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ABSTRAK

JEMI, Tahun 2021 Pengaruh Implementasi capacity Buliding dan Pemberdayaan
Sumber Daya Manusia terhadap Motivasi Kerja pegawai pada kantor PDAM Kab.
Gowa. Skripsi, Program stadi amanajemen, Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Universitas Muhammadiyah Makassar. Dibimbing oleh pembimbing | Muchram
BL dan pambimbing || Zalkha Soraya.

Tujuan penelitian ini merupakan jenis peneltian yang bersifat kuartitatif
denagn tujuan untuk mengetahui Pengaruh Implementasi Capacity Building
terhadap Motifasi Kerja Pegawal pada kanior PDAM Kab Gowa dan untuk
mengetahui Pengaruh Pemberdayaan Sumber Daya Manusia Terhadap Motivasi
Kerja Pegawai pada kantor PDAM Kab. Gowa, Sampel ini diambil dari pegawai
Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Tirta Jeneberang Kabupaten Gowa,
benumlah 70 sampel. Jenis data yang digunakan dalem penelitian adalah data
kuantitatif yang diperoleh dar kuesioner yang dibagikan dan berhubungan
dengan masalah yang diteliti. Pengumpulan data dilakukan dengan observasi,
studi pustaka dan pembagian kuesioner. Dalam penelitian ini sumber daya yang
digunakan dalam pengumputan dala mencakup data primer dan data sekunder

Hasi penelitian menunjukan bahwa dala dengan menggunakan
perhitungan statisiik melalui aplikasi Statistical Package for the Social Science
(SPSS) VERSI 24 mengenal Iimplementasi Capacity Bulising dan
pemeberdayaan sumber daya manusia terhadap motivasi kerja pegawal pada
kanter PDAM Kab Gowa, maka penubs menarik kesimpulan varabel
Implementasi Capacly Euwliding (X1) dan Pemberdayaan Sumnber Daya Manusia
(X2) secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Motivasi Keqa
Pegawai pada kanto; FDAM kab. Gowa, Secara persial Implementasi Capacity
Building (X1) berpengaruh negatf terhadap Motivasi Kerja Pegawai (Y) pada
kantor PDAM Kab, Gowa,

Kata kunci: Impelementas! Capacity Building. Pemberdayaan Sumber Daya
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ABSTRACT

JEMI, 2021 The Effect of Capacity Buiiding Implementasi and Human Resource
Empowerment on Employes Work Motivation at the PDAM Gowa Regincy
Thesis, Management stadi program, Faculty of Economics and Business
Universily of Muhammadiyah Makassar Supervised by supervisor | Muchram BL
and supenvisor | Zalkha Soraya.

The purpose of this study is a lype of quantitalive research with the aim of
krowing the effect of implementing Capacity Buiding en Employee Work
Mativation at the Gowa Fegency POAM office and fo determine the Effect of
Human Resource Empowennent on Empioyee Work Mofivation of the Gowa
Regency FDAM office. Drinking water (PDAM) Tirta Jensherang, Gowa
Regenccy fotaled 70 samples. the Types of dala used in this study wers
quantitative dafa disinbuted and refated fo the ploblems siudied Data collection
was dona by observation, literature sfudy and distributing questionnaires. In the
study, the resources used in data collection included primary data and sscondary
data,

The result showed tha! the data using stafistical caiculations through the Statical
Package for the Social Science (SPSS) Versi 24 application recognizes the
implementation of Capacify Buiding and the empowerng human resources
onemplamentahon of Cepacity Building PDAM Kab. Gowa, the authors conclude
that the vanables Impiementation simultaneously have a posifive and significant
on Emplayee Work Motvationat at the PDAM office in Gowa Ragency, partially
Implementation of Capacity Buiding (X1) has a negative sffect on Employee
Woark Motivafion (Y) at the PDAM offce Gowa District

;‘mmrds: Implementation Capacity Buiding, Rescurce Empowement
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BABI
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Peranan Lembaga Pendidikan dan pelatihan (diklat) sangatiah
penting bagl suatu organisasi. Lembaga Pendidikan dan pelatihan berfungsi
memberikan pengeiahuan, keterampilan, dan membentuk sikap para pesera
didiknya. Sehingga para pesera didik nantinya akan menjadi sumber daya
manusia yang handal dan bertanggung jawab ditengah - tengah masyarakat,
bangsa dan negara terutama dalam ksitannya menjadi lenaga yang
profesicnal  Bahan-bahan yang akan disajkan dirumuskan dalam bentuk
program Pendidikan dan pelatihan. Pelaksanaan program tersesut untuk
membantu pegawal dilingkungan organisasi agar lebih mampu menghadapi
tantangan peker@an yang senantiasa berubah dan penuh dengan turiutan
baik pada masa sekarang maupun dimasa yang akan datang.

Diginilah peranan Lembage Pendidikan dan pelatihan menjadi suaty
Lembaga penting uniuk pedumbuhan dan perkembangan pegawai di
lingkungan organisasi. Di pinak lain dengan adanya Pendidikan dan pelatihan
juga akan dapal meningkatkan kinera pegawal. Menuru! Hersey dan
Blanchard dalam Rivai (2010), Kinerja merupakan suatu fungsi dan motivasi
dan kemampuan. Unuk menyelesalkan tugas atau pekerjaan, seseorang
harus memiliki derajat kesediaan dan fingkal kemampuan tedeniu,
Kesaediaan dan kelerampilan sesecorang tidak cukup efektif untuk
mengerjakan sesuatu tanpa pemahaman yang jelas tertang apa yang akan
dikerjakan dan bagaimana cara mengerjakannya Berdasarkan pendapat di

atas dapat dismpulkan behwa kinena adalah hasil kera secara kualtas dan




kuanlitas yang dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam
melakukan seseorang atau kelompok orang dalam melakukan sesustu
kegiatan.

Pengembangan kapasitas sebagai kemampuan, keterampialan,
pemahaman, sikap, nilai-nilai, hubungan, perilaku, motivasi sumber daya,
dan kondisi-kondisi yang yang memungkinkan setiap individu organisasi,
jarinag kera astau sekior, dan sistam yang lebib luas, untuk melaksanakan
fungsi-fungsi mereks dan mencapal tujusn pembangunan yang felah
dietapkan dan waktu ke wakiu (Haryanto 2014) Kapasitas juga dapat
diartikan sebagai kemampuan seseorang dalam melakukan sesuatu dalam
rangka mencapal tujuan.

Sedangkan menurut Robbins dan Wibowo {2011) mengemukakan

bahwa;

Pemberdayaan sebagai penempatan pekerja bertanggung jawab atas
apa yang mereka kerjakan. Dengan demikian manejer belgjar uniuk berhenti
mengontrol dan pekerja belajar bagsimana bertangung jawab atas pekerjaan
yang membuat kepulusan yang tepat pemberdayaan dapst mengubah
kepemimpinan, hubungan kekuasaan, cara pekerjaan dirancang, dan cara
organisasi distrukturkan.

Faktor penting dalam keberhasilan suastu organisasi adalah sdanya
karyawan yang mampu dan terampil serta mempunyai semangat kerja yang
tinggi, sehingga dapal diharapkan suatu hasil kerja yang memuaskan.
Kenyataannya tidak semua karyawan mempunyal kemampuan dan

keterampilan serla semangat kerja sesuai dengan harapan organisasi.

Secrang karyawan yang mempunyai kemampuan sesual dengan harapan




organisasi, kadang-kadang tidak mempunyal semangat kerja tinggi sehingaa
knerlanya tidak sesuai dengan yang diharapkan Kinera karyawan
merupakan hasil atau prestasi kerja karyawan yang dinilai dari segi kualitas
maupun kuanttas berdasarkan standar kera yang ditentukan oleh pihak
organisasi atau instansi. Kinerja yang baik acalah kinerja yang optimal, yaitu
kinena yang sesui standar organisasi dan mandukung tercapainya tujuan
organisasi.

Keberhasilan suatu kantor juga dapat dilihat darl kemampuan dalam
meningkatkan kinerja kantor yang mana hal ity dapat dicapal terganiung
pada kinens karyawan Melihat pentingnya capacity bullding dan
pemberdayaan bag peningkatan kineria pada karyawan, maka dalam hal ini

Perusahaan Daersh Air Minum (PDAM) Tida Jenaeberang
Kabupaten Gowa adalah perusahaan yang bergerak dibidang penyediaan air
minum dibawah naungan BUMD (Badan Usaha Milik Daerah). Perusahaan
Daerah Air Minum (PDAM) Tits Jeneberang kabupaten Gowa adalah
perusahaan yang bergerak dalam bidang produksi air bersih yang memiliki
visi yakni menjadi PDAM mandiri yang mengutamakan kepuasan dengan
memberikan pelayanan yang prima kepada masyarakat serta memiliki misi
kualtas dan pelayanan demi kepuasan masyarakat, menjadi tempat
karyawan PDAM Tirta Jeneberang untuk berprestasi dan mengembangkan

diri serta menjadi salah satu aset kebanggaan masyarakat,

Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Tita Jenebarang
Kabupaten Gowa berkomitmen untuk terus meningkatkan kualitas, sehingga
dengan sumber daya manusia yang handal dan berkualitas diharapkan

perusahaan dapat menjalankan kegiatannya dengan sebaik-baiknya,




Mengingat pentingnya membangun keterampilan dan kemampuan bagi
perusahaan. Diharapkan dengan adanya proses membangun keterampilan
dan kemampaun yang bailk dan efekiif dapat memectivasi karyawan agar
bekerja lebih gial untuk mencapai kinerja yang lebih balk/hasil yang
memuaskan.

Berdasarkan uralan diatas maka, penulis inisiatif akan melakukan
peneliian dengan judul skripsic "Penganibh Implementasi Capacity Buiding
dan Pemberdayaan Sumber Daya Manusia terhadap motivasi kerja pegawai
pada kantor PDAM Kab, Gowa".

Rumusan Masalah

Berdasarkan identifikasi permasalahan di atas, perumusan masalah
bisa di uraikan ke dalam bentuk-bentuk pertanyaan sebagai berikut
1. Apakah Implemertasi Capacity Buiding berpengaruh terhadap motivasi

kerja pegawai pade kantor PDAM kab. Gowa?

2. Apakah pemberdayaan sumber daya manusia berpengaruh terhadap
motivasi kerja pegawai kantor PDAM kab. Gowa?

3. Apakah Implementasi Capacty Bulding dan Pemberdayaan Sumber
DCaya Manusia berpengaruh terhadap Motivasi Kena Pegawai pada kantor
PDAM Kab. Gowa?

. Tujuan Penelitian

1. Untuk mengetahul pengaruh Implementasi Capacily Bufiding terhadap
molivasi kerja pegawai pada kantor PDAM kab. Gowa

2. Untuk mengetshul pengarun pemberdayaan sumber daya manusia
terhadap maotivasi kinerja pagawai pada kantor PDAM kab. Gowa,

3. Untuk mengetahul pengaruh Implementasi Capacily Building dan
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Femberdayaan Sumber Daya Manusia terhadap Motivasi Kerja PeSgawai




BAB I

TINJAUAN PUSTAKA

A. Tinjauan teori
1. Konsep Capacity Building

Pengembangan kapasitas merupskan sebuah proses dan upaya
yang berkelanjutan dalam mengembangkan kemampuan, keterampiran,
potensi juga pakat darl setiap individu, kelompok dan organisasi yang
berujuan uniuk individy, kelompok dan organisasi yang berujuan untuk,
individu dan organisasi yang dapat bertahan dalam menangani perubahan
yang tenad secara cepat dan tidak terduga. Artinya cengembangan
kapitas ini tidak berangkat dari nol melainkan dari kemampuan individu
kelompok/organisasi yang telah ada laiu melalui proses pembelajaran
maupun hal lain yang berkaitan dengen perkembangan kapasitas,
diharapkan dapat meningkatkan kualitas individu, kelompok maupun
organisasi agar bisa bertahan dalam kondisi fingkungan yang terus
menenss mangalami perubahan Hal ini juge selaras yang di kemukakan
oleh Philbin dalam Rizki (2015) yang menyatakan bahwa pengembangan
kapasias adalah sebush proses vyang mengembangkan juga
meningkatkan keterampilan, bakat dan sumber daya yang terlibat dalam
organisasi urtuk menyesuaikan diri perubahan yang tergadi.

Menurut Wardani dalam Rizki (2015) juga memberikan pengertian
mengenal pengembangan kapasitas yaitu serangkaian proses atau
gerakan dalam sabuah perubahan pada individu, kelompok, organisasi dan

sistem-sistern untuk memperkuat penyesuaian kemampuan individu dan




organisasi sehingga dapat mengenal perubahan lingkungan yang ada,
Fenelusuran pada beberapa literatur mengenai definisi dari capacity
buiding mempunyai penafsiran yang berbeda-beda antara saty ahii
dengan yang lainnya. Perbedaan ini terjadi karena capacity building yaitu
sebuah pemshaman yang bisa diketahul dari beberapa sudut pandang
Juga bisa di terapkan di berbagai bidang,

Croanisasi United Nations Devslopment Program (UNPD) juga
Canadian Intemational Develoment (CIDA) dalam  adikel  Milen
mengartikan peningkatan kapasilas adalah sebuah proses individu,
kelompok, ®an organisasi dalam meningkatkan kemampuan yang
bertujuan untuk mendapatkan hasil kinerja pelaksanan pada tugas pokok
dan tugas lainnya dalam sebuah organisasi untuk memecahkan masalah,
menjabarkan penyesuaiannya dan menghasikan pencapaian sebuah
tujuan yang (eiah ditetapkan bersama (Nayyira, 2019),

Pengembangan kapasitas di atas, biasanya dipahami sebagai
sebuah upaya individu, kelompok dan organisasi untuk mengembangkan
keterampilan yang dimiiiki dan keahlian yang diperukan untuk mencapai
target sebuah organisast. Program pengembangan kapasitas diciptakan
agar memperkuat kemampuan individu, kelompok, organisasi dalam
mendal kebijakan yang dipilih juga dalam hal menjalankan keputusan
tersebul secara efektif dan efisien Fengembangan kapasitas di dalamnya
termasuk pelatihan dan Pendidikan pada sumber daya manusia seperti
training, intensitas gaji, sistem rekrutmen yang tepat, peninjauan kembali
persturan dan kelembagaan dalam hal lingkungan kera. teknologi dan

pengetahuan




Fengembangan kapasitas adalah sebuah proses  uniuk
meningkatkan individu, kelompok, enganisasi, komunitas dan masyarakat
untuk mencapai tujuan yang telah diterapkan. Berdasarkan pemaparan
mengenal definisi dari beberapa ahli tentang pengembangan kapasita,
dapat ditarik kesimpulan bahwa pengembangan kapasias secara umum
merupakan suatu  proses pembelajaran  dalam meningkatkan
kemampuan, keterampian, dan kaahlian yang dimiliki individy, kelompok
alau organisasi serla sistem yang memperkual kemampuan dir,
kelompok den crganisasi sehingga mampu mempertahankan diri atau
propesinya ditengah perubahan yang feradi secars ferus menerus
(Gandara, 2008)

Tujuan Capacily Buiding adalah pembelajaran organisasi.
berawal dari mengalimya kebutuhan untuk meningkatkar kinerja dalam
segala aspek  skademik maupun  rnin-akademik, mengurangi
ketidakiahuan dan ketidak pastian dalam mengembangkan kemampuan
yang dibutubkan untuk beradaptasi menghadapl parubahan  dan
persaingan. Tujuan Capaciti Building dibagi menjadi 2 yaitu: (1) secara
umurm diidentikkan dengan pada perwujudan keberlanjulan suatu sistem
(2) secara khusu ditunjukan untuk mewujudkan kinera yang lebih baik
dilihat dan aspek: a. Efesiensi dalam hal waktu (time) dan sumber daya
(resources) yang dibutuhkan guna mencapai suatu outcome, b, Efesiansi
berupa kepantasan usaha yang dilakukan demi has# yang diinginkan, c.
Responsifitas yakn| bagaimana mensikronken antara kebutuhan dan

kemampuan untuk maksud tersebut d. Pembelajaran yang terindikasi

pada kinerja individu, grup, organisasi dan sistem




Pengembangan Capacity Buiding memiliki aktivitas tersendiri yang

memungkinkan terjadinya pengembangan kapasitas pada sebuah sistem,

dimana akfivitas tersebut terdin atas beberapa fase, adapun fase tersebut

menurut Gandar (2008) adalah:

1.

Fase persiapan. Pada fase ini terdapat 2 langkah kera yaitu: a.
ldentifikasi kebutuhan untuk pengembangan kapasias, langkah kerja
i memiliki kegiatan ulama yaltu mengenall alasan-alasandan
kebutuhan ryais untuk mengembangkan kapasitas. b. Menentukan
tujuan- tujuan,

Fase analisa. Pada fase ini terdapat 5 langkah keija yeitu: a
Mengidentifikasi permasalahan dalam hal ini kegiatan utamanya
berupa melakukan pemeriksaan terhadap masalsh  untuk
penyelidikan lebih lanjut, b. Analisa terhadap proses daiam hal ini
kegiaian utamanya berupa menghubungkan permasalahan untuk
pemelaan kapasitas dengan proses sistem kinefa, crganisasi dan
individu, ¢ Analisa organisasi dalam hal inl kegiaian utamanya
berupa memiliki organisasi urtuk disehidiki lebih dalam (pametaan
organisasional), d Memeiakan gap dalam kapasitas dalam hal ini
kegiatan utamanya berupa pemetaan jurang pemisah antara
kapasitas ideal dengan kenyalaannya, e Menyimpulkan kebutuhan-
kebutuhan pengembangan kapasitas yang mendesak dalam hal ini
kegiatan utamanya berupa penyimpulan temuan-temuan dan
mengumpulkan usulan-usulan untuk rencana tindak pengembangan

kapasias.

3. Fase perencanaan. Pada fase ini terdapat 3 langkah kerja yailu a
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Perencanaan tahunan, kegiatan utamanya adalah merumuskan
konsep rencana tindakan pengembangan kapasitas, b. Membuat
fencana jangka menengah, kegiatan utamanya berupa peremuan-
pertemuan  konsultafif, ¢ Menyusun skala prioritas, kegiatan
utamanya berupa menetapkan skala pnoritas pengembangan
kapasitas dan tahapan-tahapan implementasinya.

Fase implementasi. Pada fase ini terdapat 5 langkah kerja vatu a
Pemrograman, kegiatan utemanya berupa mengalokasikan sumber
daya yang dimiliki seat ini, b. Perencanasn proyek psngembangan
kapastas, kegiatan ulamanya berupa merumuskan kebljakan
implementasi pengembangan kapasitas, ¢ Penyeleksian penyedian
jasa layanan pengembangan kapasitas. kegiatan utamanya berupa
mengidentifikasi layanan dan produk (uar ferkait kebutuhan
implementas! pengembangan kapasitas yang akan dikenakan, d.
Implemeriasi proyek, kegiatan utamanya berupa mplementas|
program tahunan pengembangan kapasitas sesua sumber daya
yang ada dan jadwal yang tersedia, . Monitoring proses, kegiatan
utamanya berupa melakukan monitoring terhadap aktifitas-aktifitas
pengembangan kapasitas,

Fase efaluasi Pada fase ini terdapat 2 langkah kerja yaitu: a
Evaluasi dampak, kegiatan utamanya berupa, mengevaluasi
pencapaan pengembangan kapasitas, seperti peningkatan kinerja, b.
Merencanakan ulang rencana tindakan pengembangan kapasitas,
kegiatan utamanya berupa melakukan analisa terhadap temuan

monitoring proses dan evaluasi dampak dalam konteks kebutuhan
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perancanaan ulang pengembangan kapasitas,

2. Konsep Pemberdayaan Sumber Daya Manusia

a

Pengertian pemberdayan

Salan satu unsur yang memegang peranan penting dalam
suatu oganisas| adalah menusia Karana manusia merupakan
sumber daya yang menggerakan jalannya o:ganisasi. Efektif tidaknya
sualu organisasitergantung pada manusia mengelola sumber daya
lainya yang ada dalam orgenisasi. Oleh karena Hu manusia
{pegawai), harus dikelola dengan baik. Agar sumber daya manusia
dalam organisasi dapat lebih meningkatkan kualitas kesefian seria
tanggung jawab terhadap tugas yang dlembannys, maka periu
dilakukan suatu pemberdayaan bagi para pegawai dalam struktur
organisasi. Dalam hal ini, pemimpin memegang peran untuk
memberdayakan para pegawainya agar tujuan yang 'elan ditetapkan
dalam sebuah organisasi dapat tercapal. Pemberdayaan merupakan
upaya untuk menjadikan sumber daye manusia lebih beranggung
jawab lerhadap pekerjaan mereka yang nantinya dapat meningkatkan
kineria mereka. Memberdayakan orang dapat dilakukan dengan cara
memindahkannya dari posisi yang biasanya hanya melakukan apa
yang disuruh, kedalam posisi yang memben kesempatan yang lebib
bertanggung jawab (Susami, 2018). Pemberdayaan merupakan
hubungan antara personal yang berkelanjutan untuk membengun
kepercayaan antara karyawan dan manajemen. Selain  ifu

pamberdayaan merupakan suatu usaha yang secara signifikan dapal
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menguatkan keyakinan wewenang uniuk membusat keputusan dalam
area kegiatan operasi tanpa harus memproleh pengesahan orang
lain. Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor penting
dalam organisasi, karena kualitas organisasi sendiri  sangat
tergantung pada kualitas sumber daya manusia sebagal pegawai dan
pelaku layanan dalam suatu organisasi. Sumber daya manusia yang
sesual dengan kebutuhan diperiukan suatu strategi dalam mengeiola
sumber daya manusia, pengelclahan sumber days manusia yang
baik akan memberikan kemajuan bagi perusahaan terutama dalam
menghadapl situasi dan kondisi yang selali berubah dan
berkembang ( Lutmentut, 2015)

Pemberdayaan sumber daya manusia menjadi suatu hal yang
penting karena memberdayakan sumber daya manusia merupakan
suatu strategi untuk memperbaiki sumber daya manusia dengan
Pemberdayaan adalah mendorong orang untuk lebih  dalam
pembuatan keputusan dalam organizasi. Dengan demikian, akan
meningkatkan kemampuan dan rasa memiiki, juga meningkatkan
rasa tanggung jawab sehingga kineranya meningkat. Pekerjaan yang
diberdayakan diharapkan melakukan pekerjaan melebihl tanggung
jawab yang diberikan kepada mereka. Memberdayakan crang berarti
mendorong mereka menjadi lebih teribat dalam keputusan dan
aktivitas yang mempengaruhi pekerjaan mereka Dengan demikian,
berarti mereka dapat memberikan gagasan baik dan mempunyai

keterampilan mewujudkan gagasannya menjadi realtas.

Pemberdayaan adalah tentang mengubah peran dan perilaku
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manajemen. Femberdayaan merupakan proses yang hanya dapat
dimulai dalam iklim di mana terdapat harapan tinggl, dimana seftiap
orang merasa dihormali dan dihargai, dan di mana orang

menawarkan yang terbalk sepanjang wakiu.

Calam bukunya ‘Wibowo (2011:414) pemberdayaan
merupakan perubahan yang terjadi pada falsafah manajemen yang
dapat membantu menciptakan sustu fngkungan dimana setiap
individu depat menggunakan kemampuan dan energinga untuk
meraih tujuan organisasi.

Robbins dan Wibowo (2011) memberkan pengedian
pemberdayaan sebagai penempatan pekerja bartangnung jawab atas
apa yang mereka kerjakan, Dengan demi kian manejer belajar untuk
berhenti mengantrol dan pekerja belajar bagaimana bertanggung
jawab etas pekerfaan dan membuat keputusan yang tetap
Pemberdayaan dapat mengubah  kepemimpinan, hubungan
kekuasaan, cara pekeraan dirancang, dan cara  organisas:
distrukturkcan.
memberkan tanggung jawab dan kewenangan terhadap mereka
yang nantinya di harapkan dapat memungkinkan mereka mencapai
kinera yang lebih tinggi di era persaingan yang ketat ini.

Perlunya pemberdayaan

Femeberdayaan merupakan elemen vital dalam lingkungan
bisnis modem, Dengan pemberdayaan, bisnis menjadi lebih dekat
dengan pelanggan, dapal memperbaiki pelayanan pengiiman

barang. meningkatkan  produktivitas dan pada  akhirmya
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mamenangkan kom petisi.

Smith dan Wibowo (2011) memandang ada dua hal yang

menyebabkan perlunya pemberdayaan,

Pertama adalah karena lingkungan ekstemal telah berubah
sehingga mengalkan secara bekeja dengan orang di dalam
organisasi bisnis. Organisasi bisnis di abadke-21 bekera dalam dunia
vang ftidak penuh dengan ketidak pastian, kompleksiias, dan
perubahan yang tidak dapet diduga. Terdapat empat fakior yang
menyebabkannya, yaitu sebagai berikut:

1. Semakin irtensitifnya kompetisi sehingga organisasi periu
memberdayakan crang lain untuk melawan tantangan kompetisi.

2. Inovasi teknologi berubah cepat sehingga organisasi perlu
memberdayakan orang lain untuk menggunakan sebalk mungkin
teknoiogi maju,

3. Permintaan yang tetap atas kualitas yang lebih tinggl dan nilai
yang lebih baik menyebabkan organisasi perlu memberdayakan
orang untuk menemukan cara inovatf guna memperbaikl produk
dan jasa.

4. Tumbuhnya masalah teknologi menuntut  organisasi peru
memberdayakan orang untuk melaksanakan kebijakan ekologl.

Kedua adalah karena orangnya sendiri berubah. Sejsk lama
manejer memandang orang sebagal sumber daya yang paling
berharga, Akhirnya, keamanan dan sukses kedepan suatu organisasi
bebih tergantung pada bakat dan kecerdasan orangnya dan pada faktor

tanah, bangunan, pabrk, dan mesin. Pekera benar-benar menjadi
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intelectus/ capifal organisas:,

Manfast pemberdayaan

Apabilah suatu organisasi menjalankan pemberdayaan,
dikalangan anggota crganisasi akan tumbuh perasaan menjadi bagian
dari kelompok. Tumbuh perasaan puss dalam mengambi tanggung
jawab untuk menjalankan tugasnya. Terdapal perasaan bahwa
mereka telah melakukan sesuatu yang berharga dan memperoleh
kesenangan dalam melakukan komunikasi dan kerja sama dengan
arang lain.

Dengan demikian, pemberdayaan meningkatkan percaya din
dalam melakukan sesuatu, yang pada waktu sebelumnya tidak pemah
parcayas, mungkin dilakukan. Akibainya akan teradi peningkatan
kepuasan kerja, kera sama yang lebih dekat dengan orang lain,
bekerja dengan tuusn yang lebih jelas, dan mendapatkan prestasi
apabila tujuan tercapal. Pengekuan merupakan penghargaan sehingga
menyebabkan orang yang bekera melihat sinar baru yang lebin
menghargai.

Sedarmayanti (2010) pentingnya pemberdayaan sumber daya
manusia, karena manfaal terhadap berbagal sumber-sumber lainnya
dan mensinergikan setiap proses kegialan organisasi, maka
kebaradaannya berparan antara lain:

1. Sebaga alat mangemen sebagal rangka memberdayakan
berbagail sumber untuk mencapai yang telah ditetapkan.

2 Sebagal pembaruan manajemen dalam rangkas meningkatkan
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kinena organisasi.

3. Sebagal inisiator terhadap organisasi  dalam rangka
memanfaatkan peluang guna meningkatkan dan mengembangkan
organisasi,

4. Sebagai mediator terhadap pihak lain dalam rangka meningkatkan
kinerja organisasi

§. Sebagai pemikir dalam rangha pengembangan crganisasi

6. Hamnbatan pemberdayaan

Banyak orpanisasi yang gagsl memperbald diri karena
manejer yang mempunyai kekuasaan untuk melakukan perubahan
tidak pedull alas masalah yang dihadapl, Sementara itu, orang yang
berada di garis depan, yang memahami persoalannya, tidak
mempunys wewenang untuk melakukan sesuaty Seringkali suaty
organisasi membayar sonsultan dengan mahal untuk memberitahu
mereka bagaimana memperbaiki proses pekerjaan, padahal
bawahannys dapat melakukannya Suatau  keinginan  untuk
melakukan pemberdayaan sering kali menghadapi resistensi, Di satu
sisi terdapat perasaan takut karena tidak pernah melakukan langkah
sebelumnya atau mungkin merasa pemah melaskukan langkah
pemberdayaan namun tidak beralan sesual yang diharapkan. Dengan
demikian muncul pandangan bahwa pemberdayaan pads
organisasinya fidak askan beralan sehinggs tidak merasa periu
berubah karena keadaan sekarang dirasakan baik saja

Sebelum memberdayakan/mendayagunakan staf atau orang

lain, maka manejer yang akan memberdayakan staf dan membuat
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mereka mampu menyumbang lebih banyak, terebih dahulu manajer

tersebut harus melihat:

1. Seberapa besar dirinya sendiri telah diberdayakan.

2. Seberdaya apa dirinya

3. Bagaimana dia bisa mengukumya.

Dalam bukunya Sedarmayanti (2010) mengemukakan bahwa

keterkaitan pemberdayaan dengan konsep lain yaitu antara lain:

1. Hubungan antara pemberdayaan dengan perubahan
2. Perubahan yang direncanakan dan perubahan alami

3. Pemberdayaan dan peranan pengaruh ngkungan
4, Kelompok yang dihadapi pada wakiu menjalantan perancanaan
pemberdayaan:

o

Fendukung pasif, Mereka mengenali perdunya melakukan
segala sesuatu secara berbeda tetapi tidak yakin bahwa
yang akan ditakukan adalah cara yang paling tetep.
Pendukung aktif, Meraka yang secara akiif tedibat dan
mendukung upaya tersebut.

Crang-orang netral, Mereka yang tidak terpengaruh atau
tidak tertanik.

Penghambat, Mereka yang terikat oleh tradisi atau mereka

yang takut wilayah kekuasaannya terancam.

3. Konsep Motivasi Kerja Pegawal

a Pengertian motivasi

muncul

Daft (2010) menyatakan motivasi sebagai kekuatan yang

dari dalam ataupun dari luar dan sesecrang dan
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membengkitkan semangat serta ketekunan untuk mencapal sesuatu
yang dinginkan. Motivasi kerja akan mempengaruhi produktivitasnya
dan sebagai bagian dan tugas dar sesecrang manejer adalah
menyalurkan mofivasi kega dalam pencapaiaan tujuan organisas.
Mativasi merupakan salah satu hal yang mempengaruhi prilaku
manusia, motivasl juga sebagai pendorong keinginan pendukung
gtau kebuluhan-kebutuhan yang dapat membuat  sesecrang
bersemangat dan termativasi untuk memenuhi dorongan diri sendin,
sehingga dapat bertindak dan berbuat menurst cars-cara tertentu
yang akan membawah ke arah yang optimal. Motivasi berfungsi
sabaga penggerak atau pendorong kepada para karyawan agar mau
bekerja dengan giat demi terciptanya tujuan perusshesn secara baik.
Giiscn (2013) menyaiakan bahwa motivas kerja adalah kekuatan
yang mendorong seseorang karyawan yang menimbulkan dan
mengarahkan prerilaku karyawan. Memotivas| adalah mendorong
seseorang untuk melakukan tindakan. Berdasarkan pengertian ini
maka dapat dikatakan bahwa motivasi kerjs tidak hanya muncul atas
alasan kebutuhan ekonomis semata, yaitu dalam bentuk uang
Banyak orang dengan suka hati bekerja terus sekalipun crang-orang
tersebut sudah fidak lagi membutubhkan uang dan materi Secara
psikologis hal inl dapat dijelaskan bahwa orang semacam ini ganjaran
yang paling *manis® darl bekera ialah nilai sosial, dalam bentuk
penghargaan, respek dan kekaguman kawan-kawan terhadap
dirinya. Penjelasan lain terhadap terhadap kenyataan ini ialah bahwa

untuk beberapa orang, bekera merupakan kanalisasi dorongan
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pemuas ego, melalul kekuasaan dan akiivitas menguasal orang lain.
Motivasi merupakan salah salu aspek dari kerja yang hadir Bersama-
sama dengan aspek lain untuk menciptakan kerja.

Konsep motivasi dalam berbagai Iteratur seringkali ditentukan
pada ransangan yang muncul dar seseocrang baik dan dalam
(motivasi intriksik), maupun dan luar (motivasi ekstrinsik). Faktor
intristik adalah fakter-faklor dar dalsm yang berhubungan dengan
kepuasan, antara lain keberhasilan mencapai sesustu dalam karr,
pengakuan yang oiperokeh dar insttusi, sifat pekerjaan yang
dilakukan, kemajuan dalam berkarir, serta pertumbuhan profesional
dan intelekt.al yang dialami oleh sesacrang.

Dengan demikian, motivasi kerja adalah suatu dorongan pribadi
sesecrang leshadap situasi dan kondisi pekerjaan yang dipangaruhi
oleh biga kunci utama yaitu, usaha individu, tujusn organisasi dan
kebutuhan pribadi, dimana hal tersebut akan meneniukan prestasi
kerja individu sekaligus kinerja organisasi dalam mencapal fujuan.
Upaya memofivasi karyawan mengacu pada program-program
seperi program yang insantf yang tepat, teknik membangun sebuah
tim, penemuan-partemuan dengan staf, seminar dan workshop.
Strategl memotivasi karyawan meningkatkan kendall karyawan untuk
bekerja pada tingkat yang lebih tinggi lagi. Sebenarnya banyak
karyawan termofivasi dengan sendinnya unuk memberikan mereka
apa yang mereka yakini sebagai yang baik. Oleh karena itu, untuk
memotivasi mereka supaya tidak frustasi dan merasa puas dengan

pekerjaan mereka maka perusahaan seharusnya menerapkan
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pemasaran internal

Caya pendorong yang mengakibatkan seseorang anggota
mau dan rela untuk menggerakkan kemampuan dalam bentuk
keahlian atau ketrampilan tenaga dan waktunya untuk
menyelenggarakan berbagai kegiatan yang menjadi tanggung
jawabnya, dan menunaikan kewajibennya, dalam rangka mencapai
tujuan dan berbaga sasaren organisasl yang telah ditentukan
sebelumnya (Sondang. P Siagian, 2011),

b. Jenis-jenis motivasi keqa

Jenis-jenis motivasi kerja menunt VWinardi (2011) dapat bersifat

negatl dan posHif.

1

Motivasi positif, yang kadang-kadang dinamakan orang “motivasi
yang mengurangl perasaan cemas” (anxialy reducing molivalion)
atay” pendekatan woriel” (the camrol approgch) dimana orang
ditewari sesuatu yang bernilai (misainya imbalan berupa uang,
pujlan, cgan kemungkinan untuk menjadi pegawal ietap) apabila
kinerjanya memenuhi standar yang tetap
Motivasi negatf, yang serng dinamakan orang “pendekatan
tongkat pemukul “(the stick approach) menggunakan ancaman
hukuman (tegur-leguran, ancaman dan PHK, ancaman akan
diturunkan pangkat dan sebaginya) andaikata kinerja orang yang
bersangkutan dibawah standar,
Prinsip-prinsip dalam maotivasi kerja

Terdapal beberapa prinsip dalam memotivasi kerja karyawan

menurut Anwar (2011) diantaranya yaitu:
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1. Prinsip partisipasi

Dalam upaya memctivasi kerja, karyawan peru diberiakan
kesempatan |kut berpadisipasi dalam menentukan tujuan yang
akan dicapai aleh pimpinan,
2. Prnsip komunikasi
Pimpinan mengkomunikasikan segala sesuatu yang berhubungan
dengan usaha pancapsian tugas. dengan informasi yang jelas.
Pegawai akan lebih mudah dimotivasi kefjanya,
3. Prnsip mengakui andil bawahan
Pimpinan mengakui bahwa bawahan (pegaws) mempunyai andil
didalam usaha pencapaiantujuan. Dengan pengakuan tersebut,
karyawan akan lebih mudah di motivasi kerjanya.
4. Prnsip pendelegasian wewanang
Pimpinan yang memberikan oforitas atau wewenang kepsds
karyawan bawahan unfuk sewaktu-wakiu dapat mengambil
keputusan terhadap pekerjaan yang dilakukannya, akan membuat
karyawan yang bersangkutan menjadi termotivasi untuk mencapai
lujuan yang diharapkan cleh pimpinan.
5. Prinsip-prinsip pemberi perhatian
Pimpinan memberikan perhatian terhadap apa yang diinginkan
pegawal bawahannya, skan memotivasl karyawan bekera apa
yang diharapkan pimpinan
4. Pengaruh Pengembangan Kapasitas Dan Pemberdayaan Sumber
Daya Manusia Terhadap Motivasi Kinerja Pegawai.

Pengembangan kapasitas, pemberdayaan sumber daya manusia
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dan motivasi kerja pegawal merupakan tiga hal yang saling berkaitan
Pengembangan kapasitas yaitu serangkalan proses atau gerakan
dalam sebuah perubahan pada individu, kslompok, organisasi dan
sistern-sistem untuk memperkuat penyesusian kemampuan individu
dan organisasi sehingga dapat menangani perubahan lingkungan yang
ada. Sedangkan pemberdayaan sumber daya manusia menjadi suatu
hal yang penting karena pembemiayaan sumber daya manusia
merupakan suatu strategi untuk memperbaiki sumber daya manusia
dengan mem berikan tanggung fawab dan kewenangan ferhadap
mereka yang nantinya di harapkan dapat memungkinkan maraka
mancapai kinerja yang lebéh tinggi di era parsaingan yang ketat ini
Smith dan Wibowo {2011) memandang ada dua hal yang
menyebabkan perunya pemberdayaan Pertama adalah karena
lingkungan eksternal telah berubah sehingga mengalinkan cara bakerna
dengan orang di dalam organisasi. Organisasi bisnis di abad ke-21
bekerja dalam dunia yang penuh dengan kefidak pastian, kompleksilas,
dan perubahan yang tidak dapat diduga. Kedua adalah karena orangnya

sendiri benubah,

Mativasi kerja adalah sustu dorongan pribadi seseorang terhadap
siiuasl dan kondisi pekerjaan yang dipengaruhi oleh figa kunci utama
yaitu, usaha individu, tujuan organisasi, dan kebutuhan pribadi, dimana
hal tersebut akan menentukan prestasi kera individu sekaligus kinerja

organisasi dalam mencapai tujuan.
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Tabel 2.1
PENELITIAN TERDAHULU
'NO | Penelitian  Judul Penelitian | Hasil Penelitian |
1.| Novi kardiyah | Pengaruh Hasil penelitian ini  menunjukan
dan  Dyah | Implementasi terhadap pengaruh  positif  dan
Pikanthi Buliding  terhadap | signifikan pada variabel pengenbangan
Diwanti Kirerfja  Karyawan  sumber daya manusia, penguatan
{2019) ' Perbankan Syariah | organisasi dan reformasi kelembagaan
bersama-sama berpengaruh terhadap
kinera dan s8cara persial
pengembangan sumber dayes manusia
memiliki pengaruh dominan terhadap
| kinerja karyawan
2. Andi Firdania | Pengaruh  sumber | Hasil penelitian diperoieh adalah bahwa |
(2020) daya manusia | pelaksanaan penslitian pemberdayaan
terhadap kinerja | pada pegawai memiiiki kriteria sangat
pegawai pada kanter | baik.
| BKKBN Perwakilan |
i Provinsi  Sulawesi
| Selatan
3.| Retno Ummi Pengaruh Motivasi | Hasd yang dipercieh bahwa motivasi
Purwanti dan Disiplin Kerja | dan disiplin kerja berpengaruh secara
(201B) terhadap Kinerja | simultan terhadap kinera karyawan
Karyawan pada | pada kantor Dinas Pendidikan Provinsi
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ihﬂntnr Dinas | Sulawes| Selatan di kota Makassar, |

IF"m‘u:l'n:liI:.alr'- Provinsi | Motivasl berpengaruh secara persial

Sulawesi  Selatan | terhadap kinerja karyawan pada Kator

Fota Makassar, |Dir'lEIE Pendidikan Provinsi SUL-SEL di

Kota Makassar.

4. Dr. Hasrudy Pengaruh  disiplin | Hasl peneltian ini  menyimpulkan
Tanjung  kerja dan mativasi | bahwa secars bersama-sama variabel
keria terhadap | bebas mempunyai pengaruh terhadap

 prestasi kena | kinefa karyawan dan dua vanabel

Kerja kota

Medan.

pegawai pada Dinas Il:rubm yaitu varabel disiplin  kerja
Sosial dan Tenaga memiliki pengaruh yang lebih besar

E terhadap prestasi kerja pegawai.

5| Farahdyaz | Pengaruh

C. Kerangka Pikir

Hasi penelitian ini menurjukan bahwa
varigbel yang digunakan  yaitu
kompensasi, mativasi dan
pemberdayaan Derpengaruh terhadap
kinerje karyawan pada PDAM

| kabupaten Mojokerto.

Mirza kompansasi,

Mahnassani | mothvasi dan

(2019 pemberdayaan
terhadap kinerja
karyawan pada
PDAM  kabupaten |
Mojokerto,

Menurut Wardani dalam Rizki (2015) memberikan pengerian
mengenal pengembangan kapasifas yailu serangkaian proses atau gerakan
dalam sebuah perubahan pada individu, kelompok organisasi dan sistem-

sistem untuk memperkual penyesuaian kemampuan individu dan organisasi

.
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sehingga dapat mengenai perubahan lingkungan yang ada. Indikator
pengembangan kapasitas menurut MNainggolan {Priyono & Mamis 2008)
yaitu: (1) Diklat prajabatan; (2) Diklat dalam jabatan Sedangkan
pemberdayaan sumber daya manusia  berarti memberdayakan seluruh
sumber daya manusia yang dimiliki oleh suatu organisasi. Pemberdayaan
sumber daya manusia dapat mencapal tujuan yang diharapkan maka
pelaksanaannya perly bedandaskan pads beberapa dimens  dar
pemberdayaan SDM, menurut Stewart dalam kandarisman (2017) pegawa
harus diberkan beberapa kemungkinan untuk dapat mengembangkan
kemampuannya yaitu. (1) pengembangan visi bersama (emvision), (2)
rendidik pegawal (ecucate), (3) meniadakan rintenga - rintangan (efiminate),
(4] menyatakan keinginen (expmess), (5) memberiakn motivasi {motivation ),
(6) memberi perlengkapan {eguip), (7) melakukan evaluasi {evalution), (8)
mengharapkan keterhasilan dan permasalahan (expec) Dari & dimensi
tersebut sangal penfing untuk memberdayaxan SOM, karena dimensi
pemberdayaan SDM sudah spesifik dalam menjelaskan bagaimana cara
untuk memberdayaksn SOM agar para pegawal dapat diberdayakan untuk
pencapaan dan organisasi fu sendii.  Fakior penting dalam sebuah
organisasi yaitu adanya karyawan yang mampu dan terampil seriz
mempunyai semangat kerja yang tinggi, sehingga dapat diharapkan suatu
hasil yang memuaskan.

Maotivasi kera adalah suatu dorongan pribadi seseorang terhadap
situasi dan kondisi pekerjaan yang dipengaruhi oleh tiga kunci utama yaitu,
usaha individu, tujuan organisasi, dan kebutuhan pribadi, dimana hal tersebut
akan menentukan prestasi kea individu sekaligus kinerja organisasi dalam

mencapal tujuan. Menurut Mangkunegara (2013), Indikator motivasi meliputi:
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{1} Kerja keras; (2) onentasl masa depan; (3) Usaha untuk maju; (4) Rekan
kerja yang dipilih; (5) tingkat cita-cita yang tinggi, (6) onentasi tugas/sasaran,
(7) Ketekunan, (8) Pamanfaatan waktu

Berdasarkan penjelasan hubungen antara vanabel Implementas
capacity buiiding dan pemberdayaan sumber daya manusia dengan variabel
motivasi kerja pegawai tersebut, maka penulis merumuskan model penalitian

sebagai berikut;

implementasi Capacity Building (X)
1 Dikia? prajabatan "
2. Dikiat dalam jabatan

Nainggolan (Priyono & Marmis 2008}
' Motlvasi Kerja Pegawai (Y] |
) 1 Kerja kerss
" Pemberdayaan SDM (X3 | 2 Orienlasi masa depan |
1 Pengembangan visi | 3 Usaha untuk maju
bersamam _'-H 4. Rakan kera yang digilin
2 Mendidik pegawal I 5. Tingkat cita-cita yang finggi |
Meriadakan rintangan- ) 6. Orietasi Ligas sasaran
rintangan | T.  Ketartuan
4 Menyatakan keinginan 8 Pemaanfzatan waktu
5. Memberikan motivasi Mangkunegara (2013)
B8, Memberikan parlangkapan
7. Melakukan evaluasi
B Mengharapkan keberhasdan
dan permasalahan
Menurut stewart dalam Kadansman
| (2017)
Gambar 2.1

KERANGKA PIKIR
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D. Hipotesis
1. Implementasi capacity buiding berpengaruh negatif terhadap motivasi
kerja pegawai pada kantor PDAM. Kab. Gows




METODE PENELITIAN

A. Jenis Penelitian
Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini merupakan deskriptif
kuantitatif. Umar (2010} menyatakan bahwa ‘metode penelitian deskriftif
digunakan untuk berupaya memecahkan atae menjawab permasalahan yang
sedang dihadapl pada situasi sekarang”. Metode deskriptif kuantiatif
digunakan dalam penelitian ini gengan tujuan untuk mencan informasi faktual
yang mendetad (menggambarkan) pengarub implemetasi capacity buiding
dan pemberdaysan sunber daya manusia terhadap motivasi xarja pegawai.
B. Tempat dan Waktu Penelitian
Adapun lakosi peneliian di kantor PDAM kab GCowa, M Tida
Jeneberang, Tompobalang, kec. Sombo Opu, Kabupaten Sows, Sulawesi
Selatan, Wakiu penelitisn dilaksanakan pada bulzn Oktober sampai

Novamber 2021,

€. Populasi dan Sampel
1. Populasi
Fopulasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: obiek/subpek
yang mempunyai kualitas dan krakieristik terentu yang ditetapkan oleh
peneit untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya, Sugiyono
{2011). Adapun yang menjadl populasi dalam penelitian ini adalah semua
pegawal pada kantor PDAM Kab. Gowa yang berjumlah orang 270,
2. Sampel
Samps! adalah sebagian dar jumlah dan krakteristik yang dimiliki

oleh populasi tersebut, Sugiyono (2011). Penentuan jumlah sampel dalam

28
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penealtian ini menggunakan rumus Slowvin
n= i
1+ N (e}

_ 270
" =1+270 (0o

n=72%=73Responden
n = Jumiah sampel yang dicar|
N = Ukuran populasi
e = Nilai margin of error (besar kesalahan) dan ukuran populasi
Dari rumusan di atas maka akan didapatkan bpesamya jurnian
sampel yang akan diteliti. Der jumiah populasi sebesar 270 dan
menggunakan batas kesalahan sabesar 10% maka, jumiah sampel yang
diteliti sebanyak 73 orang.
D. Definisi Oprasional
1. Implementasi Capacity Building (X
Adapun indikator Implementasi Capacly Buiding menurut
Nainggolan (2008) meliputi:
a  Diklat prajabatan
Diklat prajabstan adalah suatu pendidikan dan pelatihan yang
diberiakan kepada pegawai untuk memberkan: Pengetahuan dalam
bentuk wawasan kebangsaan, kepribadian, efika, pengefahuan dasar
tentang sistem penyelenggaraan pemernntahan negara, bidang tugas,
budaya organisasinya, supaya mampu melaksanakan tugas dan

perannya dalam pelayanan air bersih di kantor PDAM. Kab Gowa
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b. Diklat daiam jabatan
Diklat dalam jabatan adalah suatu pembingsn secara menyeluruh
setelah menjadi pegawai di kantor PDAM. Kab Gowa. Diklat ini
diperlukan agar dapat meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan
sikap pegawal agar dapat melaksanakan ftugas dan pelayanan air
bersih di kantor PDAM Kab. Gowa.

Pemberdayaan Sumber Daya Manusia (X.)

Adapun indikator Pemberdayaan SDM menurit Kandarisman

{2017 ) meliputi:

a. Mengebangkan visi bersama
Adanya visi yang sama, seluruh pegawal mengetahui secara tepat
kemana organisasi ini akan melangkah. Mengan memahami tujuan
organisasi, maka sebagian besar kegiatan organisas  akan
terorganisic dengan sendininya.

b. Mendidik pegawa
Pagawai perlu dibenkan pendidikan. Pendidikan di sini lebih bersifat
teortis dan filosof, dengan tujuan sebagsi pambelajaran. Dalam
pembelajaran tersebutl terdapat pemahaman secara implisit, dan
melalul pemahaman, maka pegawai dimungkinkan untuk menjadi
seorang inovator, pengambil inisiatif, pemecah masalah yang kreatif,
dan menjadi pegawai yang efekiif dan efisien dalam melakukan
pakerjaan

c. Meniadakan nntangan-rintangan
Berikut dikemukakan bahwa pimpinan yang memberdayakan SDM-

nya hurus meniadakan atau meminimalisasi segala hambatan atau
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rinfangan yang menghadang upaya pemberdayaan yang akan dan
sedang dibangun tersebut. Seperti ketentuan-ketentuan yang tidak
peruh, orang-orang yang sengajah menghalanginya, berbagai
prosedur adminisiratif yang menghambat serta kendala-kendals
teknis lainnya.

. Menyatakan keinginan

Menyatakan bahwa dalam pemberdayasn yang  berusaha
mengungkapkan keinginan-kenginan SOM aniara lain tentang apa
yang menjadi tujaun SOM atau maanfaal-maanfaat apa yang
diperolefl SDM jika mereks bekerja dengan profesionalisme yang

tingg dan lain-ain,

. Memberikan motivasi

Letak pentingrya pemberian metivasi kepada para SOM, agar merska
tetap dan mau melaksanakan tugas tadi sesuai dengan kecakapan
yang merska miliki Oleh karena itu diharapkan mereka bukan saja
asal mau bekena, tetapi juga yang terpenting adaleh pekerjaannya itu
sesuai denga apa yang diinginkan oleh organizas:,

Memberikan perengkapan

Memberdayakan pegawal adatah dengan memberikan pedengkapan
yang memadal (cukup), yaitu setiap benda atau alat yang dibutuhkan
untuk memperlancar pelaksanaan tugas dengan demikian,
pemberdayaan pegawai dengan memben perlengkapan yang cukup
dan memadai baik dan segi kuaktas dan kuantitasnys,

. Melakukan evaluasi

Kegiatan menilai hasil kera (output) dari pegawai baik dan segi
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kuantitas dan kemampuannya dalam pelaksanaan pekeraan apakah
sudah sesuai dengan fujuan organisasi. Kegiatan ini  untuk
menyelaraskan sasaran daen tujusn omganisasi dengan kenyataan
yang dihadapi cleh pegawsai dalam pelaksanaan tugas

h. Mengharapkan keberhasilan dan penmasalahan
Pemberdayaan pegawai yang dilakukan dengan  selalu
mengharapkan tercapainya keberhasilan dan permasalahan yang
mungkin muncul dalam praktik pelaksanaan pekeraan, sehingga
pimpinan yang memberdayakan mengharapkan keberhasilan dan
permasalahan yang dimiliki cara tertentu untuk menghadapi
kemungkinan munculnya permasalahan yang dihadapi dalam
pelaksanaan tugas, antara lain kemungkinan kekurangan sarana dan
prasarana, pegawai yang menolak perubahan dan sebagainya.

3. Motivasi Kerja Pogawal (Y)
Adapun Indikator Motivasi Kerla Pegawai menurut

Mangkunegars (7013) meliputic

a. Kera keras
Kerja keras adalsh kegistan yang dikerjakan secara sungguh-
sungguh tampah mengenal lelah atau berhenti sebelum target kerja
tercapal dan selalu mengutamakan atau memperhatikan kepuasan
hasil pada setiap kegiatan yang dilakukan.

b. Orentasi masa depan
Orentasi masa depan yaitu menafsirkan yang akan terjadi ke depan

dan rencana akan hal tersebut.
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€. Usaha untuk maju
Usaha untuk maju yaitu melakukan kegiatan-kegitan untuk
mamprabeh tujuan

d. Rekan kerja yang dipilih
Rekan kerja yang dipilih yaitu memilih rekan kerja yang dapat yang
dapat diajak kerja sama untuk mencapai tujuan.

e Tingkat cita-cita yang tingai
Tingkat cta-cita yang finggi yaitu apa yang diinginkan dapat dicapal
dengan usaha dan perjuangan.

f.  Orentas: tugas/sasaran
Onentasi tugas/sasaran yaitu kepemimpinan yang ditujukakan dengan
fokus kepada pekerjaan-pekerjaan serta tanggungjawab.

g Ketekunan
Ketekunan yaitu upaya kesinambungan untuk mencapal lujuan
tertentu tanpa mudsh menyerah hingga meraih keberhasilan.

h. Pemanfaatzn waktu
Pemanfaatan wakiy yaitu keadsan dimana pekera bisa melakukan

segala hal yang diinginkan 1anpa adanya paksaan.

E. Tekni Pengumpulan Data

1. Angket (Kuesioner)

xonsioner merupakan ‘Teknik pengumpulsn data yang dengan
cara memberikan seperangkat peranyaan teriulis kepada responden
untuk dijawabnya” Suglyono (2011). Dalam penelitian inl diguanakan
peneltian tertutup dengan menyediakan beberapa arlemati jawaban

sehingga responden tidak mamilih salah satu diantaranya.




2. Studi Pustaka

Studi pustaka meruapakan metode pengumpulan datas yang
dilekukan dengan membaca buku-buku, jurnal-jumal, referensi yang
berkaitan dengan penelitian ini dan penelitian terdahulu yang berkaitan |
dengan penelitian yang sedang dilakukan,

3. Observasi
Observasi merupakan metode peneitian dimana peneltl metakukan
pengamatan secara langsung pada objek penslitian,
F. Metode Analisis Data
1. Uji Reabilltas
Uji reabiltas dimaksud untuk mengukur suatu kuesioner yang
merupaken indikator variabel Reabilitas diukur dengan ujl statistik
cronbach's appha (a). suatu variabel dikatakan reliabrel jika memberikan
nilai cronbach's alpha > 0,60,

2. Uji Validitas

Uji Validitas menunjukan derajal ketetapan anfara data yang
sesunggunya teradi pada objek dengan data vang dikumpulkan oleh
panelit

3. Uji Regresi Berganda
Regresi berujuan untuk menguji hubungan amtara satu variabel

dengan vanabel lain. Persamaan untuk variabel regresi linear.

Y=a+bi Xi+bhaXa+ e

-
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Keaterangan:

¥ = Motivasi kerja pegawai

a = Konstanta

X, = Implementasi capacity bulding
X, = Pemberdayaan SDM

& = sfandar eror

4. Uji Statistik T (Uji Parsial]

Ul T pada dasarnya menunjukan seberapa jauh pengaruh satu
variabel independen secara bersama individu dalam menerangkan
variasi vanabel dependen. Pengujian dilakukan dernan menggunakan
signifikansi level 0,05 (a=5%),

Uji Statistik F (Uji Simultan)

Uji f atau wi simultan bertujuan untuk mengetahu apakah vanabel-
variapel independen secara bersama-sama berpengaruh  terhadap
variabel dependen Dalam peneftian inl pengujan hipotesis secara
simultan dimaksudkan uniuk mengukur seberapa besamya pengaruh
variabel capacity bulding dan pemberdayaan SOM terhadap motivasi
kerja pegawai. Dimana jika ndai f < 0,1 maka dapat dinyatakan bahwa
variabel bebas secara simullan berpengaruh signifikan terhadap varabel
dependen,

Uji Koefisien Determinasi (R Square)

Koefisien Determinasi (RY) digunakan untuk mengukur seberapa

jguh kemampuan model dalam rangka menerangkan variasi varabel

dependen. Nilai koefisien determinasi adatah antara nol dan satu.
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BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Deskripsi Umum (PDAM) Tirta Jeneberang Kabupaten Gowa
1. Sejarah Singkat (PDAM) Tirta Jeneberan Kabupaten Gowa

Sebaga sammna pemenuhan kebutuhan air bersih bagi
masyarakal Kota Sungguminasa dan penduduk kabupaten Dati |l
Gowa umumnya, maka pada tahun 1980 saty unit gengolahan air
cersih muls  didirikan oleh  Direkiorat  Jenderal Cipta Karya
Deperteman Pekerjaan Umum cabang Dinas kabupaten Gowa
dinama pengolahan dan pengawasannya dilaksanakan oleh Proyek
Pengelolahan Sarana Alr Bersih (PPSAR) Provinsi Sulawesi Selatan,

Dengan kapasitas produksi air bersih 10 Itdtk pada tahun
1981 unit pengelolaan air kabupaten Gowa mulai memanuhi
kebutuhan air bersih bagi masyarakal ota Sungguminasa, hingga
pada tahun 1882 tanggal 8 September dergan adanya Serita Acara
penyerahan ASSET Pemerintah Pusat oleh Depereman Keuangan
Republik Indonesia kepada Pemerintah Daerah tingkat || kabupaten
Gowa, bersama itu pula Unit Pengelola Air Minum (BPAM) kabupaten
Gowa dinamakan pengelolaan dan tanggung fawabnya masih tetep
pada PFSAE Provinsi sulawesi Selatan dengan meangangkat pegawai
bagi BPAM dimaksud dan memperbantukan 3 orang Pegawal Negeri
Sipil darl Pemerintah Daerah tingkat || Gowa.

Sejalan dengan perkembangan pembangunan kabupaten
Dati || Gowa, kebutuhan air bersih masyaraksat kota berlambah besar

sehigga dengan kapasitas procuksi 10 W/dtk terasa sudah tidak cukup

a7
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fagi.

Oleh PPSAB Provinsi Sulawesi Selatan diadakan Proposal
Fengembangan rencana penambahan kapasitas produksi air barsih
sebesar 20 It/dtk. Pada tahun 1885/1986 rencana panambahan
kapasitas dapat direalisasikan dengan terlaksananya pembangunan
Instalasi Pengolahan Air tersebut yang bedokasi di Kampung
Cambaya Kelurahan Sungguminasa, Tetapi sangat disayangkan
bahwa denga adanya Instalasi Pengolahan Air vang baru tersebut.
Instalasi yang lama tidak lagi mendapal perhatian dengan baik
sehingga unit pengolahan tersebut rusak dan tidak lagl difungsikan
lagi

Pada tahun 1988 oleh Pemerintah Daerah tingkat || Gowa
menerbitkan Peraturan Daerah Nomor 2 Tahun 1588 tanggal 15
Maret 1988 Tentang Pendirian Daerah Air Minum kabupaten Dati ||
Gowa.

Karena unit pengelolaan air bersih telah ada di kabupaten
Gowa yaitu Badan Pengelola Air Minum milik Derekierat Jenderal
Cipta Karya Depertemen PU cabang Dinas kabupaten gowa, maka
aleh Pemerintah Daerah tingkat || Gowa sehingga pada tahun 1991
tepainya tanggal 23 Februar, dengan terbitnya SK menterd P.U
dengan MNomor TS/KPTS/1991tanggal 8 Februan 1991 Tentang
Pengelolaan FPrasarana dan Sarana Pengolahan  Air Minum
kabupaten Gowa menjadi PFDAM kabupatan Dati || Gowa.

Perkambangan pembangunan kabupaten Dati || Gowa yang

demikian pesainya dan dengan adanya pembangunan unit-unit

..
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perumhan sebagal akibat Ibu Kota Kabupaten Gowa yang sangat
dekal dengan Kotamadya Ujung Pandang, |bu Kota Provinsi
Sulawesi Selatan secara tidak langsung mengakibatkan pertumbuhan
jumiah penduduk yang membutuhkan air ersih meningkat pula,
sehingga perusshaan Daerah Alr Minum kabupaten Dati | Gowa
dengan kapasitas produksi 20 Ridtk dirasakan tidal lgi kebutuhan air
minum penduduk Keta Sungguminasa,

Perusahaan Air Minum Kabupaten Gowa dalam usaha
memenuhi air bersin masyarakat kota yang semakin meningkat, telah
mempraleh bantuan pemerintah pusat melalul dana APEN Tahun
Anggaran 19994/1995 yaitu penambahan kapasitas produksi 20 itidkt
yang pembangunannya dapa! direalisasikan Januan 1995 Dengan
selesainya pembangunan tambahan Insialasi Pengolahan Air pada
bulan Mare! 1595, maka produksi sir bersih menjad| 40 i/dkt yang
mulal beraperasi pada bulan Aprl 199. Pada szal kapasitas produksi
air barsin PDAM kabupaten Gowa masin 20 Wdkt baryak sambungan
rumah yang tidak memproleh air bersih pada saat yang bersamaan,
disebabkan jumlah sambungan rumah melebihi kapasitas produksi
yaitu sebanyak 2 655 SR.

Telapi setelah beroperasinya instalasi pengolahan air yang
baru maka produksi air bertambah 2 kali lebih besar sehingga
dengan jumiah langganan per Desember 1985 yang hanya 2 685 SR
terasa berlebihan bila dijglankan pool capacity sehingga produksi air
yang dilakukan pada saat inl hanya sebesar 30 It/dik

Program nasional dalam rangka pemenuhan kebutuhan air
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bersih pada pelita V| ini adalah untuk masyarakat perkotaan sebesar

80% dan untuk masyarakat pedesaan sebesar 0% sahingga PDAM

kabupaten Gowa sampal saet ini dalam hal pengolahan air bersih

baru sekitar 25%, sudah termasuk sambungan rumah BTN, Minass

Upa Kolamadya Ujung Pandang.
2. Profil (PDAM) Tirta Jeneberang Kabupaten Gowa

c. Letak Geografis

kebupaten gowa berads pada pada 11937735 Lintang
Selatan.kabupaten yang berada di daerah Selatan dar Sulawesi
Selstan merupakan daerah olonom ini, o sebelah Utara
berbatasan dengan ksbupaten Sinjai, Bulukumba dan Sartaeng.
[y sebelah Selatan berbatasan dengan kabupaten Takalar dan
Jeneponio sedangkan di bagian Baratnya dengan Kola Makassar
dan Takalar
Wilayah Administrasi

Luas wilayah kabupaten Gowa adalah 1 833,33 km2 atau
sama dengan 3,01% dar luas wilayah Provinsi Sulawesi Selatan.
Wilayah kabupaten Gowa terbagi dalam 18 kecamatan dengan
jumiah desa/kelurahan defenitif sebanyak 167 dan 726
Dusun/Lingkungan. Wilayah kabupaten Gowa sebagai besar
berupa dataran tinggl berbukit-bukit, yaitu sekitar 72,26% yang
meliputi 9 kecamatan yakni Kecamatan Parangloe, Manuju,
Tinggimocang, Tombelo Pao, Parigi, Bungaya, Bontolempangan,
Tombobulu dan Birngbulu, Selebihnya 27 74% berupa daratan

rendah dengan topografi tanah yang datar melfiputi 8 kecamatan
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yakni Kecamatan Somba Opu, Bontomarannu, Pattalassang,
Pallangga, Barombong, Bajeng, Bajeng Barat, Bontonompo, dan
Bontonomgpo Selatan.

Dr total luas kabupaten Gowa, 3530% mempunyai
kemiringan tanah di atas 40 derajat, yaitu pada wilayah
kecamatan Parangleo, Tinggimancong, Bungaya,
Bontolempangan dan Tompobulu,

€. Tujuan dan Fungsi
Tujuan pendirian (PDAM) Tita Jeneberang Kabupaten
Gowa menurut pasal 5 peraturan daerah ksbupaten tingkat ||
Gowa Nomor 11 tahun 1888 tanggal 15 Maret 1968 antara lain:
1. Turut serta melaksanakan pembangunan Daerah,
<. Melaksanakan pembangunan ekonomi dalam rangka
meningkatkan kesejahteraan dan memenuhi  kebutuhan
rakyalt menuju masyarakat adil dan makmur berdasarkan
Pancasila.

Fungsl PDAM Tia Jenneberang kabupaten Gowa
adalash mengusahakan penyediaan air bersih  untuk
kebutuhan masyarakat di kabupaten Gowa dan sekitarnya.
Dalam rangka menjalankan fungsi fersebut, kegiatan
FDAMTirta Jeneberang kabupaten Gowa meliputi:

1. Mengola sumber air untuk memproleh air bersih dan
menyalurkan kepada pelanggan.
2. Membangun jarinagn distribusi dan transmisi dalam rangka

mengophimalkan penyaluran air bersih kepada masyarakat di
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wilayah kerjanya.
3. Melakuakan pemeliharean jaringan distribusi dan transmisi
untuk menekan kebocoran /kehilangan
f. Visidan Misi PDAM Tirta Jeneberang Kabupaten Gowa
1. Visi
Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) kabupaten Gowa
menjadi PDAM mandin yang mengutamakan kepuasan
derpan memberikan pelayanan yang poma kapada
masyarakat.
2 Misi
Ferusahaan Daerah Air Minum (PDAM) kabupalen Gowa
sebagai Perusahaan Air Minum akan memberikan
penyediaan air yang mamenuhi syarat-
Kualitas » Air yang sehata dan layak
Kuantitas : Debit air yang cukup
Kontinuitas : Mengalirkan ar 24 beroperasi
Terjangkau : Harga ar dapat diceli masyarakat sera
peningkatan keserahfraan pegawai vang
lebih baik
Struktur Organisasi
Struktur organisasi merupakan kerangka pembagian fugas,
tanggung jawab dan wewenang yang dimiliki unit-unit organisasi
untuk melasksanakan kegiatan pokok perusahaan, Berdasarkan
garis wewenang dan tanggung jawab di dalam strukiur organisasi,

smaka dapat deketahui kepada siapa seorang pagawal
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bertanggung jawab atas tugas yang dikerjakan.
Strukkiur dan tata kefja Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM)
Tina Jeneberang Kabupaten Gowa MNomor 810/XIU2003 Tanggal
31 Desember 2003 yang diperbaharul dengan peraturan Bupati
Gowa Nomer 12 Tahun 2007 Tanggal 18 November 2007. Strukiur
organisasi terdii atas badan pPengawasan, Dewan Direksi
(Direktur Utama, Direktur Umum, Keuangan dan Direktur Teknik),
dan bagian-bagian (Bagian Umum, Bagian Keuangan, Bagian
Perencanaan Teknik, dan bagian Transmisi dan Distribusi),

Agar lebih jelas, maka dibawah ini disajikan struktur
organisasi yang dimiliki oleh Perusahaan Dasrah Air Minum
(PDAM) Tirta Jeneberang kebupaten Gowa, sebagai berikut:
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Berikut ini adalah pemaparan singkat mengenal struktur
organisasi Perusahana Daerah Ar Minum (PDAM) Tirta
Jeneberang kabupaten Gowa
a. Badan Pengawas
Badan pengawas PDAM Tita Jensberang kabupaten Gowa
diangkat dengan surat keputusan bupati Gowa dengan
susunan berikut:
1. Ketua : Drs. H. Baharuddin Mangka, M.Si
2. Sekretaris DR, kastumuni Harto, AK
3. Anggata + I, H Abd. Madjid Bosoll, MM

b. Direksi

1. Direktur Utama - H. Hasanuddin Kamal, SH MH
2. Direktur Umum : H. Sadar Ahdar, 5.508, M Si
3. Direktur Teknik ! Ifante Razak, SE, MM

c. FPersonalia

Sumber daya manusia (SDM) PDAM Tita Jeneberang
Kabupaten Gowa per 31 Desember 2010 sebanyak 225 orang
yang terdin atas pegawai letap 210 orang dan IKJP sebanyak
15 orang
4. Uraian Tugas dan Tanggung Jawab Pegawai
Adapun tugas dan fungsi masing-masing baglan sebagai
berukut:

a. Direklur Utama, bertugas sebagsi mengkoordinic dan

menaungl direksi pelaksana dan bagian pengawasan.




Direktur Bidang Umum, beriugas sebagai mengkoordinir
dan menaungl definisi pengendalian, bagian informasi
teknologi, divisi sekretariat dan umum sera baglan sumber
daya manusia

. Direktur Bidang Teknik, bertugas membina dan memotivasi
bawahan dalam rangka peningkatan produktivitas dan
pengembangan kaner bawahan.

. Kepala Satusn Pengawas |ntemn, bertugas untuk
merencanakan dan mengevaluasi kebutuhan pegawai di
lingkungan satuan pengawasan intemal

Kepala Bagian Keuangan, beriugas untuk mendistribusikan
dan member petunuk pelaksanaan seta mengawasi
pelaksanaan tugas dar Subbag Kasir, Subag Pembukuan,
Subag Anggaran dan Subag Rekening.

Kepala Bagian Langganan, bertugas untuk
mendistibusikan dan memberi patunjuk pelaksanaan sera
mengewas pelaksanaan lugas dar Kabag Penagihan,
Subang Pembaca Meter dan Subag Pengaduan

Langganan.
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B. Penyajian Data dan Hasil Penelitian
1. Analisi Deskriptif Karakteristik Responden
Tabel 4.1
a. KARAKTERISTIK RESPONDEN MENURUT JENIS KELAMIN

~ Gender | Frekuensi | Presentase (%) |
T Lakidaki 40 5% |
Perempuan |~ 33 %
L total 73 100% ’

Sumber; data pﬂm»;r di olah tahun 2022
Tabel41 ° Menerangkan bahwasanya responden yang besjenis
kefamin lak-laki sebanyak 40 crang (55%) kemudian yang
berjenis kelamin perempuan sebenyak 33 orang (45%).

Tabel 4.2
b. KARAKTERISTIK RESPONDEN BERDASARKAN TINGKAT USIA
Usia | Frekuensi | Presentase (%) |
20-35 Tahun 21 29%
36-45 Tahun 34 | 47%
i 46-70 Tahun w0 | 4%
| Total 73 100%

| Sumber: Data Primer di Olah Tahun 2022
Tabei 4.2 : Mensrangkan bahwasanya responden yang berusia 20-35
Tahun sebanyak 21 orang (29%) kemudian yang berusia

36-45 Tahun sebanyak 34 orang (47%). Sedangkans 48-

70 Tahun sebanyak 18 orang (24%),




Tabel 4.3

c. KARAKTERISTIK RESPONDEN BERDASARKAN PENDIDIKAN

Pandidikan Frekuensi Presentasa (%)
SMA/SEDERAJAT 19 26%
D3 8 11% .
51 40 550
- v~ il B%
Total 73 100%

Sumber: Data Primer di Olah tahun 2022

Tabel 4.3; Menerangkan bahwasanya responden dengan
pendidikan SMA/SEDERAJAT sebanyak 18 orang

(26%) pendidikan D3 sebanyak 8 orang (11%)
pendidikan 51 sebanyak 40 orang (55%) dan

pendidikan S2 sebanyak 6 orang {8%).

Tabel 4.4

d. KARAKTERISTIK RESPONDEN BERDASARKAN LAMA BEKERJA

Lama keja | Frekuensi | Presentass
2-10 Tahun 18 26%
11-20 Tahun 29 40%
'21-30 Tahun 17 23%
31-40 Tahun g 2%
- Total Total 100%

SumbeR: Data Primer di Olah Tahun 2022

Tabel 4 4 : Mensrangkan bahwasanya responden dengan lama bekeda
2-10 Tahun sebanyak 18 orang (26%) 11-20 Tahun sebanyak
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23 orang (40%) 21-30 Tahun sebanyak 14 orang (23%) dan

31-40 Tahun Ke Atas sebanyak S orang (129%),

2, Analisis Deskriptif Variabel Penelitian

a, Deskripsi Variabel Implementasi Capacity Building (X1)

Untuk melihat tanggapan respondan dengan indikator variabed
Implementasi Capacify Building (X1) sebagai berikut:

Tabal 4.5

TANGGAPAN RESPONDEN TERHADAP IMPLEMENTASI

CAPACITY BUILDING (X1)
- | TOTAL |
STS (1) T8(2) |KS (3)| S(4) SS(5) | skor | MEAN
ey | 0 ] 5 | B2 | 18 73 418
% Q 0 68 | 72| 218 100% i
| :
xiz:F | ¢ B N S 3 | a
R 0 | 123 €16 260 | 100% |
i 4 F D ¥ 18 | 4 14 73 508
B ! ] | 0 247 | 882 | 132 100%
X14 | F D o | 24 34 15 ?ﬁ_ 3 5g
% g o 328 | 488 | 205 | 100%
lmpmntasl Eapaﬂq.-' Buliding (X1} 1812
Rata-rata mean impiamentasi Capacity Building (X1) e |

Sumber: Olah Data SPSS 24

Berdazarkan tabel 45 menunjukkan rats-rata (mean)

tanggapan responden terhadap pemyataan varabel Implementasi

Capacity Buiding (X) adalah Setupj dengan menunjukkan rata-rata

[mean) 4.03. Sehingga mengindikasikan bahwa hasil yang dipercleh

cukup baik. Hal tersebut dikarenakan standar deviasi adalah pencerminan
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penympanan yang sangat tinggl, sehingga penyebaran data menunjukkan
hasil normal dan tidak menyebabkan bias.

b. Deksriptif Variabel Pemberdayaan Sumber Daya Manusia (X2)

Untuk melihat tanggapan responden dengan indikator
variabel Pemberdayaan SOM (X2) sebagai berikut

Tabel 4.6
TANGGAPAN RESPONDEN PEMBERDAYAAN SDM (X2)
' L | totaL
oM |STS(1)|T8(2) KS(3), S14) 'sS(5)| skom | MEAN
7 LN 2 = o 1 R < 415
%, 0 0 | 68 | 712 | 218 | 100%
o gRe Sy S U NN S, s T
%| 0O D[ 125 | 830 | 247 | t00% |
s (7LD o [0 @ 3] 7 -
% | o0 | & (247 (577 7a | 100%
X4.F| o |0 |2 |sie| 73 T .o
'% | o | o |30 |48 208 soom |
25| F | o 0 |8 |® | 1 gy
_ %46 ¢ |68 | 712|219 | 400w
X26|F | 0 ¢ 9 |4 | 1@ 73 .
| 0 | 0 |123)|630 247 | 100%
| %27 | F ] 0 19 | 42 | 13 73 —
=] o 0 | 247 | 575 | 178 | 1oo% ]
X2B (S| 0 o 24 | 3 | 18 73 i3
% ] B] 328 | 466 | 205 100%
xg|F| o 0 | 5 | 52| 16 73 i
% | © 0 | 68 | 712 | 219 | 100%
xz1|F | o o | 8 | 4 | 18 73 i
¢ %] o 0 [ 123 | B30 | 247 | 100%
xi1|F | o o | 18 | 42 | 1a 73 ool
11w ! o | o 247|578 | 178 | 100%
wi|lE| @ 0 |18 | 42 | 1 73 S
2 (%] o | o |123 630 7a | 100 4
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X219 | F a 0 5 | 52 | 18 73 s |

3 (%] o o | &8 | 712 | 298| 100% '
XZ1|F 8] 0 g 45 18 73 417

4 % | o 0 | 123 830 | 247 | 100%

X21|F | © 0 | wdh 42 | 13 73 -

5 [%| 0 0 247\ Bl6 | 178 | 100%

¥21|F | 0 o | 24 | 38 | 15 73

i : ‘ 388

8 |%| 0 o | 329|488 | 205 | 100%
; Pemberdayasn SOM [X1) 64.32
_Rala-rata (Mean| Pamberdayaan SOM (X1) | 402 |
Sumber: Olah Data SPSS 24

Herdasarken tabeli 4.6 menunjukkan rais-rata (mean)
tanggapan responden terhadap pernyataan vanabel Pemberdayaan
SDM (X2) adalah Setuju dengan menunjukkan rata-*ata (mean) 4.02.
Sehingga mengindikasikan bahwa hasd yang diperoleh cukup baik, Hal
terseout dikarenakan standar deviasi adalah pencerminan penyimpanan
yang sangat finggl, sehingga penyebaran data menunukkan hasil normal

c. Deksriptif Variabel Motivasi kerja pegawai (Y)

Untuk melinat tanggapan respenden dergan indikator vanabel
Matvasi Kerna Pegawai (1) sebagail berikut
Tabel 4.7

TANGGAPAN RESPONDEN MOTIVASI KERJA PEGAWAI (Y)
| o ' TOTAL

M eva(1)|TS(2)|KS(3) S(4) |55 sSkor | MEAN

¥ F | W] g a0 18 73 418
% | 0 0 | 88 | 685 |247 | 100%

v2 F 0 0 12 43 18 73 I 408

% | @ 0 | 164 589|247 | 100% |

va F 0 Q0 23 T_-ﬂﬂ ) 10 73 1 52

% | o o | 315 | s4B | 137 | 100%
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| I

va|F| o o | 20 | 34 | 19 | 73 | %
% |0 0 | 274 | 486 | 280 | 100%

¥s |F | o D 6 | 44 | 23 73 P
% | 0 o | 82 803 315| 100

Ye |F | © a 50 1has | 29 73 -
% | o 0. €8 | 534y 397 | 100%

Y7 F | @ 0 9 | a7 | 2 73 i
% | @O 0 | 123|507 | 370 | 100%

Y8 | Fim'® 0 23 0|10 il =
%| 0 , 0 |315)|548 | 137 | 100%

AR IFE 1. 0 . 5D (18 73 418
AY 0 | &8 | 885 | 247 | foum i

Y.10| F 0 0 |12 | 4@ 18 o -

4% o 0 | 184 | 589 | 247 100%

Y.11 |L_‘j 0 | 28 | 4 | 10 73 382
% | 0 o | 315 s48 | 137 100%

viziF| 0 | o [ iw|w] oL
% | o 0 | 274|486 |2sp | 100% .

Yi3|F | o e | e | 4 { 23 S o
% | & , 0 | &2 |eo3| 315 100

viele| o o | s || 2] 7 f
%] 0o | o |88 |534 307 | 100%

Yi5|F | @ o B | ar | gr .74 -~
%| 0 | 0 |23 507 100%

70 _

'¥.18 | F a ] 23 | 40 10 73 380
% | o0 | O |315 | 548|137 100%
|| Motivasi kera pagaw () 54
[ __Rata-rata (Msan] motivasi keja pegawai () . 4.08

Sumber: Olah Data SPSS 24

Berdasarkan tabel 4.7 menunjukkan rata-rata (mean)
tanggapan responden terhadap permyataan variabel Motivasi Kerja
Pegawai (Y] adalah Setuju dengan menunjukkan rata-rata (mean)

4.08. Sehingga mengindikasikan bahwa hasi yang diperoleh cukup baik.
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Hal tersebut dikarenakan standar deviasi adalsh pencerminan

penyimpanan yang sangat tinggi, sehingga penyebaran data menunjukkan

hasid nommal dan tidak menyebabkan bias.

3. Analisis Regresi Berganda
a. Uji Linear Berganda
Tabel 4.8

UJIREGRESI LINEAR BERGANDA

| A Coefficients®
Unstandardized | Standardized
Coafficiants Cosfficiants
| Made’® B Std. Error Bela T Big |
1 {Constant) 21212 5820 3766, 00D
Inspderrieaiasi J10 ] A8 1017 33
Capacity Building
x4) Rl
Fambardayaan SOM 512 475 525 2330 005
gy J )
& Depecaent Variable: Motivasi Kerja Pegawai (Y

Berdasarkan analisis data dengan menggunakan SPSS
maka dipercleh hasil persamaan regresi sebagai berikut:

¥ =21.212 + 0,720X, 0,512X;+a

Sehubungan dengan tabel regresi diatas, maka dapat dijabarkan

sabagai barikut:

1) Besarnya nilai kostanta yakni, 21.212 menunjukan bahwa tanpa

adanya |mplementasi Capacity Building (X1) dan Pemberdayaan

Sumber Daya Manusia (X2), akan mempengaruhi motivasi kera

pegawai (Y) pada Kantor PDAM Kab. Gowa.




2} Berdasarkan hasil uji persamaan regresi digtas. maka diperoleh
hasil nilai koefisien regresi sebesar 0,710, ini menunjukan bahwa
implementasi Capacily Building (X1) berpengaruh positif terhadap
Motivasi Kera Pegawai (Y) pada kantor PDAM Kab. Gowa.

3) Berdasarkan hasil uji regresi digtas menunjukan hasil untuk nilai
koefisien sebesar 0,512, ini menandakan bahwa variabel
Pemberdaysan Sumber Daya Manusia (X2) berpengaruh positif
terhadap Motivasi Kerja Pegawai (),

a. Ui T Parsial
Tabel 4.9

UJI T VARIABEL X1 TERHADAF Y

Berdasarkan tabel di atas maka dapat diuraikan pengujian
hipotesis sebaga berikut:
1. Implementasi Capacify Building (X1)
Hasil statistik uji t variabel Implementasi Capacity Building (X1)
diperoleh nilai 0,710 > 0,1 dan nilai t hitung 1.017 < 1.29378,
sehingga dapat disimpulkan bahwa H1 ditolak yang berari
berpengaruh negalil Implementasl Capacity Buiding (X1)
terhadap Motivas| Kerja Pegawa (Y).

Coefficients” i Il
Unstandardized | Stancardized | ]
| Coefficients Coaficients |
Modal Y VIUR Std. Emor | Seta T Sig. |
1 [{Constanf) 21212| 582 37es| .00
implemenias| 710 68 182( 1017 3
Cagacity Buiing
(1) Y
Pemberdayaan SOM 5121 - \8 28| 2030| 005
(x2) I
a. Dependent Variable, Motivas: Keqga Pegawal (Y} T




55

2, Pemberdayaan Sumber Daya Manusia (X2)
Hasil statistik uji t vanabel Pemberdayaan SOM (X2) dipercleh
nilai 0,512 < 0,1 dan nilai t hitung 2.930 > 1,29378, sehingga
dapat disimpulkan bahwa H2 dierima vyang berarh
berpengaruh positf Pemberdayaan Sumber Daya Manusia
(X2) dan Motivasi Kerja Pegawai (Y,

€. Hasil Uji F Simultan

Tabel 4.11
UJI F SIMULTAN
ANOVA®
Sum of
 Madal Squeres | df | Mean Square F Sig.
1 Regresson | 20885396 2 1043188 31828| _ ooo”
| Resicual 2287083 70 32673
+ Total 4373479 72
8. Dependent Variable Motivas: Kerja Pegawsi (¥}
6. Predictors: {Constant), Pemberdayaan SDM (42}, Implementasi Capacity Building
%1)

Berdasarkan output d atas diketahui nilai signifikan untuk
pengaruh Implementasi Capacity Building (X1) dan Pemberdayaan
Sumber Daya Manusia (X2) secars simultan terhadap Motivasi kera
Fegawai (Y) adalah sebesar 0,000 < 0.1 dan nilai F hitung 31.929 > 4 91
sehingga dapal disimpulkan bahwa H3 diterima yang berarti barpengarnub
positif Implementasi Capacity Bullding (X1) dan Pemberdayaan Sumber
Daya Manusia (X2) secara simuitan terhadap Motivasi keria Pegawai (Y).




d. Hasil Uji Koefisien Daterminasi

Tabel 4.12
UJI DETERMINASI

Model Summary
| Adjusted R iEld Ermror of the

 Model ‘ R R Squars Bouars | _ Eslimale
1 | &% ATT AG2 S.71600 |

a. Prediciors: (Constant), Pembardayaan S0OM (X2), implementas) |
Capacity Bullding (X1) o

Berdasarkan tabel dapat diketabui bahwa nilal  koefisien
determinas’ terhadap nilai Adjusted R Square sebesar 0691 hal ini
beranti kemampuan vanabel bebas dalam menjelaskan vanabel terikat
adalah sebesar 691% sisanya 30,9 % dielaskan cleh varabal lain
diluar model pada penslitian ini.

C. Pembahasan
1. Pengaruh Implementasi Capacity Building (X1) terhadap Motivasi

Kerja Pegawsi (Y).

Berdasarkan hasil Uji-t Implementas] Capacity building (X1)
berpengaruh negatf terhadap Motivasi Kerja Pegawsi (Y) pada
Perusahaan Daerah 4ir Minum (PDAM) Tita Jeneberang Kabupataen
Gowa. Dimana nilal -hitung lebih besar dari t-tabel (1.017< 1.29378),
maka H1 ditolak yang berarli tidak terdapat pengaruh Implementas|
Capacity Building (X1) dan Motivasi Kerja Pegawai (Y) Sehingga
hipotesis yang menyatakan fidak terdapat pengaruh Implementas:
Capacity Building (X1) terhadap Motivasi Kerja Pegawai (Y) secara
persial ditolak,

Hal inl sejalan dengan penelitian yang dilakukan Syalimono
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Sighaan (2018) Varabel hasil penelitian menunjukan tidak
berpengaruh dan signifikan antara Motivasi terhadap Kinerja Pegawai
PT PLN (Persero) Unit Induk Pembangkit Sumatra Baglan Barat, yang
diketahui darn hasi uji hipotesis yang diperoleh dimana nilas t hitung
1,471 lebih kecil dari t tabed 1,859 atau nilal sig 0,144 lebih besar dar
nilai signifikan terhadap kinerda pegawal PT PLN {Persera) Unit Induk
Pembangkitan Surnatra Bagian Barat, Hal tersebut dapat menunjukan
bahwa faktor motivasi tidak lagi berpengaruh terhadap kinena
pegawal karena pegawal sudah memiliki poters: dan keahlian dari diri
masing-masing dan pegawal juga sudsh bertanogung jawab atas
pakerjaan yang dibebankan kepadanya.

. Pengaruh Pemberdayaan Sumber Daya Manusia (X2) terhadap
Motivasi Kerja Pegawsi (Y)

Berdasarkan hasil Uji-t varabel Pemberdayaan Sumber Days
Manusia (1) berpengaruh positif terhadap Motvasi Kena Pegawai
(Y) pada Ferusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Tirta Jeneberan
Kabupaten Gowa, Oimana nilai t hitung lebih besar dari t-tabel (2.930
¥ 1.28376), maka H2 ditedima yang berari berpengaruh positif
Pemberdayaan Sumber Daya Manusia (X2) dan Motivasi Kerja
Pegawai (Y). Sehinnga hipotesis yang menyatakan terdapat pengaruh
Pemberdayaan Sumber Daya Manusia Terhadap Motivasi Kera
Pegawai secara persial diterima.

Hal ini sejaslan dengan penelitian yang dilakukan Mowi
Kandiyah (2018). Variabel hasil pensliian menunjukan terdapst
pengaruh positii dan signifikan antara Capacity Building terhadap
Kinerja Karyawan Perbankan Syariah yang diketahui dar hasil uji
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hipotesis yang diperoieh dimana nitai signifikan 0.041 labih kecil dan
0,05 dan nilai t-hitung 2,092 lebih besar dari t-tabel 2003, Artinya
melalul sumber daya manusia yang baik maka akan meningkatkan
efektivitas dan efesiensi pada kinera perbankan syariah dalam
mencapai fujuan organisasi dalam melaksanakan tugas dan

pakerjaannya,

- Pengaruh Implementasi Capacity Bullding (X1) dan Pemberdayaan

Sumber Daya Manusia (X2) terhadap Motivasi kerja Pegawai (Y)
Berdasarkan hasi Uji-F Implementas: Capacity Building
(X1) dan Pemberdayaan Sumber Daya Manusia (X2) terhadap
Motivasi keria Pegawai (Y) pada Perusahaan Daerah Air Minum
(PDAM) Tinta Jeneberang kabupaten Gowa. Dimana Implementasi
Capacily Buflding (X1} dan Pemberdayaan SDM (X2} secara simultan
terhadap (Y) adalah sebesar 0,000 < 0,1 dan nilai © hitung 31.82% >
4,81, sohingga hipotesis yang menyatakan lerdapat pengaruh positif
Impelementasi Capacity Building (X1} dan Pemberdayaan SDM (X2
terhadap Mctivasi Kena Pegawai (Y) secara simultan diterima.

Hal ini sejalan dengan peneltian yang dilakukan Novi
Kandiyah (2015). Uji hipotesis mengenal pengaruh capacity buiding
dengan mengukur perkembangan sumber daya manusia, penguat
organisasi dan reformasi kelembagaan secara bersama-zama atau
simultan terhadap kinera karyawan Bank Muamsalat yang dilihat dari
nilai koefisien determinasi. Hasil perhitungan regresi diperoieh
sebesar 0,744 yang arinya memepercleh pengaruh positif dan
signfikan pada pengembangan sumber daya manusia. penguatan

organisasi dan reformasi kelembagaan dalam menjelaskan kinerja




25,6% dijelaskan oleh variabel lain diluar peneiitian ini.




BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

1.

Berdasarkan hasil hipotesis dan pembahasan yang telah dilakukan, maka
dalam penelitian inl dapat dipercleh kesimpulan, penelitian ini berujuan
untuk mengetahul pengaruh Implementasi Capacity Buiding (X1)
terhadap Motivasi Keqa Pegawai () pada kanor PDAM Kab. Gowa.
Maka dapat disimpukan varabel |mpiemetasi Capacity Building (X1)
berpengaruh negatif terhadap Motivasi Kerja Pegawai (Y) pada kantor
FDAM Kab Gowa. Hal ini beranti semakin buruk Implementasi Capacity
Building {X1) maka Motivasi Keria Pegawal (Y) tidak mengalami
perbaikan, sebaliknya semakin baik Implementasl Capacity Building (X1)
maka Motivasi Kerja Pegawai (X2) pada kantor PDAM Kab, Gowa akan
mengaiami peningkatan atau perbaikan.

Berdasarkan hasil hipotesis dan pembahasan yang telah dilakukan, maka
dalam penelitian ini dapat diperaleh kesimpulan, pensiitian ini berujuan
untuk mengelahul pengaruh Pemberdayaan SDM (X2) terhadapa
Motivasi Kerja Pegawai (Y) pada kantor PDAM Kab. Gowa: Maka dapat
disimpulkan vanabel Pemberdayaan SDM (X2) berpengaruh posdif
terhadap Motivasi Kera Pegawal (Y) pada kantor PDAM Kab, Hal ini
berarti semakin baik Pemberdayaan SDM maka semakin baik pula
Motivasi Kerja Pegawai, sebaliknya semakin buruk Pemberdayaan SDOM
(X2) maka Motivasi Kerja Pegawal (Y) pada kantor PDAM Kab. Gowa

2kan menurun
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3. Berdasarkan hasil hipotesis dan pembahasan yang telah dilakukan
dalam penelitian ini dapat dipercieh kesimpulan, penelitian ini bertujuan
uniuk mengetahui pengaruh Implementasi Capacity Buiding (X1} dan
Pemberdayaan Sumber Daya Manusia (X2) terhadap Motivasi Kerja
Pegawai (Y) pada kantor PFDAM Kab. Gowa. Maka dapat disimpulkan
vanabel Implementasi Capacity Bulding (X1) dan Pemberdayaan Sumber
Daya Manusia (X2) berpangaih positif terhadap Motivasi Kerja Pegawal
(Y) pada kantor POAM Keb. Gowa Hal ini berarti semakin baik
Implementas| Capacity Buiding (X1) dan Pemberdayaan Sumber Daya
Manusia (X2} maka semakin baik pula Motivasi Kera Pegawai (Y},
sebaliknya semakin buruk Implementasl Capecify Building (X1) dan
Pemberdayaan Sumber Daya Manusia (X2) maka Motivasi Kerja FPegawal
(Y) pada kantor FOAM Kab Gowa. akan menurun,

B. Saran
Berdasarkan kesimpuian yvang diperoleh dalam peneftian ini, maka
diajukan saran-saran sebegal perengkap terhdap hasil penelitian yang dapat

diberikan sebagai berkut:

1. Bagi pthak intansi dalam hal Ini kantor Perusahaan Daerah Air Minum
(FOAM) Tita Jeneberang Kabupaten Gowa diharapkan dapat
meningkatkan kemampuan, keterampilan dan memberikan kesempatan
kepada para pegawal uniuk lebih maju melalui pembinaan serda
bimbingan agar pegawai memiliki jiwa kepemimpinan dan komitmen untuk

tetap bekerja di perusahaan,
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Kuesioner penalitian

PENGANTAR

Dalam rangka penyelesaian tugas akhir sebagal mahasiswa pragram
strata satu Universitas Muhammadiyah Makassar, saya:

Nama : Jemi

Mim 105721111917

Jurusanifakultas  : Manajemen /| Ekonomi Dan Bisnis
Pembimbing | 1 Dr. H. Muchran BL, S.E., M.5
Pembimbing il : Zalkha Soraya, S.E., M.M

Bermaksud melakukan penelitian limiah untuk menyusun skripsi dengan
juoul “Pengaruh Implementasi Capacity Building Dan Pemberdayaan
Sumber Daya Manusia Terhadap Motivasi Kerja Pegawal Pada Kantor
PDAM Kab. Gowa".

Sehubungan dengan hal tersebut saya berharap kesadan
bapak/ibu/saudara untuk meluangkan wakiu sejenak untuk mengsi beberapa
peranyaan kuesioner ini,

Data diperoleh hanya untuk digunakan untuk kepentingan peneiitian dan
tidak untuk digunakan sebagal peneltian kera di tempst bepakibu/saudara
bekerja, sehingoa saya akan menjaga kerahasiaan sesual dengan kode etika
peneiitian,

Peneliti sangat mengharapkan kepada semua pihek yang terpilin sebagai
responden dalam penelitian ini dapat bekerja sama dalam memberikan informasi
seria atas pernyataan secara benar, jujur, dan objekiif tidak ada jawaban salah
atau benar dalam pilihan saudara, karena tujuan kuesioner inl adalah untuk
meminta persepsi'pendapat saudara.

Terimakasih atas kesediaan bapak/bu/saudara meluangkan waktu untuk
meangisi kuesioner guna membaniu kelancaran penelitian ini.




A. Pendahuluan
Sebelumnya saya sampaikan terima kasih asias kesadisan

bapakiibu/saudara uniuk menjadi responden dalam penelitian ini. Daftar
peranyaan ini di buat dengan maksud mengumpulkan data dalam rangka
penyusunan skrpsi yang berudul. Pengaruh Implementasi Capacity
Building Dan Pemberdayaan Sumber Daya Manusia Terhadap
Mativasi Kerja Pegawai Pada Kantor PDAM Kab. Gowa.

B. Identitas responden
= Nama responden .. .............. (Beleh dirahasiakan)

Jenis kelamin - [ Lekidaki [ 1 Perempuan

= Usia

Pendidikan

= Masa kerja
C. Pertanyaan
Eerilah 1anda centang ( «) pada salah satu yang dianggap paling
tapat dengan bobot penelitian sebagal berikut
1. Sangat tidak setuju (STS)
2. Tidak setuju (TS)
3. Kurang setuju [ KS)
4. Setuju (5)

5. Sangat Setuju (B3)




A. Implementas| Capacity Building (X;)

Mo

Butir Pertanyaan

STS

=1

1.

Diklat prajabatan

8. Diklet prajabatan yang talah

pegawal ikuti dapat membentuk
pengetahuan dasar tentang

sistem pmy!hmnﬂihm
merimtahan

b, Dikiat prajabatan ;v-inﬁ
pegawai ilmhdapatmmmm
budaya crganisasi

Diklat dalam jabatan

a.  Diklat dalam jabatan yang telah
pegawai ikuti dapat
meningkatkan pengstahuan dan
keshlian

b Diklat dalam jabatan yang telah
pepawai ikuti dapat
meningkatka sikap

B. Pembardayaan Sumber Daya Manusia (X;)

E

I
No  Butir Pertanyaan

KS
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 Pengembangan visi bersama

a. Tingksat kamnmpum pimpnan
dalam mamaham| sasaran dan
tujuan perusahaan.

b. Tingkat kemampuan pimpinan
dalam memberikan aspirasi
kepada perusahaan.

Mendidik pegawal

a. Tingkat kemampuan pimpinan
dalam memberikan pendidikan
pada karyawan.

b. Tingkat kemampuan pimpinan
dalam memberkan pelatihan
pada karyawan.

' Meniadakan rintangan- rlnhmggn

a. Tingkat kermampuan pimpinan
dalam menyesuaikan dir
dengan prosedur yang berlaku.

b. Tingkat kemampuan pimpinan

dalam mengurangi rintangan.




4. | Menyatakan keinginan
a. Tingkat kemampuan pimpinan
menenma pandapat dari
_Karyawan.
b. Tingkat kemmpuan pimpinan
dalam memberikan tanggapan/
feedback pada karyawan

5 | Memberikan motivasi

a. Tingkat kemmapuan pimpinan
dalam membenkan semangat
kepada

karyawan,
b. Tingkat kemapuan pimpinan
dalsm memberikan keleluasan

_bekerja kepada karyawan,

‘6. Memberikan perlengkapan
7__ a Tnnkat kemampuan pimpinan |
dalam menyediakan

28N ker}a karyawan.

b. Tingkat kemampuan pimpinan
dalam manciptakan lingkungan
kerla yang memadai

-

Melakukan evaluasi S
a. Tingkal kemampuan pimpinan
dalam melakukan pemamiauan

terhadap perkembangan
aryawarn.

n. Tingkat kemampuan pimpinan
daiam menilai hasil kerja

karyawan.

el

Mengharapkan keberhasilan dan
permasalahan

a. Tingkal kemampuan pimpinan
dalam menghadapi masalah.

b. Tingkat kemampuan pimpinan
_ dalam menyelesaikan masalah.




C. Motivasi kerja (Y)

Mo

Butir Partanyaan

STS

| TS

KS
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Kerja keras

a, Saya sslalu berusaha bekerja
lebih keras dalam melakukan
pekerjaan agar mendapatkan
hasil yang memuaskan

b Saya salaju tekun dalam
mengenakan tugas agar dapa!
mencapail tujuan yang

. dinginkan ==

Orientasi masa

a Saya lebih memikirkan
kebahagianan dimasa
mendatang oleh karena itu saya
;ﬂms bexena keras untuk saat

b. Dengan menggunakan
pengetahuan aku dapat
memprediksi peluang dan
perkembangan dimasa datang

4,

Usaha untuk maju

a8 Pimpinan selalu kreatif dalam
menemukan inovasi untuk
meningkatkan mutu

b, Membarikan intruksi
membangun bani

mbangan diri pegawai

Huhm «an kerja yang dipilih

8. Kedekatan rekan-rekan keda
saya cukup dekat antara satu

__dengan yang lainnya

b. Kemampuan rekan kerja untuk
saling bekerja sama dalam
bekerja mencapai tmgnt

'ﬂnglmt cita-cita yang tinggi
a. Giat dalam mengerjakan tugas

agar cita-cita saya tercapai

b. Berusaha keras karena ingin
mencapal perestasi yang
memuaskan

e s
EI

Orientasi tugas sasaran

a. Dalam melaksanakan tugas
anda mengetahui dengan jelas
tugas yang dikerjakan

b. Dalam melaksanakan tugas
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KRAKTERISTIK RESPONDEN

| Gender Frekuensi ' Presentase (%) |
" Laki-laki a0 55% 1
i Perempuan a3 BT
i Total 73 100%
Usia " Frekuansi ~ Presentas (%) |
20-35 Tahun 21 2%
36-45 Tahun 32 47 l
| 46-70 Tahun 28 24%
o 75 0%
| Pendidikan Frekuensi ﬁﬁmm}r
SMA/SEDERAJAT 19 - 26% |
= 8 1% i
81 T 40 5%
52 6 %
~ Total TATL B 100% 4
|
 Lama kerja Frekuensi Presentase
2-10 Tahun 18 26%
11-20 Tahun 29 40%
21-30 Tahun 17 23% '
31-40 Tahun 9 12% |
Total 73 ' 100%
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Uji Regresi Berganda

Modal R | Rsquare | GSquae |  Estimate

1 891t ATT 482 5. 71600
a. Predictors: (Constant), Pemberdayasan SDM (Y], iImpiementasi

| Capacity Building (X1)
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