepada
anggota Babinsa. Sebanyak 16.7% babinsa netral mengenai hal ini, tidak
memberikan pendapat yang kuat. Di sisi lain, 23.3% babinsa setuju dan
26.7% sangat setuju bahwa instruksi kerja yang jelas diberikan.

Hasil diatas dapat disimpulkan bahwa sebagian besar babinsa, yaitu
sekitar 50% (gabungan dari yang setuju dan sangat setuju), merasa bahwa
pemberian instruksi kerja yang jelas merupakan praktik yang baik. Namun,
ada juga sebagian besar yang merasa sebaliknya, dengan hampir 34%
babinsa menunjukkan ketidaksetujuan terhadap kejelasan instruksi kerja.
Ini menunjukkan adanya perbedaan pendapat mengenai efektivitas atau
konsistensi dalam pemberian instruksi kerja yang jelas. Kesimpulannya,
meskipun ada dukungan untuk pemberian instruksi yang jelas, perlu ada
evaluasi lebih lanjut untuk memastikan bahwa semua anggota

mendapatkan instruksi yang diperlukan dengan jelas dan konsisten.
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c. Hubungan Kerja

Tabel 4. 23 Tanggapan Babinsa Tentang menciptakan hubungan
kerja yang menyenangkan dengan anggota Babinsanya.

No Kategori Sampel |Persentase
1 | Sangat Tidak Setuju 1 1.7
2 | Tidak Setuju 12 20.0
3 | Netral 7 11.7
4 | Setuju 26 43.3
5 | Sangat Setuju 14 23.3
Jumlah 20 100%

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2024

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa tanggapan babinsa
tentang upaya menciptakan hubungan kerja yang menyenangkan dengan
anggota Babinsa. Berdasarkan tabel tersebut, mayoritas babinsa merasa
bahwa menciptakan hubungan kerja yang menyenangkan merupakan hal
yang penting. Secara rinci, 1.7% babinsa sangat tidak setuju dan 20.0%
tidak setuju bahwa hubungan kerja yang menyenangkan dapat tercipta
dengan anggota Babinsa. Sebanyak 11.7% babinsa bersikap netral.
Namun, 43.3% babinsa setuju dan 23.3% sangat setuju bahwa upaya untuk

menciptakan hubungan kerja yang menyenangkan berhasil dilakukan.

Hasil diatas dapat disimpulkan bahwa sebagian besar babinsa, yaitu
sekitar 66.6% (gabungan dari yang setuju dan sangat setuju), merasa
bahwa hubungan kerja yang menyenangkan merupakan pencapaian yang
positif. Walaupun ada sebagian kecil babinsa yang tidak setuju atau netral,
mayoritas percaya bahwa lingkungan kerja yang menyenangkan dapat

tercipta. Ini menandakan bahwa hubungan kerja yang positif dianggap
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penting dan dinilai baik oleh banyak babinsa, namun mungkin ada area
yang perlu diperbaiki untuk meningkatkan kepuasan secara keseluruhan.
d. Menerima Saran

Tabel 4. 24 Tanggapan Babinsa Tentang menerima saran dari

bawahan
No Kategori Sampel |Persentase
1 |Sangat Tidak Setuju 1 1.7
2 | Tidak Setuju 12 20.0
3 | Netral V4 11.7
4 | Setuju 26 43.3
5 | Sangat Setuju 14 23.3
Jumlah 20 100%

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2024

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa tanggapan babinsa
tentang penerimaan saran dari bawahan. Berdasarkan tabel tersebut,
mayoritas babinsa merasa bahwa menerima saran dari bawahan adalah
praktik yang positif. Secara rinci, 1.7% babinsa sangat tidak setuju dan
20.0% tidak setuju bahwa menerima saran dari bawahan adalah hal yang
baik. Sebanyak 11.7% babinsa bersikap netral mengenai penerimaan
saran. Di sisi lain, 43.3% babinsa setuju dan 23.3% sangat setuju bahwa
menerima saran dari bawahan merupakan hal yang penting.

Hasil diatas dapat disimpulkan bahwa bahwa sekitar 66.6% babinsa
(gabungan dari yang setuju dan sangat setuju) melihat penerimaan saran
dari bawahan sebagai praktik yang bermanfaat dan positif. Meskipun ada
sebagian babinsa yang tidak setuju atau netral, mayoritas percaya bahwa

menerima saran dari bawahan dapat meningkatkan proses kerja atau



102

hubungan dalam tim. Ini menandakan bahwa sikap terbuka terhadap saran
dari bawahan dipandang sebagai nilai tambah dan penting dalam
lingkungan kerja.
e. lde dan Saran

Tabel 4. 25 Tanggapan Babinsa Tentang memberikan kesempatan
kepada saya untuk memberikan ide dan saran.

No Kategori Sampel |Persentase
1 | Sangat Tidak Setuju 2 3.3
2 | Tidak Setuju O 25.0
3 _~'Netral 16 2607
4450 Setujd 9 %5.0
5 | Sangat Setuju 18 30.0
Jumlah 20 100%

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2024

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa anggapan babinsa
mengenai pemberian kesempatan untuk memberikan ide dan saran.
Berdasarkan tabel tersebut, terlihat adanya variasi dalam pandangan
babinsa tentang seberapa baik kesempatan ini diberikan. Secara rinci, 3.3%
babinsa sangat tidak setuju dan 25.0% tidak setuju bahwa mereka
mendapatkan kesempatan untuk memberikan ide dan saran. Sebanyak
26.7% babinsa netral, tanpa pendapat yang kuat mengenai hal ini. Namun,
15.0% babinsa setuju dan 30.0% sangat setuju bahwa mereka diberikan
kesempatan untuk memberikan ide dan saran.

Hasil diatas dapat disimpulkan bahwa meskipun ada beberapa
babinsa yang merasa tidak mendapatkan kesempatan yang cukup untuk

memberikan ide dan saran, mayoritas (45.0%, gabungan dari yang setuju
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dan sangat setuju) merasa bahwa mereka diberikan kesempatan tersebut.
Namun, hampir setengah dari babinsa (51.7%, gabungan dari yang sangat
tidak setuju, tidak setuju, dan netral) menunjukkan adanya ketidakpuasan
atau keraguan mengenai hal ini. Kesimpulannya, meskipun ada dukungan
terhadap kesempatan untuk memberikan ide dan saran, ada juga
kebutuhan untuk meningkatkan atau memperjelas kesempatan tersebut
agar dapat diterima dengan lebih baik oleh semua babinsa.

f. Pengambilan Keputusan

Tabel 4. 26 Tanggapan Babinsa Tentang memberikan ide-ide yang
baik dan cekatan dalam bekerja dan tepat mengambil keputusan

No Kategori Sampel |Persentase
1 |Sangat Tidak Setuju 2 3.3
2 | Tidak Setuju 12 20.0
3 | Netral 8 8.3
4 | Setuju 23 38.3
5 | Sangat Setuju IS 25.0
Jumlah 20 100%

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2024

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa tanggapan babinsa
mengenai pemberian ide-ide yang baik, cekatan dalam bekerja, dan
kemampuan dalam mengambil keputusan. Berdasarkan tabel tersebut,
terdapat pandangan positif dari sebagian besar babinsa terhadap aspek-
aspek ini. Secara rinci, 3.3% babinsa sangat tidak setuju dan 20.0% tidak
setuju bahwa mereka memberikan ide-ide yang baik, cekatan dalam
bekerja, dan tepat dalam mengambil keputusan. Sebanyak 13.3% babinsa

netral mengenai hal ini. Namun, 38.3% babinsa setuju dan 25.0% sangat



104

setuju bahwa mereka mampu memberikan ide yang baik, bekerja cekatan,

dan mengambil keputusan dengan tepat.

Hasil diatas dapat disimpulkan bahwa sebagian besar babinsa

(63.3%, gabungan dari yang setuju dan sangat setuju) merasa mereka

mampu memberikan ide yang baik, bekerja dengan cekatan, dan

mengambil keputusan yang tepat. Meskipun ada sekitar 23.3% babinsa

yang tidak setuju atau sangat tidak setuju, serta 13.3% yang netral,

mayoritas menunjukkan keyakinan pada kemampuan mereka dalam aspek-

aspek ini. Kesimpulannya, babinsa umumnya percaya bahwa mereka

efektif dalam memberikan ide, bekerja secara efisien, dan membuat

keputusan yang tepat, meskipun ada beberapa pandangan yang berbeda.

g. Mendengarkan Pendapat

Tabel 4. 27 Tanggapan Babinsa Tentang mendengarkan pendapat
dari bawahannnya

No Kategori Sampel |Persentase
1 |Sangat Tidak Setuju 2 303
2 | Tidak Setuju 15 25.0
3 | Netral 7 L
4 | Setuju 17 28.3
5 | Sangat Setuju 19 31.7
Jumlah 20 100%

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2024

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa tanggapan babinsa

tentang mendengarkan pendapat dari

bawahan.

Berdasarkan tabel

tersebut, pandangan babinsa umumnya positif mengenai

sikap

mendengarkan pendapat bawahan. Secararinci, 3.3% babinsa sangat tidak
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setuju dan 25.0% tidak setuju bahwa pendapat bawahan didengarkan.
Sebanyak 11.7% babinsa netral atau tidak memiliki pandangan yang kuat
mengenai hal ini. Namun, 28.3% babinsa setuju dan 31.7% sangat setuju
bahwa pendapat bawahan didengarkan dengan baik..

Hasil diatas dapat disimpulkan bahwa lebih dari separuh babinsa
(60.0%, gabungan dari yang setuju dan sangat setuju) merasa bahwa
pendapat bawahan didengarkan secara efektif. Meskipun ada sebagian
babinsa yang tidak setuju atau netral, mayoritas menunjukkan bahwa
mendengarkan pendapat bawahan adalah praktik yang baik dalam
lingkungan kerja. Ini menunjukkan adanya penilaian positif terhadap
keterbukaan dan responsif terhadap pendapat bawahan, meskipun ada
ruang untuk meningkatkan penerimaan dan respons terhadap pendapat
tersebut.

h. Penyelesaian Tugas

Tabel 4. 28 Tanggapan Babinsa Tentang memberikan kesempatan
untuk menyelesaikan tugas dengan cara sendiri.

No Kategori Sampel |Persentase
1 |Sangat Tidak Setuju 2 3.3
2 | Tidak Setuju 9 15.0
3 | Netral 9 15.0
4 | Setuju 24 40.0
5 | Sangat Setuju 16 26.7
Jumlah 20 100%

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2024
Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa sebagian besar

babinsa merasa bahwa mereka diberi cukup kebebasan dalam
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menyelesaikan tugas. Secara rinci, 3.3% babinsa sangat tidak setuju dan
15.0% tidak setuju bahwa mereka diberikan kesempatan untuk
menyelesaikan tugas dengan cara sendiri. Sebanyak 15.0% babinsa netral
atau tidak memiliki pendapat yang kuat mengenai hal ini. Namun, 40.0%
babinsa setuju dan 26.7% sangat setuju bahwa mereka diberikan
kebebasan untuk menyelesaikan tugas dengan cara mereka sendiri.

Hasil diata dapat disimpulkan bahwa mayoritas babinsa (66.7%,
gabungan dari yang setuju dan sangat setuju) merasa bahwa mereka
memiliki kesempatan untuk menyelesaikan tugas dengan cara mereka
sendiri. Meskipun ada sebagian babinsa yang merasa tidak diberikan
kebebasan (18.3%, gabungan dari sangat tidak setuju dan tidak setuju),
serta 15.0% yang netral, mayoritas merasa puas dengan tingkat kebebasan
yang diberikan dalam menyelesaikan tugas. Ini menunjukkan bahwa
memberikan kebebasan dalam menyelesaikan tugas dianggap sebagai
praktik yang positif oleh sebagian besar babinsa, meskipun ada beberapa
yang mungkin merasa kurang diberi kesempatan untuk melakukannya.

i. Reward atau Apresiasi

Tabel 4. 29 Tanggapan Babinsa Tentang memberikan reward atau
apresiasi kepada anggota yang berprestasi

No Kategori Sampel |Persentase
1 |Sangat Tidak Setuju 1 1.7
2 | Tidak Setuju 12 20.0
3 | Netral 7 11.7
4 | Setuju 26 43.3
5 | Sangat Setuju 14 23.3
Jumlah 20 100%

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2024
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Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa mayoritas babinsa
merasa positif terhadap praktik pemberian reward atau apresiasi. Secara
rinci, 1.7% babinsa sangat tidak setuju dan 20.0% tidak setuju bahwa
reward atau apresiasi diberikan kepada anggota yang berprestasi.
Sebanyak 11.7% babinsa netral mengenai hal ini. Namun, 43.3% babinsa
setuju dan 23.3% sangat setuju bahwa pemberian reward atau apresiasi
dilakukan dengan baik.

Hasil diatas dapat disimpulkan bahwa sekitar 66.6% babinsa
(gabungan dari yang setuju dan sangat setuju) merasa bahwa pemberian
reward atau apresiasi merupakan praktik yang baik dan diterapkan dengan
tepat. Meskipun ada sekitar 21.7% babinsa yang menunjukkan
ketidaksetujuan atau netralitas, mayoritas percaya bahwa reward atau
apresiasi untuk prestasi adalah hal yang positif. Kesimpulannya, meskipun
sebagian besar babinsa mendukung pemberian reward atau apresiasi,
masih ada beberapa area yang perlu diperhatikan untuk memastikan bahwa
semua anggota merasa dihargai secara adil.

j. Komunikasi Dua Arah

Tabel 4. 30 Tanggapan Babinsa Tentang melakukan komunikasi dua
arah kepada anggota Babinsa dalam memecahkan masalah

No Kategori Sampel |Persentase
1 |Sangat Tidak Setuju 1 1.7
2 | Tidak Setuju 19 31.7
3 | Netral 10 16.7
4 | Setuju 14 23.3
5 | Sangat Setuju 16 26.7
Jumlah 20 100%

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2024



108

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa tanggapan babinsa
bervariasi, namun mayoritas mendukung adanya komunikasi dua arah.
Secara rinci, 1.7% babinsa sangat tidak setuju dan 31.7% tidak setuju
bahwa komunikasi dua arah dilakukan dengan baik. Sebanyak 16.7%
babinsa netral mengenai hal ini. Namun, 23.3% babinsa setuju dan 26.7%
sangat setuju bahwa komunikasi dua arah diterapkan dengan baik dalam
memecahkan masalah.

Hasil diatas dapat disimpulkan bahwa meskipun ada sejumlah
babinsa yang tidak setuju atau netral (total 50.1%), mayoritas babinsa
(50.0%, gabungan dari yang setuju dan sangat setuju) merasa bahwa
komunikasi dua arah dilakukan dengan baik dalam memecahkan masalah.
Ini menunjukkan bahwa meskipun ada beberapa ketidakpuasan, sebagian
besar babinsa melihat nilai dalam komunikasi dua arah dan merasa bahwa
itu membantu dalam penyelesaian masalah. Kesimpulannya, untuk
meningkatkan efektivitas komunikasi dua arah, perlu ada peningkatan
dalam penerapan dan penerimaan praktik ini di kalangan seluruh anggota.

Tabel 4. 31 Rekapitulasi Hasil Tanggapan Babinsa Mengenai Gaya
Kepemimpinan Pada Kinerja Babinsa Koramil 07 Kota Makassar

Sangat \
Indikator Tidak T'da.k Netral Setuju Sang.at Total Skor Skor
- Setuju Setuju Rata-
Pernyataan Setuju 3) (4) Sampel | Total
1) ) (5) rata
Tindakan 2 20 12 15 11
Tegas (3.3%) | (33.3%) | (20.0%) | (25.0%) | (18.3%) | ©° 183 | 3.05
— 1 19 10 14 16
Instruksi Kena |4 700 | (31.7%) | (16.7%) | (23.3%) | (26.7%%) | 0 | 193 | 322
Hubungan 1 12 7 26 14
Kerja (L7%) | (20.0%) | (11.7%) | (43.3%) | (23.3%) | ©9 | 217 | 382
Menerima 1 12 7 26 14
Saran (1.7%) | (20.0%) | (11.7%) | (43.3%) | (233%) | 0 | 217 | 362
2 15 16 9 18
de dan Saran | 3 300 | (25.00) | (26.7%) | (15.0%) | (30.00) | 69 | 209 | 348
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Ei;ﬁﬁﬂiﬂa” (3;%) (201.(2>%) (13.83%) (382.3%) (251.8%) 60 | 217 | 382
'\P/leer?éjaeggta_rkan (3.5%) (251.8%) (11.77%) (281.;%) (311.3%) 60 | 219 | 365
$Sggglesalan (3.5%) (15?0%) (15.90%) (402.3%) (26%?%) 60 219 | 3.65
isrvéiigs?""_“ (1.%%) (201.(2>%) (11.77%) (432.2%) (231.3%) 60 | 217 | 362
Do A (1.%%) (311.3%) (161.3%) (231.3%) (261?%) 60 | 209 | 348

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2024

Berdasarkan tabel diatas mengenai rekapitulasi gaya kepemimpinan
babinsa Koramil 07 Kota Makassar dapat dilihat skor terendah yang
diperoleh yaitu sebesar 183. Tindakan tegas memiliki skor rata-rata yang
menunjukkan bahwa sebagian besar responden berada di posisi netral
hingga setuju. Meskipun ada variasi dalam pandangan, secara umum
tindakan tegas dianggap cukup memadai tetapi bukan faktor utama yang
sangat berpengaruh pada kepuasan. Memiliki skor rata-rata yang lebih
rendah, menandakan bahwa mereka dianggap cukup memadai tetapi tidak
menjadi faktor utama dalam kepuasan. Indikator-indikator dengan skor rata-
rata tinggi umumnya lebih berpengaruh pada kepuasan responden

dibandingkan yang memiliki skor lebih rendah.

4. Analisa Deskriptif Kinerja Babinsa

Kinerja adalah hasil kerja dan perilaku kerja yang dicapai untuk
menyelesaikan tugas dan tanggung jawab yang diberikan dalam jangka
waktu tertentu. Artinya kinerja mengandung unsur — unsur Kriteria
keberhasilan yang harus dipenuhi, yang memenuhi kriteria yang ditetapkan

berarti kinerja yang baik, dan yang tidak memenuhi sebaliknya.
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a. Kualitas Kerja

Tabel 4. 32 Tanggapan Babinsa Tentang Kemampuan menyelesaikan
pekerjaan sesuai dengan jumlah atau target yang diberikan

No Kategori Sampel |Persentase
1 | Sangat Tidak Setuju 7 11.7
2 | Tidak Setuju 13 21.7
3 | Netral 19 31.7
4 | Setuju 14 23.3
5 | Sangat Setuju 7 11.7
Jumlah 20 100%

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2024

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa tanggapan babinsa
sangat beragam dengan kecenderungan yang tersebar di semua kategori.
Secara rinci, 11.7% babinsa sangat tidak setuju dan 21.7% tidak setuju
bahwa mereka mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan jumlah
atau target yang diberikan. Sebanyak 31.7% babinsa netral mengenai hal
ini. Sementara itu, 23.3% babinsa setuju dan 11.7% sangat setuju bahwa
mereka mampu memenuhi target yang diberikan.

Hasil diatas dapat disimpulkan bahwa lebih dari separuh babinsa
(54.1%, gabungan dari yang sangat tidak setuju, tidak setuju, dan netral)
merasa tidak yakin atau tidak puas dengan kemampuan mereka untuk
menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan target yang diberikan. Di sisi lain,
35% babinsa (gabungan dari yang setuju dan sangat setuju) merasa
mampu memenubhi target tersebut. Kesimpulannya, meskipun ada sejumlah
babinsa yang merasa mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan

target, mayoritas babinsa merasa ragu atau tidak puas dengan kemampuan
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mereka dalam hal ini. Hal ini mengindikasikan perlunya evaluasi lebih lanjut
terhadap faktor-faktor yang mempengaruhi kemampuan penyelesaian
pekerjaan sesuai target, seperti dukungan yang memadai, pelatihan, atau
penyesuaian target yang realistis.

b. Kuantitas Kerja

Tabel 4. 33 Tanggapan Babinsa Tentang Kemampuan menyelesaikan
pekerjaan sesuai dengan standar mutu yang ditetapkan

No Kategori Sampel |Persentase
1 |Sangat Tidak Setuju 3 5.0
2 | Tidak Setuju 10 6.7
3 | Netral 21 35.0
4 | Setuju 21 35.0
5 | Sangat Setuju 5, 8.3
Jumlah 20 100%

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2024

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa tanggapan babinsa
cukup beragam dengan sejumlah besar babinsa yang merasa netral
mengenal topik ini. Secara rinci, 5.0% babinsa sangat tidak setuju dan
16.7% tidak setuju bahwa mereka mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai
dengan standar mutu yang ditetapkan. Sebanyak 35.0% babinsa netral
mengenai hal ini. Di sisi lain, 35.0% babinsa setuju dan 8.3% sangat setuju
bahwa mereka mampu memenuhi standar mutu yang ditetapkan.

Hasil diatas dapat disimpulkan bahwa pandangan babinsa mengenai
kemampuan menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan standar mutu yang
ditetapkan cukup terpecah. Sebanyak 35.0% babinsa (gabungan dari yang

setuju dan sangat setuju) merasa mampu memenuhi standar mutu tersebut.
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Namun, persentase yang sama (35.0%) merasa netral, tidak memberikan
pendapat yang kuat mengenai hal ini, dan 21.7% babinsa (gabungan dari
yang sangat tidak setuju dan tidak setuju) merasa tidak mampu memenuhi
standar mutu yang ditetapkan. Kesimpulannya, meskipun ada sejumlah
babinsa yang merasa mampu memenuhi standar mutu dalam pekerjaan
mereka, masih ada proporsi yang signifikan yang merasa netral atau tidak
yakin mengenai kemampuan mereka dalam hal ini. Hal ini mengindikasikan
perlunya perhatian lebih terhadap aspek standar mutu dalam pekerjaan dan
mungkin juga memerlukan peningkatan pelatihan atau penyediaan sumber
daya yang lebih baik untuk memastikan bahwa semua anggota mampu
mencapai standar yang ditetapkan.

c. Efisiensi dalam melaksanakan tugas

Tabel 4. 34 Tanggapan Babinsa Tentang Kemampuan menyelesaikan
pekerjaan sesuai dengan biaya yang minimal

No Kategori Sampel |Persentase
1 | Sangat Tidak Setuju 4 6.7
2 | Tidak Setuju 16 26.7
3 | Netral 23 38.3
4 | Setuju 12 20.0
5 | Sangat Setuju 5 8.3
Jumlah 20 100%

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2024
Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa pandangan babinsa
bervariasi, dengan sebagian besar berada di tengah spektrum tanggapan.
Secara rinci, 6.7% babinsa sangat tidak setuju dan 26.7% tidak setuju

bahwa mereka mampu menyelesaikan pekerjaan dengan biaya minimal.
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Sebanyak 38.3% babinsa netral mengenai hal ini. Di sisi lain, 20.0%
babinsa setuju dan 8.3% sangat setuju bahwa mereka mampu

menyelesaikan pekerjaan dengan efisiensi biaya.

Hasil diatas dapat disimpulkan bahwa mayoritas babinsa (71.7%,
gabungan dari yang netral, tidak setuju, dan sangat tidak setuju) merasa
tidak yakin atau tidak puas dengan kemampuan mereka untuk
menyelesaikan pekerjaan dengan biaya minimal. Sebaliknya, 28.3%
babinsa (gabungan dari yang setuju dan sangat setuju) merasa mampu
melaksanakan tugas dengan efisiensi biaya. Kesimpulannya, meskipun ada
beberapa babinsa yang merasa mampu menyelesaikan pekerjaan dengan
biaya minimal, mayoritas merasa ragu atau tidak puas dengan kemampuan
mereka dalam hal ini. Ini menunjukkan perlunya peningkatan dalam strategi
efisiensi biaya dan pelatihan yang lebih baik untuk memastikan bahwa
semua anggota dapat menyelesaikan tugas dengan cara yang paling
efisien secara finansial.

d. Disiplin Kerja

Tabel 4. 35 Tanggapan Babinsa Tentang Menaati peraturan dan tata
tertib kantor

No Kategori Sampel |Persentase
1 |Sangat Tidak Setuju 2 3.3
2 | Tidak Setuju 16 26.7
3 | Netral 27 45.0
4 | Setuju 12 20.0
5 | Sangat Setuju 3 5.0
Jumlah 20 100%

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2024
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Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa tanggapan babinsa
cenderung bervariasi dengan sebagian besar babinsa merasa netral
mengenai topik ini. Secara rinci, 3.3% babinsa sangat tidak setuju dan
26.7% tidak setuju bahwa mereka menaati peraturan dan tata tertib kantor.
Sebanyak 45.0% babinsa netral mengenai hal ini. Di sisi lain, 20.0%
babinsa setuju dan 5.0% sangat setuju bahwa mereka menaati peraturan
dan tata tertib kantor.

Hasil diatas dapat disimpulkan bahwa mayoritas babinsa (74.9%,
gabungan dari yang netral, tidak setuju, dan sangat tidak setuju) merasa
tidak yakin atau tidak puas dengan kepatuhan mereka terhadap peraturan
dan tata tertib kantor. Sebaliknya, 25.0% babinsa (gabungan dari yang
setuju dan sangat setuju) merasa bahwa mereka menaati peraturan dan
tata tertib kantor. Kesimpulannya, meskipun ada sejumlah babinsa yang
merasa mereka menaati peraturan dan tata tertib kantor, mayoritas merasa
ragu atau tidak puas dengan kepatuhan mereka dalam hal ini. Hal ini
mengindikasikan perlunya peninjauan lebih lanjut terhadap penerapan
peraturan dan tata tertib serta mungkin perlunya peningkatan kesadaran

dan penegakan disiplin di tempat kerja.
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e. Inisiatif

Tabel 4. 36 Tanggapan Babinsa Tentang Melakukan pekerjaan yang
benar tanpa harus diperintah terlebih dahulu oleh atasan

No Kategori Sampel |Persentase
1 | Sangat Tidak Setuju 4 6.7
2 | Tidak Setuju 19 31.7
3 | Netral 24 40.0
4 | Setuju 6 10.0
5 | Sangat Setuju 7 11.7
Jumlah 20 100%

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2024

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa tanggapan babinsa
cukup bervariasi dengan mayoritas merasa netral atau tidak setuju
mengenai topik ini. Secara rinci, 6.7% babinsa sangat tidak setuju dan
31.7% tidak setuju bahwa mereka mengambil inisiatif untuk melakukan
pekerjaan yang benar tanpa perintah dari atasan. Sebanyak 40.0% babinsa
netral mengenai hal ini. Sementara itu, 10.0% babinsa setuju dan 11.7%
sangat setuju bahwa mereka mengambil inisiatif tersebut.

Hasil diatas dapat disimpulkan bahwa sebagian besar babinsa
(78.4%, gabungan dari yang netral, tidak setuju, dan sangat tidak setuju)
merasa ragu atau tidak puas dengan inisiatif mereka dalam melakukan
pekerjaan yang benar tanpa perintah terlebih dahulu. Sebaliknya, 21.7%
babinsa (gabungan dari yang setuju dan sangat setuju) merasa bahwa
mereka mampu mengambil inisiatif tersebut. Kesimpulannya, meskipun ada
sejumlah babinsa yang merasa mampu mengambil inisiatif dalam bekerja,

mayoritas merasa ragu atau tidak puas dengan kemampuan mereka dalam
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hal ini. Hal ini mengindikasikan perlunya peningkatan dalam pemberian
motivasi, kejelasan peran, dan dukungan dari atasan untuk mendorong
inisiatif yang lebih baik di kalangan anggota.

f. Ketelitian

Tabel 4. 37 Tanggapan Babinsa Tentang Melakukan pekerjaan

dengan teliti.

No Kategori Sampel |Persentase
1 | Sangat Tidak Setuju 3 5.0

2 | Tidak Setuju 10 16.7

3 _~'Netral 20 3813

4450 Setujd ay R6.7

5 | Sangat Setuju 5 8.3

Jumlah 20 100%

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2024

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa tanggapan babinsa
bervariasi dengan sebagian besar merasa netral atau setuju mengenai topik
ini. Secara rinci, 5.0% babinsa sangat tidak setuju dan 16.7% tidak setuju
bahwa mereka melakukan pekerjaan dengan teliti. Sebanyak 33.3%
babinsa netral mengenai hal ini. Di sisi lain, 36.7% babinsa setuju dan 8.3%
sangat setuju bahwa mereka bekerja dengan teliti.

Hasil diatas dapat disimpulkan bahwa meskipun ada sebagian kecil
babinsa (21.7%, gabungan dari yang sangat tidak setuju dan tidak setuju)
yang merasa mereka tidak bekerja dengan teliti, mayoritas babinsa (45.0%,
gabungan dari yang setuju dan sangat setuju) merasa bahwa mereka
bekerja dengan teliti. Sebanyak 33.3% babinsa berada di posisi netral, yang

mungkin menunjukkan ketidakpastian atau keengganan untuk memberikan
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penilaian tegas mengenai ketelitian mereka. Kesimpulannya, mayoritas
babinsa merasa bahwa mereka bekerja dengan teliti atau setidaknya tidak
merasa bahwa mereka tidak teliti dalam bekerja. Ini menunjukkan adanya
kesadaran akan pentingnya ketelitian dalam pekerjaan, namun mungkin
masih diperlukan upaya lebih lanjut untuk meningkatkan ketelitian di
kalangan semua anggota secara konsisten.

g. Kepemimpinan

Tabel 4. 38 Tanggapan Babinsa Tentang Memberikan pengaruh dan
contoh yang baik untuk rekan kerja yang lain dalam bekerja

No Kategori Sampel |Persentase
1 | Sangat Tidak Setuju g 5.0
2 | Tidak Setuju 7 1 16
3 | Netral 22 36.7
4 | Setuju 22 36 .4
5 | Sangat Setuju 6 10.0
Jumlah 20 100%

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2024

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa tanggapan babinsa
cukup bervariasi dengan mayoritas berada di tengah spektrum tanggapan.
Secara rinci, 5.0% babinsa sangat tidak setuju dan 11.7% tidak setuju
bahwa mereka memberikan pengaruh dan contoh yang baik untuk rekan
kerja lainnya. Sebanyak 36.7% babinsa netral mengenai hal ini. Di sisi lain,
36.7% babinsa setuju dan 10.0% sangat setuju bahwa mereka memberikan
pengaruh dan contoh yang baik.

Hasil diatas dapat disimpulkan bahwa mayoritas babinsa (53.4%,

gabungan dari yang netral, tidak setuju, dan sangat tidak setuju) merasa
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tidak yakin atau tidak puas dengan kemampuan mereka dalam memberikan
pengaruh dan contoh yang baik untuk rekan kerja lainnya. Sebaliknya,
46.7% babinsa (gabungan dari yang setuju dan sangat setuju) merasa
bahwa mereka mampu memberikan pengaruh dan contoh yang baik.
Kesimpulannya, meskipun ada sejumlah babinsa yang merasa mampu
memberikan pengaruh dan contoh yang baik, mayoritas merasa ragu atau
tidak puas dengan kemampuan mereka dalam hal ini. Hal ini
mengindikasikan perlunya peningkatan dalam pelatihan kepemimpinan dan
dorongan untuk mempromaosikan perilaku teladan di tempat kerja..

h. Kejujuran

Tabel 4. 39 Tanggapan Babinsa Tentang Melakukan pekerjaan

dengan sebenar-benarnya baik dalam ucapan maupun tindakan agar
terciptanya rasa saling percaya dalam pekerjaan.

No Kategori Sampel |Persentase
1 |Sangat Tidak Setuju 10 L6
2 | Tidak Setuju 19 3.7
3 | Netral 18 30.0
4 | Setuju 9 15.0
5 | Sangat Setuju 4 6.7
Jumlah 20 100%

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2024
Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa tanggapan babinsa
cenderung menunjukkan ketidakpuasan atau keraguan mengenai kejujuran
dalam pekerjaan. Secara rinci, 16.7% babinsa sangat tidak setuju dan
31.7% tidak setuju bahwa mereka melakukan pekerjaan dengan sebenar-
benarnya baik dalam ucapan maupun tindakan. Sebanyak 30.0% babinsa

netral mengenai hal ini. Di sisi lain, 15.0% babinsa setuju dan 6.7% sangat
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setuju bahwa mereka bekerja dengan kejujuran.

Hasil diatas dapat disimpulkan bahwa mayoritas babinsa (78.4%,
gabungan dari yang sangat tidak setuju, tidak setuju, dan netral) merasa
tidak yakin atau tidak puas dengan tingkat kejujuran dalam melakukan
pekerjaan. Sebaliknya, hanya 21.7% babinsa (gabungan dari yang setuju
dan sangat setuju) merasa bahwa mereka bekerja dengan kejujuran.
Kesimpulannya, meskipun ada sejumlah kecil babinsa yang merasa
mereka bekerja dengan jujur, mayoritas merasa ragu atau tidak puas
dengan tingkat kejujuran dalam pekerjaan mereka. Hal ini mengindikasikan
perlunya penekanan lebih pada pentingnya kejujuran dalam budaya kerja
dan mungkin juga perlunya peningkatan mekanisme pengawasan dan
penghargaan untuk mempromosikan perilaku yang jujur dan dapat
dipercaya di tempat kerja.

I. Kreativitas

Tabel 4. 40 Tanggapan Babinsa Tentang Kemampuan memberikan
ide dan gagasan di setiap pekerjaan yang saya lakukan

No Kategori Sampel |Persentase
1 | Sangat Tidak Setuju 57 28.3
2 | Tidak Setuju 13 21.7
3 | Netral 16 26.7
4 | Setuju 10 16.7
5 | Sangat Setuju 4 o
Jumlah 20 100%

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2024
Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa mayoritas
tanggapan menunjukkan ketidakpuasan atau keraguan mengenai

kreativitas dalam pekerjaan. Secara rinci, 28.3% babinsa sangat tidak
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setuju dan 21.7% tidak setuju bahwa mereka mampu memberikan ide dan
gagasan dalam pekerjaan mereka. Sebanyak 26.7% babinsa netral
mengenai hal ini. Di sisi lain, 16.7% babinsa setuju dan 6.7% sangat setuju
bahwa mereka mampu memberikan ide dan gagasan.

Hasil diatas dapat disimpulkan bahwa mayoritas babinsa (76.7%,
gabungan dari yang sangat tidak setuju, tidak setuju, dan netral) merasa
tidak yakin atau tidak puas dengan tingkat kreativitas mereka dalam
pekerjaan. Sebaliknya, hanya 23.4% babinsa (gabungan dari yang setuju
dan sangat setuju) merasa bahwa mereka mampu memberikan ide dan
gagasan dalam pekerjaan. Kesimpulannya, meskipun ada beberapa
babinsa yang merasa mampu memberikan ide dan gagasan, mayoritas
merasa ragu atau tidak puas dengan tingkat kreativitas mereka dalam
pekerjaan. Hal ini mengindikasikan perlunya peningkatan dorongan dan
kesempatan bagi karyawan untuk mengembangkan dan menyampaikan
ide-ide kreatif dalam lingkungan kerja mereka.

Tabel 4. 41 Rekapitulasi Hasil Tanggapan Babinsa Mengenai Kinerja
Babinsa Koramil 07 Kota Makassar

Sangat :
Indikator Tidak T'da.k Netral Setuju Sang_at Total Skor Skor
. Setuju Setuju Rata-
Pernyataan Setuju 5 3) (4) Sampel | Total
(1) (2) (5) rata
) ) 7 13 19 14 7
Kualitas Kerja | 11 79) | 21.79%) | (31.7%) | (23.3%) | 11.7%) | 9 | 181 | 302
Kuantitas 3 10 21 21 5
Kerja (5.0%) | (16.7%) | (35.0%) | (35.0%) | (8.3%) | ©9 | 202 | 3%
- 4 16 23 12 5
Efisiensi 6.7%) | (26.7%) | (38.3%) | (20.0%) | (83%) | 0 | 183 | 305
— 2 16 27 12 3
Disiplin Kerja | 3 306) | (26.7%) | (45.0%) | (20.0%) | 5.o%) | 9 | 183 | 305
— 4 19 24 6 7
Inisiatif 6.7%) | 3L7%) | (40.0%) | (10.0%) | (11.79) | 89 | 181 | 302
- 3 10 20 22 5
Ketelitian (5.0%) | (16.7%) | (33.3%) | (36.7%) | (83%) | ©0 | 196 | 327
Kepemimpinan 3 7 22 22 6 60 204 3.40
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(5.0%) | (11.7%) | (36.7%) | (36.7%) | (10.0%)
- 10 19 18 9 4
Kejujuran (16.7%) | (31.7%) | (30.0%) | (15.0%) | (6.7%) | ©°0 | 168 | 2.80
— 17 13 16 10 4
Kreativitas 28.3%) | 21.7%) | (26.7%) | (16.7%) | 6.7%) | ©° 154 | 2.57

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2024

Berdasarkan tabel diatas mengenai rekapitulasi kinerja kinerja
babinsa Koramil 07 Kota Makassar dapat dilihat skor terendah yang
diperoleh yaitu sebesar 154 dan skor tertinggi diperoleh sebesar 204.
Kepemimpinan dan Kuantitas Kerja memiliki skor rata-rata yang lebih tinggi,
menunjukkan bahwa area-area ini dianggap lebih positif dan memuaskan
oleh responden. Kualitas Kerja, Efisiensi, Disiplin Kerja, dan Inisiatif
memiliki skor rata-rata yang cukup memadai tetapi ada ruang untuk
perbaikan. Kejujuran dan Kreativitas memiliki skor rata-rata yang lebih
rendah, menunjukkan ketidakpuasan yang signifikan. Ini menunjukkan
bahwa perbaikan dalam hal kejujuran dan kreativitas mungkin sangat
diperlukan untuk meningkatkan kepuasan responden.
5. Uji Instrument Penelitian
1. Hasil Uji Kualitas Data
a. Uji Validitas

Uji Validasi dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung (untuk
setiapitem pernyataan yang muncul pada kolom korelasi total untuk item
yang dimodifikasi) dengan r tabel (product momen). Persyaratan minimal
untuk memenuhi syarat adalah sampel sebanyak 60 babinsa dengan r tabel
= 0,214. Oleh karena itu, jika ada korelasi antara item dengan skor total

kurang dari 0,214, item dalam pernyataan tersebut dinyatakan tidak valid.
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Sebaliknya, jika ra hitung lebih besar dari 0,214, maka dinyatakan valid.

Berikut hasil uji validasi dapat dilihat sebagai berikut:

Tabel 4. 42 Uji Validitas Variabel Kondisi Kerja, Gaya Kepemimpinan
dan Kinerja Babinsa

Kolr\llgi?iolzeletr??(X) r hitung r tabel Keterangan
Item X.1 0.526 0,214 Valid
Item X.2 0.370 0,214 Valid
Item X.3 0.731 0,214 Valid
Item X.4 0.706 0,214 Valid
Item X.5 0.736 0,214 Valid
Item X.6 0.485 0,214 Valid
ltem X.7 0.789 0,214 Valid
Item X.8 0.740 0,214 Valid

Bel\tlgrrl]%al:jilan) r hitung r tabel Keterangan
Item X.1 0.879 0,214 Valid
Item X.2 0.868 0,214 Valid
Item X.3 0.857 0,214 Valid
Item X.4 0.857 0,214 Valid
Item X.5 0.595 0,214 Valid
Item X.6 0.511 0,214 Valid
Iltem X.7 0.754 0,214 Valid
Item X.8 0.662 0,214 Valid
Item X.9 0.857 0,214 Valid
Item X.10 0.868 0,214 Valid

Norréc;rblitﬁ; I(<\|;)1erja r hitung r tabel Keterangan
Item Y.1 SOl 0,214 Valid
Item Y.2 0.579 0,214 Valid
Item Y.3 0.579 0,214 Valid
ltem Y.4 0.598 0,214 Valid
Item Y.5 0.672 0,214 Valid
Item Y.6 0.632 0,214 Valid
Item Y.7 0.540 0,214 Valid
Item Y.8 0.456 0,214 Valid
Item Y.9 0.590 0,214 Valid

Sumber ; Data Olahan SPSS Versi 27
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Dari Uraian diatas maka dapat dilihat bahwa setiap pertanyaan mengenai
variabel kondisi kerja, gaya kepemimpinan dan Variabel kinerja babinsa
maka diperoleh r hitung > r tabel (0,214).
b. Uji Reliabilitas

Suatu kuesioner dikatakan kredibel apabila jawaban seorang
tersebut selalu konsisten dari waktu ke waktu. Maka teknik yang dapat
digunakan untuk mengukur tingkat reliabilitas adalah Cronbach’s alpa, yaitu
membandingkan nilai alpha dengan standar. Faktor Cronbach alpha
diatas 0.60 menunjukkan keadaan perangkat. Juga, semakin dekat ke 1,
semakin tinggi konsistensi keandalan internal.

Tabel 4. 43 Hasil Uji Reliabilitas Data

- T Cronbach’s Batas Cranbach’s Kesimpulan
Alpha Alpha
Variabel X1 0.791 = 0,60 Reliabel
Variabel X2 0.923 20,60 Reliabel
Variabel Y 0.749 =2 0.60 Reliabel

Sumber : Data Olahan SPSS Versi 27

Pada tabel di atas menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s alpha
menunjukkan bahwa semua variable lebih besar dari 0.60, maka dapat
disimpulkan bahwa kuesioner yang di pergunakan untuk semua variable
dapat diandalkan sebagai alat ukur variabel.

2. Hasil Uji Analisis Regresi Linier Berganda
a. Analisis Regresi Linear Berganda
Analisis ini digunakan untuk mengetahui pengaruh dari kedua

variabel independen terhadap variabel dependen, apakah variabel
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independen memiliki hubungan positif atau negative, apakah nilai variabel
signifikan, dan apakah nilai variabel penting. Bertambah atau berkurang.
Berikut adalah hasil pengujian data menggunakan regresi berganda
sebagai berikut:

Tabel 4. 44 Analisis Persamaan Regresi Linear Berganda

Coefficients®
Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 20.694 oF g
1 Kondisi Kerja 1263 Bl .300
o 026 078 042
Kepemimpinan
a. Dependent Variable: Kinerja Babinsa

Sumber : Data Olahan SPSS Versi 27
Berdasarkan tabel diatas dapat diperoleh persamaan regresi linear
berganda yaitu sebagai berikut:

Y = 20.694 + .263 X1 + .026 X2

Dimana:
1) Berdasarkan hasil uji persamaan linear diatas maka diperoleh nilai
constanta sebesar 20.694, artinya jika X1 (Kondisi Kerja) dan X2 (Gaya
Kepemimpinan) tidak mengalami perubahan atau bernilai nol (0), maka
variabel Y (Kinerja Babinsa) tetap yaitu 20.694.
2) Nilai Koefisien regresi kondisi kerja sebesar 0.263 maka, jika setiap
peningkatan satu unit dalam Kondisi Kerja diharapkan akan meningkatkan
Kinerja Babinsa sebesar 0.263, dengan asumsi variabel lain tetap konstan.

Koefisien standar (Beta) menunjukkan kekuatan dan arah hubungan. Nilai



125

Beta 0.300 menunjukkan bahwa Kondisi Kerja memiliki pengaruh positif dan
moderat terhadap Kinerja Babinsa. Ini berarti semakin baik Kondisi Kerja,
semakin baik pula Kinerja Babinsa.
3) Nilai Koefisien regresi gaya kepemimpinan sebesar 0.026 maka, jika
Setiap peningkatan satu unit dalam Beban Kerja diharapkan akan
meningkatkan Kinerja Babinsa sebesar 0.026, dengan asumsi variabel lain
tetap konstan. Koefisien standar (Beta) menunjukkan bahwa Beban Kerja
memiliki pengaruh yang sangat kecil dan positif terhadap Kinerja Babinsa.
Nilai Beta yang rendah (0.042) menunjukkan bahwa pengaruh Beban Kerja
terhadap Kinerja Babinsa relatif kecil dibandingkan dengan Kondisi Kerja.
3. Hasil Uji Asumsi Klasik
Pertama-tama perlu dilaksanakan suatu pengujian asumsi klasik atas
data yang akan diolah sebelum dilakukannya pengujian analisis regresi
linier berganda terhadap hipotesis penelitian. Pengujian ini terdiri dari uji
normalitas, uji multikolonieritas dan uji heteroskedastisitas.
a. Uji Normalitas
Tes uji asumsi klasik, yang digunakan sebagai prasyarat untuk
mengevaluasi beberapa regresi linier, termasuk uji normalitas sebagai
komponen. Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi
variabel independen dan variabel dependen memiliki distribusi normal
atau tidak. Salah satu pendekatan yang dilakukan untuk uji normalitas
adalah menggunakan uji normal probability plot (P-P Plot). Adapun kriteria

dalam uji normal probability plot sebagai berikut:



126

(@) Jika titik-titik atau data berada di dekat atau mengikuti garis
diagonalnya maka dapat dikatakan bahwa nilai residual berdistribusi
normal.

(b) Jika titik-titik menjauh atau tersebar dan tidak mengikuti garis
diagonalnya maka hal ini menunjukkan bahwa nilai residual tidak

berdistribusi normal.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Y TOTAL
1.0

08
06

04

Expected Cum Prob

02

0.0 0.2 0.4 06 0.8 1.0

Observed Cum Prob

Berdasarkan pada gambar normal P-P Plot of Regression, dapat
dijelaskan bahwa garis diagonal dalam grafik ini menggambarkan
keadaan ideal dari data yang mengikuti distribusi normal.Karena titik-titik
di sekitar garis adalah keadaan data yang diuji.Gambar diatas
menunjukkan kebanyakan titik-titik berada sangat dekat dengan garis atau
bahkan menempel pada garis, maka dapat disimpulkan bahwa data yang
diperoleh mengikuti distribusi normal atau data berdistribusi normal.

Ketika nilai signifikansi yang dihasilkan oleh uji Kolmogrov-Smirnov
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lebih dari 0,05, dimungkinkan untuk menentukan apakah data
didistribusikan secara berkala. Tabel berikut menunjukkan temuan tes

Kolmogrov-Smirnov, yang digunakan untuk menilai normal dalam

penelitian ini:
Tabel 4. 45 Hasil uji normalitas
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardiz
ed Residual
N 60
Normal Parameters2P Mean .0000000
Std. Deviation | 5.30084161
Most Extreme Absolute 101
Differences Positive BLLTS
Negative -.044
Test Statistic 1
Asymp. Sig. (2-tailed) .199¢
a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.

Sumber: Data primer yang diolah, SPSS 27, (2024)
Berdasarkan uji statistik Kolmogorov-Smimov Test diatas menunjukkan
bahwa nilai signifikasi 0,199 > 0,05. Dengan ini dapat dinyatakan data
terdistribusi secara normal.

b.  Uji Multikolonieritas

Uji tes multikolinieritas dijalankan untuk melihat apakah kondisi
asumsi tradisional dipenuhi. Jika tidak ada hubungan atau korelasi antara
variabel independen, seperti yang dapat diamati dari hasil yang
ditampilkan dalam tabel toleransi koefisien dan nilai VIF, menilai

multikolinieritas data penelitian dianggap dapat dipraktikkan. Untuk



128

menguji muktikolonieritas dengan cara melihat nilai VIF masing-masing
variabel independen, jika nilai VIF < 10, maka dapat disimpulkan data
bebas dari gejala multikolineritas.

Tabel 4. 46 Hasil uji multikolonieritas

Coefficients?

Standar
dized
Unstandardized | Coeffici Collinearity
Coefficients ents Statistics
Std.
Model B Error | Beta t Sig. | Tolerance | VIF
1 |(Constant) | 20.694| 3.724 565 / FR000
Kondisi 263 111 .300| 2.368| .021 .994| 1.006
Kerja
Gaya IZ2GHL 078 042 .332| .741 .994| 1.006
Kepemimpi
nan

a. Dependent Variable: Kinerja Babinsa

Sumber: Data primer yang diolah, SPSS 29, (2023)
Hasil uji multikolineritas di atas menunjukkan bahwa:
1) Nilai tolerance Kondisi Kerja 0,994 > 0,10 dan nilai VIF 1.006 < 10,00
2) Nilai tolerance Gaya Kepemimpinan 0,994 > 0,10 dan nilai VIF 1.006
< 10,00
Berdasarkan data tersebut dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi
multikolineritas pada data tersebut atau tidak terjadi korelasi antar variabel
independen pada dalam penelitian ini.
c. Uji Heteroskedastisitas
Analisis regresi linier berganda dapat dilakukan pada data penelitian

jika tidak ada tanda-tanda heteroskedastisitas. Data penelitian
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mendukung hipotesis heteroskedastisitas, oleh karena itu analisis regresi
linier berganda dapat berlangsung.. Data penelitian memenuhi asumsi
heterokedastisitas dapat dinilai ketika nilai signifikansi > 0,05. Pengujia
heterokedastisitas dalam penelitian ini adalah uji glesjer.

Tabel 4. 47 Hasil uji heteroskedastisitas

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B g EUGH Beta t Sig.
1 (Constant) 2.402 2.195 1.094| .278
Kondisi .029 .066 .058| .441| .661
Kerja
Gaya .035 .046 102 774 .442
Kepemimpi
nan

a. Dependent Variable: ABS

Sumber: Data primer yang diolah, SPSS 29, (2023)
Berdasarkan data diatas dapat diinterpretasikan sebagai berikut:
1) Nilai Sig Kondisi Kerja 0,661 > 0,05
2) Nilai Sig Gaya Kepemimpinan 0,442 > 0,05
Berdasarkan interpretasi dari pengujian heterokedastisitas di atas
maka dapat disimpulkan bahwa data penelitian ini memenuhi kriteria
pengujian heterokedastisitas karena nilai signifikansi > 0,05.
4. Hasil Uji Hipotesis
a. Uji Parsial (ujit)
Menurut Pardede dan Manurung (2014:29) nilai t hitung digunakan
untuk menguji pengaruh secara parsial kondisi kerja (X1) dan gaya

kepemimpinan (X2) terhadap variabel terikatnya. Apakah variabel
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tersebut memiliki pengaruh yang berarti terhadap variabel kinerja

babinsa (Y) atau tidak dengan tingkat kesalahan 5%. Hal ini dilakukan

dengan melihat kolom signifikansi pada masing masing variabel

independent (bebas) dengan taraf signifikan <0,05. Uji t yang dilakukan

dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4. 48 Hasil uji parsial (uji t)

Coefficients?

Unstandardized

Standardized

Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 20.815 3.554 5.856| .000
Kondisi Kerja 273 .106 .323| 2.571| .013
Gaya .023 .074 .039 .312| .756

Kepemimpina
n

a. Dependent Variable: Kinerja Bahinsa

Sumber : Data Olahan SPSS Versi 27

Bisa dijelaskan sebagai berikut:

Berdasarkan tabel diatas dengan mengamati baris, kolom t dan sig.

1) Pengaruh Variabel Kondisi Kerja Terhadap Kinerja Babinsa

(H1)

Variabel kondisi kerja (X1) berpengaruh signifikan terhadap kinerja

babinsa. Hal ini terlihat dari signifikan kondisi kerja (X1) 0,013 < 0,05

dan nilai t hitung lebih besar dari nilai t table (2.571 > 1.671), maka

pengaruh kondisi kerja terhadap kinerja babinsa.

HO ditolak H1 diterima. Sehingga hipotesis yang berbunyi terdapat

2) Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Babinsa

(H2)
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Variabel gaya kepemimpinan (X2) tidak berpengaruh dan siginifikan
terhadap kinerja babinsa. Hal ini terlihat dari signifikan gaya
kepemimpinan (X2) 0,756 > 0,05 dan nilai t hitung lebih kecil dari nilai
t table (0.312 < 1.671), maka HO diterima H2 ditolak. Sehingga
hipotesis yang berbunyi tidak terdapat pengaruh gaya kepemimpinan
terhadap kinerja babinsa.
b.  Uji Simultan (uji f)
Uji statistik F digunakan untuk mengetahui seberapa besar variabel
bebas secara bersama-sama terhadap variabel dependen. Berikut tabel
pengujian F (uji simultan) dapat dilihat sebagai berikut:

Tabel 4. 49 Hasil Uji Simultan

ANQVA?
Sum of Mean

Model Squares df Square F Sig.
1 Regression i 75:56% 2 87.780| 3.313| .044°

Residual 5107 B ol 26.494

Total 1685.733 59
a. Dependent Variable: Kinerja Babinsa
b. Predictors: (Constant), Gaya Kepemimpinan, Kondisi Kerja

Sumber: Data primer yang diolah, SPSS 27, (2024)
Pada tabel uji simultan diatas menunjukkan bahwa nilai signifikansi
0,044 lebih kecil dibandingkan dengan nilai signifikansi 0,05 dan nilai F
hitung 3,313 > Ftabel 2,39. Berdasarkan hal tersebut menunjukkan bahwa

variabel kondisi kerja, dan gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap

Kinerja babinsa.
c. Uji Koefisiensi Determinan (R2)

Pengujian koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui
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seberapa besar kemampuan variabel bebas dalam merangkai variabel
terikat. Dalam penelitian ini untuk dapat mengetahui variabel kondisi kerja
dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja UMKM nilai koefisien
determinasi adalah antara0Odan 1 (0 <R < 1).

Tabel 4. 50 Hasil Uji Koefisiensi Determinan (R2)

Model Summary

Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 pk .104 .073 5.147

a. Predictors: (Constant), Gaya Kepemimpinan, Kondisi Kerja
Sumber: Data primer yang diolah, SPSS 27, (2024)

Berdasarkan data tersebut didapatkan bahwa nilai koefisien determinasi
sebesar 0,104 artinya bahwa 10,4% kinerja babinsa Koramil 07 Makassar
dipengaruhi oleh faktor kondisi kerja dan gaya kepemimpinan. Sedangkan
sisanya 89,6% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak termasuk dalam
penelitian ini.
C. Pembahasan

Dari penelitian yang telah diuraikan sebelumnya menunjukkan
bahwaterdapat pengaruh yang signifikan antara motivasi kerja terhadap
kinerjapegawai. Berikut ini pembahasan berdasrkan hasil deskriptif data
dan jawaban hipotesis penelitian.
1. Pengaruh Kondisi Kerja Terhadap Kinerja Babinsa

Berdasarkan pendapat Wibowo (2011), gaya kepemimpinan otoriter
dicirikan oleh pemimpin yang membuat keputusan secara sepihak,

mengatur aktivitas anggota, dan memberikan perintah langsung yang harus
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dipatuhi bawahannya. Pemimpin otokratis cenderung berasumsi bahwa
mereka paling mengetahui kebutuhan organisasi dan mengekspresikannya
dalam instruksi yang jelas.

Berdasarkan analisis data pada penelitian ini dapat diketahui bahwa
kondisi kerja mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
babinsa. Kondisi kerja memiliki jpengaruh langsung terhadap babinsa,
dimana kondisi kerja dapat meningkatkan kinerja babinsa. Sebaliknya
kondisi kerja yang tidak memadai bisa menurunkan kinerja. Apabila kondisi
kerja baik maka babinsa akan betah bekerja di kantor tersebut. Hasil
penelitian ini mendukung sesuai dengan penelitian Hermawan, E. (2022)
yang menunjukkan bahwa kondisi kerja merupakan salah satu faktor yang
dapat mempengaruhi kinerja babinsa.

Pada variabel kondisi kerja yang telah dilakukan dengan kuesioner
pada 60 babinsa di Koramil 07 Kota Makassar, dengan mendapat hasil
penelitian tertinggi pada Indikator Kondisi Kantor yang baik dengan skor
atau nilai 3.32. Penjelasan dari indikator yang memilki hasil tertinggi
tersebut, merupakan kondisi terbesar yang dapat mempengaruhi
seseorang untuk dapat meningkatkan kinerja di suatu Instansi.

Dalam kepemimpinan otoriter, jika pemimpin menetapkan kondisi
kerja yang baik, hal ini dapat mendorong bawahan—dalam hal ini,
babinsa—untuk tetap produktif dan nyaman bekerja. Penelitian ini
menemukan bahwa indikator Kondisi Kantor yang baik memiliki skor

tertinggi (3,32) dari hasil kuesioner pada 60 babinsa. Hal ini menunjukkan
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bahwa kondisi kerja yang memadai, yang kemungkinan diatur secara tegas
oleh pimpinan, menjadi faktor utama yang memengaruhi peningkatan
kinerja.

Namun, dalam kepemimpinan otoriter, kondisi kerja yang buruk atau
perintah yang tidak mendukung kesejahteraan bawahan dapat memicu
dampak negatif pada kinerja. Oleh karena itu, pemimpin yang bersifat
otokratis perlu memastikan bahwa kebijakan dan kondisi kerja yang
ditentukan tetap memperhatikan kebutuhan bawahan agar produktivitas
tetap terjaga. Hasil penelitian ini sejalan dengan studi Hermawan (2022),
yang juga menemukan bahwa kondisi kerja berperan penting dalam
meningkatkan kinerja babinsa.

Dengan demikian, keterkaitan antara gaya kepemimpinan otoriter
dan kondisi kerja terletak pada bagaimana pemimpin menetapkan aturan
serta lingkungan kerja. Jika kondisi kerja diatur dengan baik oleh pemimpin
otoriter, maka bawahan akan bekerja lebih optimal, seperti yang terlihat
dalam penelitian ini.

2. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Babinsa

Gaya kepemimpinan yang efektif untuk diterapkan seringkali menjadi
permasalahan yang terus berkembang dalam kepemimpinan. Dengan kata
lain, bagaimana gaya kepemimpinan yang tepat untuk bawahan, sehingga
pemimpin dapat sukses dalam memimpin koramil.

Menurut Wibowo (2011), gaya kepemimpinan otoriter pemimpin

menentukan sendiri dan dalam rencana untuk kelompoknya, membuat
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keputusan-keputusan sendiri namun mendapatkan tanggung jawab penuh.
Bawahan harus patuh dan mengikuti perintahnya, jadi pemimpin tersebut
menetukan atau mendiktekan aktivitas dari anggotanya. Pemimpin otokratis
biasanya merasa bahwa mereka mengetahui apa yang mereka inginkan
dan cenderung mengekspresikan kebutuhan-kebutuhan tersebut dalam
bentuk perintah-perintah langsung kepada bawahan

Berdasarkan analisis data pada penelitian ini dapat diketahui bahwa
gaya kepemimpinan tidak mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap
kinerja babinsa. Gaya kepemimpinan merupakan suatu cara yang
digunakan pemimpin dalam berinteraksi dengan bawahannya. Sementara
itu, pendapat lain menyebutkan bahwa gaya kepemimpinan adalah pola
tingkah laku (kata-kata dan tindakan-tindakan) dari seorang pemimpin yang
dirasakan oleh orang lain. Seorang pemimpin harus menerapkan gaya
kepemimpinan untuk mengelola bawahannya, karena seorang pemimpin
akan sangat mempengaruhi keberhasilan organisasi dalam mencapai
tujuannya. Semakin tegas gaya kepemimpinan seorang pemimpin maka
akan meningkatkan kinerja babinsa. Gaya kepemimpinan yang efektif dapat
meningkatkan motivasi, kepuasan kerja, dan produktivitas. Sebaliknya,
gaya kepemimpinan yang kurang efektif dapat berdampak negatif pada
kinerja Hasil penelitian ini mendukung sesuai dengan penelitian Muhardi,
M. (2022) yang menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan merupakan salah
satu faktor yang tidak dapat mempengaruhi kinerja babinsa.

Pada variabel gaya kepemimpinan yang telah dilakukan dengan
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kuesionerpada 60 babinsa di Koramil 07 Kota Makassar, dengan mendapat
hasil penelitian terendah pada indikator kreativitas yang kurang baik
dengan skor atau nilai 2.57. Penjelasan dari indikator yang memilki hasil
terendah tersebut, merupakan gaya kepemimpinan dengan kreativitas dan
kejujuran terendah yang dapat mempengaruhi seseorang untuk tidak dapat
meningkatkan kinerja di suatu Instansi. Gaya kepemimpinan yang tegas
mungkin tidak selalu diterima dengan cara yang sama dalam lingkungan
militer. Struktur hierarkis dan disiplin yang ketat mungkin meminimalkan
dampak dari perbedaan gaya kepemimpinan.

Rendahnya kreativitas dalam gaya kepemimpinan menunjukkan
bahwa pemimpin mungkin kurang fleksibel dalam menciptakan inovasi atau
pendekatan baru yang dapat meningkatkan motivasi kerja bawahan.
Akibatnya, gaya kepemimpinan yang bersifat terlalu kaku atau kurang
inovatif tidak memberikan dorongan tambahan terhadap kinerja babinsa.

Dalam lingkungan militer, kepemimpinan yang tegas dan otoriter
sering kali dianggap sebagai hal yang lumrah dan sesuai dengan budaya
kerja. yang berlandaskan disiplin. Namun, hasil penelitian ini
mengindikasikan bahwa gaya kepemimpinan yang tidak kreatif atau kurang
efektif tidak selalu mendorong peningkatan kinerja. Ini karena faktor lain,
seperti kondisi kerja, dukungan sarana, atau motivasi individu, mungkin
lebih berperan dalam menentukan kinerja di institusi militer.

Dengan demikian, meskipun gaya kepemimpinan otoriter dapat

memastikan kepatuhan dan keteraturan, dalam situasi tertentu seperti
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lingkungan militer, pengaruhnya terhadap kinerja mungkin menjadi minim
karena adanya faktor lain yang lebih dominan, seperti struktur organisasi,
budaya disiplin, dan standar tugas yang telah ditetapkan.
3. Pengaruh Kondisi Kerja, dan Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja
Babinsa

Berdasarkan tabel uji simultan, nilai signifikansi yang diperoleh
adalah 0,044, yang lebih kecil dari nilai signifikansi yang ditetapkan sebesar
0,05. Ini menunjukkan bahwa secara statistik, terdapat hubungan signifikan
antara variabel-variabel yang diuji, yaitu kondisi kerja dan gaya
kepemimpinan, dengan kinerja Babinsa. Dengan kata lain, kondisi kerja dan
gaya kepemimpinan bersama-sama mempengaruhi kinerja Babinsa secara
signifikan. Selain itu, nilai F hitung yang diperoleh adalah 3,313, sedangkan
nilai F tabel adalah 2,39. Karena nilai F hitung lebih besar daripada nilai F
tabel, ini jJuga mendukung temuan bahwa model yang menggabungkan
variabel kondisi kerja dan gaya kepemimpinan secara simultan memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja Babinsa. Dalam konteks ini, nilai
F hitung yang lebih tinggi menunjukkan bahwa variabel-variabel tersebut
memberikan kontribusi yang signifikan terhadap variasi dalam kinerja
Babinsa dibandingkan dengan tanpa adanya variabel-variabel tersebut.

Secara keseluruhan, hasil ini menunjukkan bahwa baik kondisi kerja
maupun gaya kepemimpinan memiliki pengaruh yang berarti terhadap
kinerja Babinsa. Artinya, perubahan atau perbaikan dalam kondisi kerja dan

gaya kepemimpinan dapat berdampak langsung pada bagaimana Babinsa
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menjalankan tugas mereka dan mencapai hasil yang diharapkan. Penting
untuk memahami bahwa kinerja Babinsa tidak hanya dipengaruhi oleh satu
faktor tunggal, tetapi oleh interaksi antara kondisi kerja yang mereka hadapi
dan gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh atasan mereka.

Dengan kata lain, efektivitas kepemimpinan dan kualitas lingkungan
kerja merupakan aspek-aspek penting yang harus diperhatikan untuk
meningkatkan kinerja Babinsa. Intervensi atau kebijakan yang bertujuan
untuk memperbaiki kondisi kerja atau menyesuaikan gaya kepemimpinan
dapat berpotensi meningkatkan kinerja secara keseluruhan, mengingat
signifikansi yang ditunjukkan oleh hasil uji ini. Penjelasan ini menyampaikan
bahwa hasil uji menunjukkan adanya pengaruh signifikan dari kondisi kerja
dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja, dengan memberikan konteks

mengenai arti dari nilai signifikansi dan F hitung dalam analisis.



BAB V

PENUTUP

A.Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis data dari pembahasan yang telah dilakukan dan

sesuai dengan rumusan masalah, maka penulis menyimpulkan bahwa :

1.

Kondisi kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja Babinsa.
Kondisi kerja yang baik dapat meningkatkan kinerja, sementara
kondisi kerja yang buruk dapat menurunkan kinerja. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa indikator kondisi kantor memiliki pengaruh
terbesar terhadap kinerja Babinsa

Gaya kepemimpinan tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap
kinerja Babinsa dalam penelitian ini. Meskipun gaya kepemimpinan
tegas diharapkan dapat meningkatkan kinerja, hasil penelitian
menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan tidak secara signifikan
mempengaruhi kinerja Babinsa, terutama dalam hal kreativitas dan
kejujuran.

Kondisi kerja dan gaya kepemimpinan bersama-sama memiliki
pengaruh signifikan terhadap kinerja Babinsa, dengan nilai
signifikansi 0,044 dan nilai F hitung 3,313 yang lebih tinggi dari F
tabel 2,39. Ini menunjukkan bahwa perubahan dalam kedua variabel

ini dapat berdampak langsung pada kinerja Babinsa
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B. Saran

Berdasarkan hasil penelitian pembahasan yang dikemukakan diatas maka

penulis mengajukan beberapa saran sebagai berikut:

1.

Fokuskan pada peningkatan kondisi kerja di Koramil 07 dengan
menyediakan fasilitas yang lebih baik dan lingkungan kerja yang
mendukung. Upaya ini dapat mencakup perbaikan fasilitas kantor,
penyediaan alat yang memadai, dan penciptaan suasana kerja yang
nyaman untuk meningkatkan kinerja Babinsa.

Babinsa diharapkan dapat beradaptasi dengan berbagai gaya
kepemimpinan dan kondisi kerja. Mereka harus aktif dalam
memberikan umpan balik kepada atasan mengenai kondisi kerja dan
mengidentifikasi cara-cara untuk meningkatkan Kkinerja mereka
sendiri. Kemandirian dan inisiatif dalam menghadapi tantangan
sehari-hari juga penting.

Peneliti selanjutnya sebaiknya mengeksplorasi faktor-faktor lain
yang mungkin mempengaruhi kinerja Babinsa, seperti pelatihan,
dukungan sosial, dan faktor motivasi pribadi. Penelitian lebih lanjut
juga dapat mempertimbangkan metode pengukuran yang lebih
sensitif untuk mengevaluasi dampak gaya kepemimpinan di konteks

militer.
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PROGRAM STUDI MANAJEMEN
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH MAKASSAR
JI. Sultan Alauddin No. 295 gedung igra Lt. 7 Tel (0411) 866972 Makassar

Lampiran 1. Kuisioner

KUISIONER

A. IDENTITAS RESPONDEN

1. Daftar pertanyaan di bawah ini hanya semata-mata untuk data penelitian
dalam rangka penyelesaian studi

2. Jawablah pernyataan di bawah  ini sesuai dengan pendapat
bapak/ibu/saudara(i)

3. Berikan tanda centang (V) pada pernyataan di bawah ini yang menurut
pendapat bapak/ibu/saudara(i) paling sesuai

Karakteristik Responden :

Nama Responden:

Umur
0 20-29 Tahun
0 30-39 Tahun
0 40-49 Tahun

0 >50 Tahun

Jenis Kelamin
0 Laki-Laki

0 Perempuan
Pendidikan Terakhir

0 SD/Sederajat

0 SMP/Sederajat



144

PROGRAM STUDI MANAJEMEN
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH MAKASSAR
JI. Sultan Alauddin No. 295 gedung igra Lt. 7 Tel (0411) 866972 Makassar

0 SMA/Sederajat

0 Diploma (D1/D2/D3)
0 Sarjana(S1)

0 Magister (S2)

0 Doktor (S3)
Lama Bekerja sebagai Babinsa

0 <1 Tahun
0 1-3 Tahun
0 4-6 Tahun
0 7-9 Tahun

0 >10 Tahun
Pangkat/Jabatan/NRP

0 Serda (Sersan Dua)

0 Serka (Sersan Kepala)

0 Sertu (Sersan Satu)

0 Serma (Sersan Mayor)

0 Pelda (Pembantu Letnan Dua)
0 Peltu (Pembantu Letnan Satu)
0 Letda (Lethan Dua)

0 Lettu (Letnan Satu)
Wilayah Tugas
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0

i

Kecamatan Makassar
Kecamatan Ujung pandang
Kecamatan Mariso
Kecamatan Mamajang

Kecamatan Rappocini

Jumlah Kelurahan yang Dibina

0

a

1-2 kelurahan

3-4 kelurahan

5-6 kelurahan

7 kelurahan

Pelatihan yang Pernah diikuti

0

g

Pembinaan Teritorial
Komunikasi Sosial
Penanganan Bencana
Keamanan dan Ketertiban

Lainnya (Sebutkan)

Fasilitas Kerja

g

Sangat Memadai
Memadai
Cukup Memadai

Kurang Memadai
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0 Tidak Memadai
Kepuasan terhadap Kondisi Kerja

0 Sangat Puas
0 Puas

0 Cukup Puas

[

Kurang Puas

0 Tidak Puas

B. PETUNJUK PENGISIAN

1. Jawablah setiap pernyataan ini sesuai dengan pendapat anda

2. Pilinlah jawaban dari tabel daftar pernyataan dengan memberikan tanda

centang pada salah satu jawaban yang paling sesuai menurut anda.

Keterangan :

1. Sangat Tidak Setuju (STS) diberi bobot 1

2. Tidak Setuju (TS) diberi bobot 2

3. Netral (N) diberi bobot 3

4. Setuju (S) diberi bobot 4

5. Sangat Setuju (SS) diberi bobot 5

KONDISI KERJA (X1)

No. | Pernyataan |STS|TS| N | S [SS

Suasana Kerja
1. | Suasana kerja dalam kantor nyaman
dengan kondisi kebersihan yang ada
2. | Lingkungan kerja di sini mendukung
produktivitas
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3. | Saya sudah merasa aman dan nyaman
dalam bekerja
Hubungan Dengan Rekan Kerja
1. | Kerjasama antar anggota sudah terjalin
sangat baik
2. | Terjalin komunikasi yang baik antar
anggota maupun dengan atasan
3. | Hubungan kekelurgaan yang baik
sangat berpengaruh terhadap Kkinerja
saya
Tersedianya Fasilitas Kerja
1. |Fasilitas vyang tersedia = sudah
mendukung kelancaran kinerja saya
2. | Fasilitas yang lengkap walaupun tidak
baru merupakan salah satu penunjang
kelancaran kinerja Babinsa
GAYA KEPEMIMPINAN (X2)
No. | Pernyataan |STS|TS| N | S [ss
Sifat
1. | Pimpinan saya selalu memberikan
tindakan tegas bagi anggota Babinsa
yang melakukan pelanggaran
2. | Pimpinan saya selalu memberikan
instruksi  kerja yang jelas, kepada
anggota Babinsanya
Kebiasaan
1. | Pimpinan saya selalu menciptakan
hubungan kerja yang menyenangkan
dengan anggota Babinsanya.
2. | Pimpinan saya bersedia menerima
saran dari bawahan
Tempramen
1. | Pimpinan memberikan kesempatan
kepada saya untuk memberikan ide dan
saran.
2. | Pimpinan selalu memberikan ide-ide

yang baik dan cekatan dalam bekerja
dan tepat mengambil keputusan
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Watak

1. | Pimpinan sepenuhnya mendengarkan

pendapat dari bawahannnya

2. | Pimpinan memberikan kesempatan
untuk menyelesaikan tugas dengan

cara sendiri.

Kepribadian

1. | Pimpinan saya memberikan reward
atau apresiasi kepada anggota yang

berprestasi

2. | Pimpinan melakukan komunikasi dua
arah kepada anggota Babinsa dalam

memecahkan masalah

KINERJA BABINSA (Y)

No. | Pernyataan

|sTS|[1TS| N | s [ss

Kualitas Kerja

diberikan

1. | Saya mampu menyelesaikan pekerjaan
sesuai dengan jumlah atau target yang

Kuantitas Kerja

ditetapkan.

1. | Saya mampu menyelesaikan pekerjaan
sesuai dengan standar mutu yang

Efisiensi dalam melaksanakan tugas

1. | Saya mampu menyelesaikan pekerjaan
sesuai dengan biaya yang minimal.

Disiplin Kerja

tertib kantor

1. | Saya selalu menaati peraturan dan tata

Inisiatif

dahulu oleh atasan

1. | Saya dapat melakukan pekerjaan yang
benar tanpa harus diperintah terlebih

Ketelitian

dengan teliti.

1. | Saya dapat melakukan pekerjaan

Kepemimpinan

yang lain dalam bekerja

1. | Saya dapat memberikan pengaruh dan
contoh yang baik untuk rekan kerja
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Kejujuran

1. | Saya melakukan pekerjaan dengan
sebenar-benarnya baik dalam ucapan
maupun tindakan agar terciptanya rasa
saling percaya dalam pekerjaan.

Kreativitas

1. | Saya mampu memberikan ide dan
gagasan di setiap pekerjaan yang saya
lakukan




150

PROGRAM STUDI MANAJEMEN
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH MAKASSAR
JI. Sultan Alauddin No. 295 gedung igra Lt. 7 Tel (0411) 866972 Makassar

Lampiran 2. Dokumentasi
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Lampiran 3. Persuratan
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Lampiran 4. Tabulasi Data

a

TOT
AL

40

39

40

35

36

37

33

31

35

25

32

37

39

43

40

48

39

41

39

28

29

50

50

50

21

31

33

29

41

44

43

X2

X2.

10

X2.

X2.

X2.

GAYA KEPEMIMPINAN

X2.

X2.

X2.

X2.

TOT
AL

32

28

25

19

24

21

I

26

14

14

17

18

12

16

29

29

21

21

13

13

17

26

23

17

23

26

34

33

29

24

22

X1

X1.

X1.

X1.

X1.

X1.

KONDISI KERJA

X1.

X1.

X1.
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30

23

25

35

38

37

25

50

50

50

29

20

20

29

41

44

43

30

23

22

33

50

50

37

21

22

24

27

39

3

3

3

3

3

3

3

3

3

28

24

30

15

16

4

14

13

1.9

19

17

1)

16

14

18

11

il

1174

13

16

17

22

24

27

25

21

21

4

4

3

2

4

2
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TOTAL

36

30

34

26

27

23

21

27

32

31

20

18

32

19

40

27

26

41

19

30

26

il

26

26

24

19

22

28

32

27

23

41

30

33

KINERJA BABINSA

Y1.9

Y1.8

Y1.6 | Y1.7

Y12 | Y1.3 | Y14 | Y15

Y1.1
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22

27

28

27

25

29

21

21

21

25

22

38

30

21

22

29

28

24

18

22

33

24

27

27

25|

28

3

2

4

1

2

2

2

1

5
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a
Lampiran 5. Output SPSS

Frequency Table

UMUR
Cumulative
Frequency Percent . Valid Percent Percent
Valid 20-29 Tahun 8 3.3 o 1.9%%
30-39 Tahun 24 40.0 40.0 I e
40-49 Tahun 14 2318 23.3 || A ¥ | 76.7
> 50 Tahun 14 2353 283\ = 0 51000
Total 60 100.0 100.0
JENIS KELAMIN
Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Laki-Laki 60 100.0 100.0 100.0
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PENDIDIKAN TERAKHIR

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid SMA 47 SOIN S (SR TR
SARJANA 13 205, iy 100.0
(S1) v = Al
Total 60 100.0 100.0
LAMA BEKERJA SEBAGAI BABINSA
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid <1 Tahun 9 15.0 TO\l 115:0
1-3 Tahun 35 58.3 58.3 i3 .8
4-6 Tahun 16 26.7 PA%y 100.0

Total 60 100.0 100.0
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PANGKAT/JABATAN/NRP
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid SERDA 2 3.3 [ A4 RS L gis
SERTU 9 15,0 i~ SENISRUIEEN W | ORSN
SERKA 19 S, - L T 50.0
SERMA 10 1688 N O - 66.7
PELDA 11 14 S . 18.3 85.0
PELTU 6 10.0 . .10 .+ 3 A
LETDA 3 5.0 g DN 100.0
Total 60 100.0 100.0
WILAYAH TUGAS
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kecamatan Makassar 6 10.0 10.0 10.0
Kecamatan Ujung 14 23.3 23.3 33.3
Pandang
Kecamatan Mariso 15 25.0 25.0 58.3
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a ——
Kecamatan Mamajang 17 28.3 | " e ., 86.7
Kecamatan Rappocini 8 1. 36 N s, 1 00.0
Total 60 100.0 100.0
JUMLAH KELURAHAN YANG DIBINA
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1-2 Kelurahan 16 (R 2O i 2007 =" in \ F26.T
3-4 Kelurahan 18 B0y O L Y
5-6 Kelurahan 15 S e 25.0 A
7 Kelurahan 11 18.3 alimies. 3 100.0

Total 60 100.0 100.0
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PELATIHAN YANG PERNAH DIKUTI

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Pembinaan Teritorial 187 SCH U Y Y T O Sl G
Komunikasi Sosial SLERF M8 26.7 el
Penanganan Bencana AL R | OIS Rt B
Keamanan dan 10 16.7 16%7 96.7
Ketertiban I o=t & - g 48 BN
Lainnya & Wa e ~100.0
Total 60 100.0 100.0
FASILITAS KERJA
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Memadai 9 15.0 e (0] 15.0
Memadai 16 26.7 A/ 41.7
Cukup Memadai 25 41.7 41.7 83.3
Kurang Memadai 8 13.3 13.3 96.7
Tidak Memadai 2 3.3 3.3 100.0

Total 60 100.0 100.0
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KEPUASAN TERHADAP KONDISI KERJA

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Puas 10 16. 7/ = ST & . W ~ ¥ O
Puas 15 25 00N 4.8 41.7
Cukup Puas 25 41.7, 41.7 \ 83.3
Kurang Puas 8 s 1RG0 96.7
Tidak Puas 2 398 % 100.0

Total 60 100.0 100.0

Correlations
X1.1 D g X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1 TOTAL

X1.1 Pearson it v I .284" .203 .280" .015 .382" .254 526"
Correlation
Sig. (2-tailed) .097 .028 119 .030 .908 .003 .050 .000
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60
X1.2 Pearson 216 1 -.016 -.009 .009 240 .236 .266" .370™
Correlation
Sig. (2-tailed) .097 .906 .944 .948 .064 .069 .040 .004
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60
X1.3 Pearson .284" -.016 1 575" .995™ 139 .393" .252 731"

Correlation



X1.4

X1.5

X1.6

X1.7

X1.8

Sig. (2-tailed)
N

Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N

.028
60
.203

114
60
.280°

.030
60
.015

.908
60
.382"

.003
60
.254

.050
60

PROGRAM STUDI MANAJEMEN
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH MAKASSAR
JI. Sultan Alauddin No. 295 gedung igra Lt. 7 Tel (0411) 866972 Makassar

.906
60
-.009

944
60
.009

.948
60
.240

.064
60
.236

.069
60
266

.040
60

60

15/ 1

.000
60

.995™

.000
60
139

.288
60

.393"

.002
60
.252

.052
60

.000
60
1

60

Ly

.000
60
265"

.040
60

436"

.001
60

505"

.000
60

.000
60

Loy

.000
60
1

60

b1 58

.246
60

.388"

.002
60
254

.050
60

.288
60
265

.040
60
52

.246

60
1

60

.345™

.007
60

429™

.001
60

.002
60

436"

.001
60

.388™

.002
60

.345™

.007
60

60

.870™

.000
60

.052
60

.505”

.000
60
254"

.050
60

429™

.001
60

870"

.000
60

60
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.000
60

.706™

.000
60

736"

.000
60

.485™

.000
60

789"

.000
60

.740™

.000
60
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X1_TOTAL Pearson 526" .370™ il 706" 736" 485" .789™ .740™ 1
Correlation A
Sig. (2-tailed) 000 008N %000 L1 s0000 P8 1000 .000 .000 .000
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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168

X2 _TOT
X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 AL
X2.1 Pearson 1 .808™ .662" .662" 412" 353" 776" .603™ .662™ .808" .879"
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .001 .006 .000 .000 .000 .000 .000
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60
X2.2 Pearson .808™ N GRO . 626" [ TATITA - 885 MG ST I 4657 | .626™| 1.000™ .868™
Correlation e
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 . .000 .009 .000 .000 .000 .000 .000
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60
X2.3 Pearson 662" A R 620N a0 ¢ AT 309"  .463" 596" 1.000" .626™ .857"
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .001 .016 .000 .000 .000 .000 .000
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60
X2.4 Pearson 662"  .626™ 1.000" Il e WL 309" 463" 596" 1.000" @ .626™ .857"
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .001 .016 .000 .000 .000 .000 .000
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60
X2.5 Pearson 4127 4717 4147 4147 1 .429" .336" A73 4147 4717 .595™
Correlation
Sig. (2-tailed) .001 .000 .001 .001 .001 .009 .186 .001 .000 .000



X2.6

X2.7

X2.8

X2.9

X2.10

N

Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N

60
353"

.006
60
776"

.000
60
603"

.000
60
662"

.000
60
.808™

.000
60

60
.335™

009

60
681"

.000
60
465"

.000
60
626"

.000
60
1.000™

.000
60
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.309°

.016
60
463"

.000
60
596"

.000
60
1.000"

.000
60
626~

.000
60

60
.309°

016
60
463"

.000
60
596"

.000
60
1.000™

.000
60
626~

.000
60

60

429™

001

60

1236 |

.009
60
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.186
60

414~

.001
60

4717

.000
60

60
1

60

LS

.003
60
L

T
60
.309°

.016
60

oD

.009
60

60

3777

.003
60
i

60

504"

.000
60

463"

.000
60

.681™

.000
60
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60

60
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217
60

504™

.000
60
1

60

596"

.000
60

465"

.000
60

60
.309°

.016
60

463"

.000
60

596"

.000
60
1

60

626"

.000
60

60

335"

.009
60

681"

.000
60

465™

.000
60

.626™

.000
60

60
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60

511"

.000
60

754"

.000
60

.662"

.000
60

857"

.000
60

.868"

.000
60
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X2_TOT Pearson 879" .868" .857" .857" 695" 511" 754" .662" .857"  .868" 1
AL Correlation ~ W

Sig. (2-tailed) .000 000 00N -=U00LL ST HPU IFPRE80) 000 .000 .000 .000

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Y _TOTA
Y1.1 Y1.2 e S Y114 Y Y1.6 Y1.7 Y1.8 Y1.9 L
Y1.1 Pearson 1 .296" 124 Ak 174 .195 .168 307" .393" 577"
Correlation
Sig. (2-tailed) S, 1945 ~.087 .183 ;135 .198 .017 .002 .000
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60
Y1.2 Pearson .296" al 203 .366" 135 .874™ 115 -.052 152 579"
Correlation —
Sig. (2-tailed) .022 =20 ||| A= Qen 457 .000 .380 .692 .248 .000
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60
Y1.3 Pearson 124 .203 u .143 ~ 4 170 176 .205 247 579"
Correlation
Sig. (2-tailed) .345 .120 §Y .000 .193 178 117 .057 .000
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60
Y1.4 Pearson 223 a6k 143 1 311 A458™ 375" .087 .300" .598™
Correlation
Sig. (2-tailed) .087 .004 275 .016 .000 .003 .507 .020 .000
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60
Y1.5 Pearson 174 .185 754" 3117 1 .296" .326" .381" 121 672"
Correlation
Sig. (2-tailed) .183 157 .000 .016 .022 011 .003 .358 .000



Y1.6

Y1.7

Y1.8

Y1.9

Y _TOTA

N

Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N

60
195

135
60
.168

188
60
307"

.017
60
.393™

.002
60
577"

.000
60

PROGRAM STUDI MANAJEMEN
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH MAKASSAR

60
874™

000
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.380
60
S

.692
60
A2
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S

.000
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170

193

60
il
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ALF
60
247

5
60
579”

.000
60

60

458"

.000
60

gl

.003
60

087

00
60
.300°

.020
60

.598™

.000
60

60
.296°

022

60
.326"

011
60

e

.003
60
2l

.358
60
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.000
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60
1

60
297"

.021
60
SO 2

.898
60
=

192
60

.632™

.000
60
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60
297"

.021
60
1

60
116

.376
60
316"

.014
60

.540™

.000
60

60
-.017

.898
60
116

.376
60
1

60

.230

.076
60

456~

.000
60

60
A71

192
60
316"

.014
60
.230

.076
60

60

590"

.000
60
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60

.632™

.000
60

.540™

.000
60

456"

.000
60

590"

.000
60
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*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).




Frequency Table
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X1.1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid STS 9 15.0 : 15.0 15.0
TS 5 8.3 8.3 233
N 14 23.3 283 . 46.7
S 22 36.7 36.7 2Ly
SS 10 16.7 164 100.0
Total 60 100.0 100.0
X1.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid STS 7 11.7 11.7 11.7
TS 7 11.7 11.7 23.3
N 19 31.7 31.7 55.0
S 17 28.3 28.3 83.3
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a_ o
SS 10 16.7 16.7 o I
Total 60 100.0 100.0
X1.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid STS 18 30.0 30.0 30.0
TS 16 IR -l L= 56T
N 11 18.3 . (B8 75.0
S 10 16.7 e i e 91.7
SS 5 8.3 8.3 100.0
Total 60 100.0 100.0
X1.4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid STS 19 31.7 31.7 31.7
TS 18 30.0 30.0 61.7
N 11 18.3 18.3 80.0
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Total

6
6
60
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10.0 10.0| <08
10.0 10.0  100.0
100.0 100.0
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X1.5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid STS 18 30.0 e G 30.0
TS 16 26.7 Y /3000 B6RT
N 12 20.0 = R 76.7
S 9 15.0 : 15.0 91.7
S8 5 8.3 83| 100.0
Total 60 100.0 100.0
X1.6
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid STS 26 43.3 43.3 43.3
TS 21 35.0 Eh.Y e
N 7 11.7 11.7 90.0
S 3 5.0 5.0 95.0
S8 3 5.0 5.0 100.0
Total 60 100.0 100.0
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X1.7
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid STS 25 417 . 417 41.7
TS 15 25.0 L4 25.0 66.7
N 10 16.7 R I 0313
S 7 11%A Lt 95.0
SS 3 5.0 5.0 100.0
Total 60 100.0 100.0
X1.8
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid STS 28 46.7 46.7 46.7
TS 17 28.3 28.3 75.0
N 7 11.7 e 86.7
S 5 8.3 8.3 95.0
SS 3 5.0 5.0 100.0
Total 60 100.0 100.0
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X2.1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid STS 2 3.3 e 3 N -
TS 20 33.3 rA3s 36.7
N 12 20.0 = R 50 1
S 15 25.0 25.0 ST
S8 11 18.3 T Erall 100.0
Total 60 100.0 100.0
X2.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid STS 1 1.7 i 1.7
TS 19 31.7 - & 83:3
N 10 16.7 16.7 50.0
S 14 23.3 P88 )
S8 16 26.7 26.7 100.0
Total 60 100.0 100.0
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X2.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid STS 1 AR %~ _ak i T
TS 12 20.0 L4 20.0 e IR
N 7 1= A N 0
S 26 43.3 43.3 HOw T
SS 14 23.3 2SN, 100.0
Total 60 100.0 100.0
X2.4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid STS 1 1.7 T 1 7
TS 12 20.0 20.0 PART
N 7 11.7 e 33.3
S 26 43.3 43.3 76.7
SS 14 23.3 23.3 100.0
Total 60 100.0 100.0
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X2.5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid STS 2 3.3 e 3 N -
TS 15 25.0 raa 28.3
N 16 26.7 # - o5
S 9 15.0 15.0 70.0
S8 18 30.0 30:0) 100.0
Total 60 100.0 100.0
X2.6
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid STS 2 3.3 o 3.3
TS 12 20.0 20.0 233
N 8 13.3 13.3 o9
S 23 38.3 868 (N
S8 15 25.0 25.0 100.0
Total 60 100.0 100.0
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X2.7
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid STS 2 3.3 AR N 38
TS 15 25.0 L4 25.0 e K
N 7 1= A - 40.0
S 17 28.3 28.3 68.3
SS 19 31.7 Seliales, 100.0
Total 60 100.0 100.0
X2.8
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid STS 2 3.3 B3 8.8
TS 9 15.0 15.0 18.3
N 9 15.0 15.0 33.3
S 24 40.0 40.0 73.3
SS 16 26.7 26.7 100.0
Total 60 100.0 100.0
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X2.9
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid STS 1 1.7 P AN wr Be
TS 12 20.0 /200 2T
N 7 11.7 # = 33.3
S 26 43.3 43.3 76.7
S8 14 23.3 P68l 100.0
Total 60 100.0 100.0
X2.10
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid STS 1 1.7 i 1.7
TS 19 31.7 - & 83:3
N 10 16.7 16.7 50.0
S 14 23.3 P88 )
S8 16 26.7 26.7 100.0
Total 60 100.0 100.0
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Y1.1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid STS 7 11.7] L 1L 74
TS 13 21.7 | A 21.7 368
N 19 3= ) A 65.0
S 14 23%3 Lt 88.3
SS 7 11.7 117 100.0
Total 60 100.0 100.0
Y1.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid STS 3 5.0 80 5.0
TS 10 16.7 16.7 PART
N 21 35.0 35.0 56.7
S 21 35.0 35.0 91.7
SS 5 8.3 8.3 100.0
Total 60 100.0 100.0
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Y1.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
valid STS 4 6.7 P AN ¥ Ol
TS 16 26.7 F./A0uE 3373
N 23 38.3# -y A8
S 12 20.0 20.0 91.7
S8 5 8.3 83| 100.0
Total 60 100.0 100.0
Y1.4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid STS 2 3.3 o 3.3
TS 16 26.7 26.7 30.0
N 27 45.0 45.0 "afy
S 12 20.0 20.0 95.0
S8 3 5.0 5.0 100.0
Total 60 100.0 100.0
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Y1.5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid STS 4 6.7 i 6.7
TS 19 31.7 LA 31.7 868
N 24 40.0 - 40.0 813
S 6 10.0 10.0 88.3
SS 7 11.7 117 100.0
Total 60 100.0 100.0
Y1.6
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid STS 3 5.0 80 5.0
TS 10 16.7 16.7 PART
N 20 33.3 e 55.0
S 22 36.7 36.7 91.7
SS 5 8.3 8.3 100.0
Total 60 100.0 100.0
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Y1.7
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid STS 3 5.0 e | 50y
TS 7 11.7 | . N AR T A
N 22 36:74 I Rt . ', 0 313
S 22 3644 Ly 90.0
SS 6 10.0 10.0] - 100.0
Total 60 100.0 100.0
Y1.8
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid STS 10 16.7 16.7 16.7
TS 19 31.7 8 7, 48.3
N 18 30.0 30.0 78.3
S 9 15.0 15.0 93.3
SS 4 6.7 6.7 100.0
Total 60 100.0 100.0
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Y1.9
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid STS 17 28.3 f At W 288

TS 13 21.7 L# il L o 0.0

N 16 2627 26.71 W (U

S 10 16.7 e 93.3

SS 4 6.7 6.7 100.0

Total 60 100.0 100.0

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Iltems

791 8

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of ltems

923 10
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Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
749 9

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardiz

ed Residual
N : 60
Normal Parameters2® Mean .0000000
Std. Deviation  5.30084161
Most Extreme Absolute 101
Differences Positive 101
Negative -.044
Test Statistic 101
Asymp. Sig. (2-tailed) ]

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.
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Model Summary
Adjusted R Std:. Error of
Model R R Square Square the Estimate

1 .30028 .090 .058 % Bk

a. Predictors: (Constant), X2_TOTAL, X1_TOTAL

ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 163.814 2 81.907 2.816 .068°
Residual 1657.836 57 29.085
Total 1821.650 59

a. Dependent Variable: Y_TOTAL
b. Predictors: (Constant), X2_TOTAL, X1_TOTAL
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Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sk Tolerance VIF
1 (Constant) 20.694 | _~ 402 NN T | [ RO S .,
X1 TOTAL 263 A TR LIS . SO 2: 30NN, (RN * SO 1.006
X2 TOTAL .026 .078 .042 i 741 .994 1.006
a. Dependent Variable: Y_TOTAL
Collinearity Diagnostics?
Condition Variance Proportions
Model Dimension Eigenvalue Index (Constant) X1 TOTAL X2 TOTAL
1 1 2.895 1.000 .00 .01 .01
2 .083 5.921 Fas 103 .29
3 .023 11.270 .99 .36 .70

a. Dependent Variable: Y_TOTAL
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Model Summary
Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate

1 1142 .013 - 548 8 11818

a. Predictors: (Constant), X2_TOTAL, X1_TOTAL

ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square & Sig.
1 Regression 7.541 4 3.770 SIS .690P
Residual 575.727 5 10.100
Total 583.267 59

a. Dependent Variable: ABS
b. Predictors: (Constant), X2_TOTAL, X1_TOTAL
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Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 2402 Z2=LOGHNNN S | | TIE00 e
X1 TOTAL 029 X . -CIE SN . ()55 441 .661
X2 TOTAL .035 .046 AO2 J74 442
a. Dependent Variable: ABS
ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 175.561 % 87.780 S S8 .044°
Residual 1510.173 57 26.494
Total 1685.733 59

a. Dependent Variable: Y_TOTAL
b. Predictors: (Constant), X2_TOTAL, X1_TOTAL
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Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 20.815 500 TN S | SOOI O
X1_TOTAL 273%4 "B e 003|067 013
X2 TOTAL .023 .074 .039 5342 .756

a. Dependent Variable: Y_TOTAL
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