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ABSTRAK

The purpose of this research is 1) to describe leadership, personality, age, education,
motivation and the employee performance 2) to know the influence of leadership,
personality, age, and education motivation employees to 3) to know the influence of
leadership, personality, age, and education against the employee performance 4) to
know the motivation to performance employees and 5) to know the influence of
leadership, personality, age, and education on performance through motivation.
Respondents in this study by the 107. These respondents are civil of technical execution
Bina Marga Region Tegal. The methods of this research use Structural Equation
Modeling (SEM) who run through AMOS as a means of the analysis. Is the between
leadership, personality, age and education for employees at the motivation bina marga
the tegal. This is evidenced of the value of the terstandar regression (beta) leadership
motivation to obtain value of 0,11, to obtain personality motivation value of 0,32, my
motivation to obtain value of -0,19 and education motivation to obtain value of 0,23 and
more tender testing obtained value p-value very small (< 0,001). There are relations
between leadership, personality, age and education of the performance of employees in
city bina marga areas tegal. This is evidenced of the value of the regression coefficient
terstandar (beta) leadership of the performance of have value of 0,06, personality of the
performance of have value of 0,48, age of the performance of get value 0.01 and
education on performance have value of 0.09 and from the testing obtained value p-
value very small (< 0,001). the incentives on performance in city bina marga areas
tegal. This is evidenced of the value of the regression coefficient terstandar (beta)
motivation on performance have value of 0,36 and from the testing obtained value p-
value very small (& It; 0,001). Is the between leadership, personality, age and
education on performance through motivation in city bina marga areas tegal. This is
evidenced value the regression coefficient terstandar (beta) leadership, personality, of
and education on performance through motivation have value of. 30 and from the
testing obtained value p-value very small (< 0,001). There are relations between
leadership, personality, age and education through motivation to performance in the
region tegal bina marga.This is evidenced value regression coefficient terstandar (beta)
leadership, personality, age) and education on performance through motivation for
value of 0,30 and more tender testing obtained value p-value very small (< 0,001).
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PENDAHULUAN

Para pakar manajemen mengata-
kan bahwa untuk dapat berkembang dan
berjaya, sebuah organisasi baik negara
ataupun perusahaan (komersial maupun
nirlaba) haruslah memiliki power, yang
diartikan sebagai daya atau kekuatan.
Daya atau kekuatan tersebut dapat di-
peroleh dari beberapa resource (sumber
daya) yang dapat didayagunakan.
Dikenal enam sumber daya utama dalam
manajemen yang dikelola oleh seorang
manajer. Keenam sumber daya tersebut
adalah man (manumur), money (uang),
material, method (metode), machine
(mesin), dan pada zaman sekarang ini
tidak kalah penting adalah information
(informasi) (Dessler, 1997).

Dari  kelima sumber daya
tersebut, sumber daya dianggap sebagai
sumber daya yang paling sentral. Hampir
semua pimpinan baik pada perusahaan
komersial maupun pada organisasi/dinas
pemerintah mengakui bahwa yang paling
sulit untuk diperoleh dan didayagunakan
serta dikelola secara optimal adalah
sumber daya manumur. Kebanyakan
pimpinan mengakui bahwa bukan hal
yang mudah untuk melaksanakan prinsip
the right man on the right place, yaitu
memiliki dan mendayagunakan serta
mengelola orang-orang yang memiliki
kualifikasi yang tepat yang dibutuhkan
oleh perusahaan atau organisasi dan pada
saat yang sama memiliki kinerja yang
baik dan profesional (Robbins, 2008).

Kinerja yang baik dan profesio-
nal oleh segenap karyawan (perusahaan)
atau pegawai (organisasi/dinas peme-
rintah) adalah salah satu tujuan mana-
jemen sumber daya manumur. Manajer
atau  pimpinan  melalui  kualitas
kepemimpinannya adalah salah satu
faktor penentu keberhasilan manajemen
sumber daya manumur. Kepemimpinan
yang efektif sangat dipengaruhi oleh
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kepribadian pemimpin. Setiap pemimpin
perlu memiliki aspek-aspek kepribadian
yang dapat menunjang usahanya dalam
mewujudkan hubungan manumur yang
efektif dengan anggota organisasinya
(Yukl, 2005).

Kesuksesan atau kegagalan suatu
organisasi ditentukan oleh banyak hal,
yang salah satunya adalah kepemim-
pinan yang berjalan dalam organisasi
tersebut. Pemimpin yang sukses adalah
apabila pemimpin tersebut mampu
menjadi pencipta dan pendorong bagi
bawahannya dengan menciptakan
suasana dan budaya kerja yang dapat
memacu pertumbuhan dan perkem-
bangan kinerja karyawan atau pegawai
yang dipimpinnya. Pemimpin tersebut
memiliki kemampuan untuk memberikan
pengaruh positif bagi karyawan atau
pegawai untuk melakukan pekerjaan
sesuai dengan yang diarahkan dalam
rangka mencapai tujuan yang ditetapkan
(Yukl, 2005). Kemampuan dan cara-cara
dalam memimpin inilah sering disebut
dengan gaya kepemimpinan.

Gaya kepemimpinan diartikan
sebagai perilaku atau cara yang dipilih
dan dipergunakan pemimpin dalam
mempengaruhi pikiran, perasaan, sikap,
dan perilaku organisasinya (Nawawi,
2003: 113). Gaya kepemimpinan adalah
cara seorang pemimpin mempengaruhi
perilaku bawahan, agar mau bekerja
sama dan bekerja secara produktif untuk
mencapai tujuan organisasi secara rela
tanpa merasa terpaksa/dipaksakan. Gaya
kepemimpinan akan langsung bersing-
gungan dengan para pegawai sebagai
pihak yang dipimpin, terutama dari
aspek psikologis para pegawai.

Gaya kepemimpinan tertentu
dapat mendapat reaksi berbeda dari dua
orang pegawai, atau puluhan maupun
ratusan pegawai yang ada. Reaksi yang
berbeda ini timbul karena pegawai
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adalah manumur, bukan peralatan atau-
pun mesin. Manumur memiliki unsur
yang kompleks dalam sisi psikologisnya.
Psikologis bagi individu berperan
layaknya software bagi komputer, yaitu
membentuk kepribadian yang unik.
Dikatakan unik karena kepribadian
setiap orang pasti tidak ada yang sama
(Yukl, 2005).

Meldona (2009: 73) menyebut-
kan enam kunci kondisi psikologis yang
penting bagi motivasi dan kepuasan
yaitu  experienced = meaningfulness
(tingkat pemahaman), knowledge (pe-
ngetahuan), achievement (rasa berpres-
tasi), recognition (rasa pengakuan),
responsibility (rasa tanggung jawab), dan
advancement (rasa pengembangan diri).
Keenam kunci kondisi psikologis
pegawai tersebut jika diperhatikan benar
oleh pimpinan maka akan dapat mening-
katkan motivasi bekerja.

Kondisi psikologis berhubungan
dengan umur dan pendidikan seseorang.
Seorang pegawai senior dengan umur
yang lebih matang (tua), pada umumnya
memiliki kondisi psikologis yang lebih
matang juga. Kematangan psikologis ini
dapat dilihat dari keseharian pegawai
tersebut. Pegawai senior tentu akan lebih
hati-hati dalam berbicara dan bersikap,
lebih mampu menyesuaikan diri dengan
iklim kerja dan budaya organisasi yang
ada, dan sebagainya. Umur seorang
pegawai juga relevan dengan masa kerja
dan pengalaman kerjanya selama ini.
Namun demikian kondisi psikologis
seseorang tentu tidak hanya dipengaruhi
oleh umur, namun salah satu faktor yang
lain adalah pendidikan.

Pendidikan menyangkut wawasan,
pola pikir, kondisi psikologis, dan juga
gaya hidup seseorang. Pendidikan dapat
merubah hal-hal tersebut pada diri
seorang pegawai. Pegawai dengan
pendidikan yang lebih tinggi, tentu pada
umumnya memiliki wawasan dan pola
pikir yang lebih luas, kondisi psikologis

yang lebih tertata karena memiliki
budaya akademis yang lebih kuat, dan
berkemungkinan memiliki taraf dan gaya
hidup yang lebih tinggi. Pendidikan juga
menyangkut prestise, kebanggaan, dan
kepercayaan diri seseorang dalam ling-
kungan sosialnya. Dengan pendidikan
yang lebih tinggi, seorang pegawai dapat
menjadi lebih merasa percaya diri di
lingkungan kerjanya. Selanjutnya hal
tersebut dapat memicu motivasi yang
lebih pada dirinya.

Motivasi  merupakan  sebab,
alasan dasar, pikiran dasar, gambaran
dorongan seseorang untuk berbuat atau
ide pokok yang berpengaruh besar sekali
terhadap segenap tingkah laku manumur.
Motivasi mempersoalkan bagaimana
caranya mengarahkan daya dan potensi
bawahan, agar mau bekerja sama secara
produktif berhasil mencapai dan mewu-
judkan tujuan yang telah ditentukan.
Motivasi tidak hanya berwujud kebutuh-
an ekonomis yang bersifat materil saja
(berbentuk uang) akan tetapi motivasi
pegawai juga dipengaruhi oleh faktor-
faktor akan keberhasilan pelaksanaan
pegawai dalam bekerja, pengakuan akan
keberhasilan dalam bekerja, tanggung
jawab, dan pengembangan pegawai.

Pemimpin perlu mempertimbang-
kan upaya untuk memotivasi bawahan-
nya agar bekerja dengan baik. Apabila
motivasi bekerja pegawai rendah maka
kinerja karyawan akan menyusut seakan-
akan kemampuan yang mereka miliki
rendah. Motivasi dan pembangkitan
motivasi merupakan sebuah fungsi
manajemen yang penting untuk dilaku-
kan. Motivasi kerja merupakan keadaan
dalam diri pribadi seseorang yang
mendorong keinginan individu untuk
melakukan kegiatan-kegiatan tertentu
guna mencapai tujuan.

Berdasarkan pemaparan tersebut,
dapat diasumsikan bahwa kepemimpinan
dari seorang pemimpin dan kepribadian
seorang pegawai akan berhubungan
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dengan motivasi kerja pegawai tersebut.
Pada akhirnya motivasi juga akan dapat
berhubungan dengan kinerja pegawai
tersebut. Dapat diasumsikan bahwa
kepemimpinan dari pimpinan, kepriba-
dian seorang pegawai, motivasi kerja
pegawai dan kinerja pegawai memiliki
hubungan satu sama lainnya.

KERANGKA KONSEPTUAL

Salah satu fungsi pemimpin
didalam organisasi adalah memandu,
menuntun, membimbing atau mem-
bangun motivasi-motivasi kerja, menge-
mudikan organisasi, menjalin jaringan-
jaringan komunikasi yang baik, mem-
berikan  supervisi/pengawasan  yang
efesien serta membawa para pengikut

Kepemimpinan

Kepribadian

Pendidikan

kepada sasaran yang akan dituju
(Kartono, 2002). Untuk dapat mencipta-
kan kinerja yang baik sebagaimana yang
diharapkan maka pemimpin harus pandai
memainkan perannya sebagai katalisator
didalam organisasi, sehingga dengan
sendirinya tercipta suasana kerja yang
baik. Seperti apa yang dikatakan oleh
Yukl bahwa “pemimpin dapat mengubah
budaya atau struktur organisasi agar
lebih konsisten dengan strategi-strategi
menajemen untuk mencapai sasaran
organisasi”’. Jadi pada prinsipnya pe-
mimpin dapat menyadarkan meminimal-
kan kesenjangan yang terjadi di dalam
organisasi sehingga suasana kerja dapat
tercipta dengan baik. Untuk lebih jelas-
nya kerangka berpikir dalam penelitian
ini digambarkan sebagai berikut:

Gambar 2.1
Kerangka Konseptual Penelitian

METODE PENELITIAN

Penelitian ini adalah penelitian
korelasional. Secara umum penelitian ini
bertujuan untuk mendeskripsikan dan
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menganalisis hubungan antar variabel.
Isaac & Michael (1984: 44) menyatakan
mengenai tujuan dari penelitian korelati-
onal: “to investigate the extent to which
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variations in one factor correspond with
variations in one of more other factors
based on correlation coefficient”.
Pernyataan tersebut dapat diartikan
bahwa penelitian korelasional bertujuan
untuk menyelidiki sejauh mana variasi
dalam satu faktor sesuai dengan variasi
salah satu dari lebih faktor lain
berdasarkan koefisien korelasi. Dengan
kata lain, penelitian ini akan meng-
hasilkan angka-angka koefisien korelasi
atas variasi keterhubungan variabel-
variabel yang diteliti dan kemudian
diterjemahkan ke dalam penjelasan
verbal.

Lebih lanjut mengenai penelitian
korelasional, Isaac & Michael (1984: 51)
menjelaskan salah satu karakteristik
penelitian korelasional adalah: “...if
does not necessarily identify cause and
effect relationship”. Penelitian korelasi-
onal tidak diperlukan untuk mengidenti-
fikasi hubungan yang bersifat sebab
akibat. Adapun langkah-langkah yang
dianjurkan oleh Isaac & Michael (1984:
51) adalah:

1. Define the problem (mendefinisikan/
merumuskan masalah penelitian);

2. Review the literature (menjabarkan
kajian teori yang berkenaan dengan
masalah penelitian);

3. Design the approach (merancang
pendekatan):

a. Mengidentifikasi variabel yang
relevan,
b. Menentukan subjek yang sesuai.

c. Menentukan  dan
instrumen yang sesuai,

menyusun

d. Menentukan pendekatan korelasi-
onal yang cocok dengan variabel-
variabel penelitian yang telah
ditentukan/diketahui;

4. Collect the data (mengumpulkan
data); dan

5. Analyze and interpret the results
(mengalisis dan menginterpretasikan
hasil).

Sesuai dengan tujuannya maka
penelitian ini termasuk jensis peneltiian
eksplanasi (explanatory reseach) dengan
pendekatan kuantitatif. Hasil penelitian
ini diharapkan dapat memberikan pen-
jelasan  tentang hubungan variabel
kepemimpinan, kepribadian pegawai,
dan umur yang dimediasi oleh variabel
motivasi terhadap kinerja (pegawai) di
Balai Pelaksana Teknis Bina Marga
Wilayah Tegal.

Berdasarkan konsep tersebut ter-
dapat empat variabel X yaitu kepemim-
pinan (X;), kepribadian (X5), umur (X3),
pendidikan (X4) dan dua variabel Y yaitu
motivasi (Y;) dan kinerja (Y,). Variabel
kepemimpinan (X;), kepribadian (X3),
umur (X3) dan pendidikan (X4) menjadi
variabel eksogen; sementara itu variabel
motivasi (Y;) dan kinerja (Y,) menjadi
variabel endogen.

ANALISIS DATA PENELITIAN

1. Statistik Deskriptif - Karakteristik
Responden

Analisis 11 dilakukan untuk
mendapatkan gambaran deskriftif me-
ngenai responden penelitian ini, khusus-
nya mengenai variabel-variabel peneli-
tian yang digunakan. Analisis ini di-
lakukan dengan menggunakan teknik
analisis statistik deskriptif dan indeks,
untuk menggambarkan persepsi res-
ponden atas item-item pertanyaan yang
diajukan.

Teknik skoring yang dilakukan
dalam penelitian ini adalah minimum 1
dan maksimum 5. Oleh karena itu angka
jawaban responden tidak berangkat dari
angka 0O tetapi mulai angka 1 hingga 5,
maka angka indeks yang dihasilkan akan
berangkat dari angka 10 hingga 100
dengan rentang 90, tanpa angka O.
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dengan menggunakan kriteria tiga kotak
(three box method), maka rentang
sebesar 90 dibagi tiga, sehingga meng-
hasilkan rentang sebesar 30 yang akan
digunakan sebagai dasar interpretasi
nilai indeks yang dalam contoh ini
adalah sebagai berikut :

10,00 — 40,00 = Rendah
40,01 — 70,00 = Sedang
70,01 —100 = Tinggi
Dengan dasar ini, peneliti me-
nentukan indeks persepsi responden

terhadap variabel-variabel yang diguna-
kan dalam penelitian ini. (Ferdinand,
2011).

Tabel 4.9 menunjukkan statistik
deskriptif atas variabel Kepemimpinan
dengan indikator-indikator pembentuk-
nya yang diwakili melalui dua puluh
pernyataan dalam kuesioner. Tabel 4.9
menjelaskan nilai rata-rata  (mean)
persepsi tentang kepemimpinan adalah
berkisar antara 3,95 hingga 4,61 dengan
standar deviasi antara 0,50 hingga 0,65.
Hal ini menunjukkan bahwa sebagian
besar responden setuju bahwa faktor-

Kode Mini | Maks Standar
N . Mean ..
Pernyataan mum | imum Deviasi

DLO03 107 3 5 4,55 0,52

DL04 107 3 5 4,47 0,54

DLO05 107 4 5 4,50 0,50

Sumber: Data Primer Diolah, 2016
Tabel 4.10
Indeks Variabel Kepemimpinan

KDlmerfs1 Frekuensi Jawaban Responden Indek

i 0,
pinan 1 2 3 4 5 s (%)
Telling 0,00 0,07 3,93 | 46,21 | 3551 | 85,72
Selling 0,00 0,00 5,27 42,77 37,76 85,79
Participacing 0,00 0,07 5,27 42,92 37,38 85,64
Delegating 0,00 0,07 1,01 34,84 54,58 90,50

Total Indeks 86,92

faktor yang mempengaruhi persepsi
Kepemimpinan.
Tabel 4.9

Statistik Deskriptif Variabel Kepemimpinan
Kode Mini | Maks Standar

Pernyataan N mum | imum Mean Deviasi
TLO1 107 3 5 4,43 0,58
TLO02 107 2 5 4,37 0,62
TLO3 107 3 5 4,30 0,52
TLO4 107 3 5 4,35 0,55
TLO5 107 3 5 3,98 0,57
SLO1 107 3 5 4,38 0,53
SL02 107 3 5 4,47 0,54
SL03 107 3 5 4,51 0,57
SL04 107 3 5 3,95 0,64
SLO5 107 3 5 4,13 0,63
PRO1 107 3 5 4,38 0,56
PR0O2 107 3 5 4,50 0,54
PRO3 107 2 5 3,97 0,65
PRO4 107 3 5 4,23 0,64
PRO5 107 3 5 4,32 0,61
DLO1 107 2 5 4,61 0,59
DL02 107 3 5 4,50 0,56
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Sumber: Data Primer Diolah, 2016

Tabel di atas menunjukkan
bahwa dari rentang nilai indeks sebesar
10 — 100, rata-rata indeks Variabel kepe-
mimpinan adalah tinggi yakni sebesar
86,92%. Hal ini menunjukkan bahwa
responden berpendapat bahwa persepsi
kepemimpinan tinggi. Dalam tabel
tersebut diketahui bahwa participating
menempati  posisi terendah  dalam
variabel kepemimpinan, yakni 85,64%,
kemudian diikuti oleh telling sebesar
85,72%, kemudian selling yakni 85,79%
dan yang tertinggi delegating sebesar
90,50% Hal ini menunjukkan bahwa
keempat dimensi tersebut dapat dijadi-
kan tolok ukur dari variabel kepemim-
pinan.

Tabel di bawah menunjukkan
statistik deskriptif atas variabel kepri-
badian dengan indikator-indikator pem-
bentuknya yang diwakili melalui dua
puluh pernyataan dalam kuesioner.
Berdasarkan tabel, rata-rata (mean)
berkisar antara 3,91 sampai dengan 4,61,
hal ini mengindikasikan bahwa respon-
den rata-rata menjawab setuju dan sangat
setuju dan ada beberapa responden yang
menjawab sangat tidak setuju, tidak
setuju dan ragu-ragu terhadap pernya-
taan dalam kuesioner.
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Tabel 4.11 Tabel di bawah ini menunjukkan
Statistik Deskriptif Variabel Kepribadian statistik deskriptif atas variabel motivasi
Kode Mini- Maksi- Standar : : . :
perngataan | N | mum | mum | 7 | Deviasi dengan 1nd11.<ator.-1.nd1kator ' pembentuk-
SPO1 107 | 1 s | 424 | o084 nya yang diwakili melalui dua puluh
sP02 07 ] 2 5 420 | 075 pernyataan dalam kuesioner. Berdasar-
107 . . ey .
SP03__ L ! > | 437 | 076 kan hasil tersebut, diperoleh nilai rata-
2 5 4,18 0,80 . .
SPO4 rata (mean) berkisar antara 3,91 sampai
SP0S 107 ! 5 3.9 | 092 . . D .
- T ) . 207 | om dengan 4,16 hal ini mengindikasikan
MSO1 107 3 5 446 | 057 bahwa responden rata-rata menjawab
s | 107 | 3 5 452 | 056 setuju dan terdapat responden menjawab
mso3 | 197 | 2 5 391 | 06l netral terhadap pernyataan dalam
mso4 | 17 | 2 > 406 | 067 kuesioner.
107 3 5 4,44 0,52
M503 Tabel 4.13
MS06 107 2 5 441 | 057
KKO1 107 ) 5 3.95 071 Statistik Deskriptif Variabel Motivasi
KKO2 107 3 5 427 0,61 Kode N Mini- | Maksi- Mean Standar
07 > S 130 060 Pernyataan mum | mum Deviasi
KKo3 - i . HFO1 107 | 2 5 4,16 0,69
Kkod | > > | 4ol | 03 HF02 | 107 | 2 5 391 | 077
PDOL_ L o z z ::i 222 HFO3 | 107 | 2 5 | 409 | 076
PD02 - i . HF04 107 | 2 5 4,00 0,76
e > > | 436 | 037 HFOS | 107 | 1 5| 400 | 091
PDO4 3 | 5 ] 436 ] 056 HFO6 | 107 | 2 5 | 413 | 078
Sumber: Data Primer Diolah, 2016
HF07 107 | 2 5 3,93 0,88
HFO8 107 | 2 5 3,98 0,84
Tabel 4.12 HF09 107 | 2 5 399 | 068
Indeks Variabel Kepribadian HF10 107 2 5 4,03 0,76
. Frekuensi Jawaban Responden Indeks MFO1 107 3 5 4,13 0,63
D i > T3 7y 5 %) MF02 | 107 | 2 5 396 | 074
Sanguinis 0,09 | 1,62 | 6,54 | 37,38 | 37,85 | 83,49 MF03 107 2 > 3,95 0,78
Populer MF04 107 3 5 4,14 0,64
2111“3:5 0,00 | 0,19 | 4,58 | 42,74 | 3847 | 8598 MF05 107 2 5 4,08 0,80
— MF06 107 | 3 5 4,08 0,65
Kuat 0,05 0,19 5,05 42,06 38,32 85,65 MFO07 107 2 5 4,03 0,75
Phlegmatis | 000 | 019 | 2,52 | 3925 | 4626 | 8822 MFO8 107 2 > 4,14 0,78
Damai MF09 107 | 2 5 409 [ 081
Total Indeks | 8584 MFI0 | 107 | 2 5 407 | 076
Sumber: Data Primer Diolah, 2016 Sumber: Data Primer Diolah, 2016
Tabel 4.14
Tabel di atas menunjukkan Indeks Variabel Motivasi
bahwa dari rentang nilai indeks sebesar Dimensi Frekuensi Jawaban Responden Indeks
10 — 100, rata-rata indeks Variabel HERERE s | ™
. . . . . Hyei
kepribadian adalah tinggi yakni sebesar ol 002 | 135 | 11,50 | 3925 | 2832 | 8043
0 1 1 —
85,84%. Dalam tabel te'rs‘ebut d1ketahu¥ Motatonal |10 00 1026 | 417 | 2850 | 8138
bahwa dimensi Sanguinis Populer di
Total Indeks 80,91

posisi terendah dalam variabel kepri-
badian, yakni 83,49%. Kemudian diikuti
oleh Koleris Kuat sebesar 85,65%,
dimensi Melankolis Sempurna sebesar
85,98% dan dimensi Phlegmatis Damai
sebesar 88,22%. Hal ini menunjukkan
bahwa keempat dimensi tersebut men-
jadi tolok ukur dari variabel kepribadian.

Sumber: Data Primer Diolah, 2016

Tabel di atas menunjukkan
bahwa dari rentang nilai indeks sebesar
10 — 100, rata-rata indeks Variabel
Motivasi adalah tinggi yakni sebesar
80,91%. Hal ini menunjukkan bahwa
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responden berpendapat bahwa persepsi
motivasi pada instansi sudah sangat baik.
Dimensi dalam variabel motivasi ter-
dapat Hygiene Factors tergolong baik
dengan memperoleh indeks sebesar
80,43%, dan diikuti dengan Motivational
Factors yang memperoleh indeks
sebesar 81,38%.

Tabel berikut ini menunjukkan
statistik deskriptif atas Variabel Kinerja
Pegawai dengan indikator-indikator
pembentuknya yang diwakili melalui
dua puluh pernyataan dalam kuesioner.
Berdasarkan hasil tersebut, diperoleh
nilai rata-rata (mean) berkisar antara
3,93 sampai dengan 4,64, hal ini
mengindikasikan bahwa responden rata-
rata menjawab setuju terhadap pernyata-
an dalam kuesioner.

Tabel 4.15
Statistik Deskriptif Variabel Kinerja Pegawai
Kode Mini- | Maksi Standar
Pernyataan N mum | -mum Mean Deviasi

QLO1 107 3 5 4,50 0,59

QLO02 107 3 5 4,39 0,56

QTO1 107 2 5 4,29 0,58

QTO02 107 2 5 4,02 0,80

TLO1 107 2 5 4,07 0,62

TLO2 107 2 5 4,36 0,59

CEO1 107 2 5 4,07 0,98

CE02 107 2 5 4,49 0,57

CE03 107 3 5 3,97 0,61

CE04 107 2 5 3,93 0,81

NSO1 107 3 5 4,36 0,52

NS02 107 2 5 4,36 0,66

NS03 107 3 5 4,02 0,64

NS04 107 2 5 4,36 0,66

1101 107 3 5 4,32 0,58

1102 107 3 5 4,64 0,52

1103 107 3 5 4,50 0,54

1104 107 2 5 4,49 0,59

1105 107 2 5 4,41 0,64

1106 107 2 5 4,29 0,61
Sumber: Data Primer Diolah, 2016

Tabel 4.16
Indeks Variabel Kinerja Pegawai
Dimensi Frekuensi Jawaban Responden Is“(f/f")‘
1 2 3 4 5

Quality 0,00 | 0,00 | 2,52 | 37,76 | 48,60 | 88,88
Quantity 0,00 | 1,31 5,33 | 45,61 | 30,84 | 83,08
Timeliness 0,00 | 0,56 | 3,93 | 48,97 | 30,84 | 84,30

Cost Effective | 0,00 | 1,87 | 7,15 | 40,56 | 32,71 | 82,29

Need for 0,00 | 0,19 | 547 | 42,06 | 37.85 | 85,56
Supervisors

Interpersonal 0,00 | 0,25 | 1,96 | 38,01 | 48,60 | 8882
Import

Total Indeks 85,49 |

Sumber: Data Primer Diolah, 2016
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Tabel di atas menunjukkan
bahwa dari rentang nilai indeks sebesar
10 — 100, rata-rata indeks Variabel
Kinerja Pegawai adalah tinggi yakni
sebesar 85,49%. Hal ini menunjukkan
bahwa responden berpendapat bahwa
kinerja pegawai tinggi. Dalam tabel
tersebut diketahui bahwa Quality posisi
tertinggi dalam variabel kinerja pegawai,
yakni sebesar 88,88%. Kemudian diikuti
oleh Interpersonal Import sebesar
88,82%, Need for Supervisors sebesar
85,56%, Timeliness sebesar 84,30%,
Quantity sebesar 83,08%, dan yang
terendah Cost Effective sebesar 82,29%.
Hal ini menunjukkan bahwa keenam
dimensi tersebut dapat dijadikan tolok
ukur dari variabel Kinerja Pegawai.

2. Analisis Structural
Modeling (SEM)

Untuk melakukan analisis infe-
rensial dalam penelitian ini digunakan
teknik  Structural Equation Modeling

Equating

(SEM). Dalam melakukan analisis
dengan teknik Structural Equation
Modeling (SEM), estimasi dilakukan

secara bertahap, yaitu pertama, dengan
melakukan teknik Confirmatory Factor
Analysis. Analisis Faktor Konfirmatori
(Confirmatory Factor Analysis) disebut
sebagai teknik analisis faktor konfir-
matori sebab pada tahap ini model akan
mengkonfirmasi apakah variabel yang
diamati dapat mencerminkan faktor yang
dianalisis. ~ Unidimensionalitas  dari
dimensi-dimensi  itu  diuji  melalui
confirmatory factor analysis yang hasil-
nya seperti yang disajikan berikut ini.

a. Analisis Konfirmatori Variabel
Kepemimpinan (X;)
Analisis konfirmatori variabel

kepemimpinan dilakukan untuk meng-
konfirmasi apakah indikator yang
diamati dapat mencerminkan faktor yang
dianalisis yaitu variabel kepemimpinan.
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Adapun hasil analisis konfirmatori yang
dilakukan terhadap variabel kepemim-
pinan diuraikan di bawah ini :

Telling Selling Participating Delegating
1
1.59 1,53 1,18 81
Goodness of Fit
Chi Square =3
df =3
p-value =20
RMSEA =04
GFI =98
AGFI =94
CMIN/DF =1,251
TU =982
CFI =991
Gambar 4.2
Hasil Analisis Konfirmatori Variabel
Kepemimpinan

Untuk melakukan analisis konfir-
matori variabel kepemimpinan, uji dasar
yang harus dilakukan yaitu dengan
menguji kesesuaian model — Goodness
of Fit Test, hasil pengujian kesesuaian
model pada konfirmatori factor analisis
disajikan dalam Tabel di bawah ini :

Tabel 4.17
Hasil Pengujian Kelayakan Variabel
Kepemimpinan

Gooa][z;z}v;f it %[ZZ{ . Hasil Evaluasi Model
Chi-Square <781 3,752 Memenuhi
DF 3

P-Value >0,05 0,290 Memenuhi
RMSEA <0,08 0,049 Memenuhi
GFI >0,90 0,983 Memenuhi
AGFI >0,90 0,943 Memenuhi
CMIN/DF <2,00 1,251 Memenuhi
TLI >0,95 0,982 Memenuhi
CFI >0,95 0,991 Memenuhi

Sumber: Data Primer Diolah, 2016

Dari Tabel di atas menunjukkan
bahwa nilai Chi Square = 3,752 dengan
tingkat  signifikansi  sebesar 3,84
demikian pula dengan nilai kelayakan

yang lain yang memenuhi kriteria fit
sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak
terdapat perbedaan antara matriks
kovarians sample dengan matriks kova-
rians populasi yang diestimasi diterima
yang berarti model adalah fit. Sehingga
secara keseluruhan model dapat diterima
untuk memberikan konfirmasi yang
cukup untuk dapat diterimanya hipotesis
unidimensionalitas  bahwa  keempat
indicator yang digunakan dapat mencer-
minkan variabel laten yang dianalisis
yaitu variable kepemimpinan.

b. Analisis Konfirmatori Variabel

Kepribadian Pegawai (X3)

Analisis  konfirmatori variabel
kepribadian dilakukan untuk mengkon-
firmasi apakah indikator yang diamati
dapat mencerminkan faktor yang
dianalisis yaitu variabel kepribadian.
Adapun hasil analisis konfirmatori yang
dilakukan terhadap variabel kepribadian
diuraikan di bawah ini :

1,00

KEPRIBADIAN PEGAWAI

Sanguinis Melankolis Phlegmatis
Populer Sempurna Pt Damai
‘833 ‘136 ‘148 |99

Goodness of Fit
Chi Square =3291
df =3
p-value =349
RMSEA =030
GFI =984
AGFI = 947
CMIN/DF =1,097
TL =990
CFI =995

Gambar 4.3
Hasil Analisis Konfirmatori Variabel Kepribadian

Untuk melakukan analisis konfir-
matori  variabel kepribadian, harus
dilakukan pemenguji kesesuaian model —
Goodness of Fit Test, hasil pengujian
kesesuaian model pada konfirmatori

123



MULTIPLIER-Vol. I No. 2 Mei 2017

factor analisis disajikan dalam Tabel di
bawah ini :

Tabel 4.18
Hasil Pengujian Kelayakan Variabel Kepribadian
- Cut .

Gonsres P || st |
Chi-Square <7981 | 3,291 Memenuhi
DF 3
P-Value >0,05 | 0,349 Memenuhi
RMSEA <0,08 | 0,030 | Memenuhi
GFI >0,90 | 0,984 | Memenuhi
AGFI >0,90 | 0,947 Memenuhi
CMIN/DF <2,00 | 1,097 | Memenuhi
TLI >0,95 | 0,990 | Memenuhi
CF1 >0,95 | 0,995 Memenuhi

Sumber: Data Primer Diolah, 2016

Dari Tabel di atas menunjukkan
bahwa nilai Chi Square = 3,291 dengan
tingkat signifikansi sebesar 3,84 demi-
kian pula dengan nilai kelayakan yang
lain telah memenuhi kriteria fit sehingga
dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat
perbedaan antara matriks kovarians
sample dengan matriks kovarians
populasi yang diestimasi diterima yang
berarti model adalah fit. Sehingga secara
keseluruhan model dapat diterima untuk
memberikan konfirmasi yang cukup
untuk dapat diterimanya hipotesis
unidimensionalitas  bahwa  keempat
indicator yang digunakan dapat men-
cerminkan variabel laten yang dianalisis
yaitu variable kepribadian.

c. Analisis Konfirmatori Variabel
Motivasi (Y1)

Analisis  konfirmatori variabel
motivasi dilakukan untuk mengkonfir-
masi apakah indikator yang diamati
dapat mencerminkan faktor yang di-
analisis yaitu variabel motivasi. Adapun
hasil analisis konfirmatori yang dilaku-
kan terhadap variabel motivasi diuraikan
di bawah ini :
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1,00

Hygiene Motivational
Factors Factors

Goodness of Fit
Chi Square
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RMSEA
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Gambar 4.4
Hasil Analisis Konfirmatori Variabel Motivasi
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Untuk melakukan analisis konfir-
matori variabel motivasi, uji dasar yang
harus dilakukan yaitu dengan menguji
kesesuaian model — Goodness of Fit
Test, hasil pengujian kesesuaian model
pada  konfirmatori factor  analisis
disajikan dalam Tabel di bawah ini :

Tabel 4.19
Hasil Pengujian Kelayakan Variabel Motivasi
Cut .
Goodness of Fit . Evaluasi
Indeksf off | Hasil Model
Value

Chi-Square <3,84 | 19,673 Tidak

Memenuhi
DF 1

P-Value >0,05 | 0,000 Tidak
Memenuhi

RMSEA <0,08 | 0,420 Tidak
Memenuhi

GFI >0,90 | 0,856 Tidak
Memenuhi

AGFI >0,90 | 0,565 Tidak
Memenuhi

CMIN/DF <2,00 | 19,673 Tidak
Memenuhi

TLI >095 | 0,207 Tidak
Memenuhi

CFI >0,95 | 0,207 Tidak
Memenuhi

Sumber: Data Primer Diolah, 2016

Dari Tabel di atas menunjukkan
bahwa nilai Chi Square = 19,673 dengan
tingkat signifikansi sebesar 3,84 demi-
kian pula dengan nilai kelayakan yang
lain yang belum memenuhi kriteria fit
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sehingga dapat disimpulkan bahwa ter-
dapat perbedaan antara matriks ko-
varians sample dengan matriks kovarians
populasi yang diestimasi tidak diterima
yang berarti model adalah belum fit.
Namun demikian perlu diketahui bahwa
Chi Square sangat sensitive terhadap
jumlah sample (Ghozali, 2004). Oleh
karena itu dicari ukuran model fit yang
lain, yaitu GFI mendekati 0,90 yakni
0,856. Sehingga secara keseluruhan
model dapat diterima untuk memberikan
konfirmasi yang cukup untuk dapat
diterimanya hipotesis unidimensionalitas
bahwa kedua indikator diatas dapat
mencerminkan masing variable laten
yang dianalisis.

d. Analisis Konfirmatori Variabel
Kinerja (Y2)

Analisis  konfirmatori variabel
kinerja dilakukan untuk mengkonfirmasi
apakah indikator yang diamati dapat
mencerminkan faktor yang dianalisis
yaitu variabel kinerja. Adapun hasil
analisis konfirmatori yang dilakukan
terhadap variabel kinerja diuraikan di
bawabh ini :

Need for mrﬂrperso al
o - B
Quality || Quaniity || Timeliness || Cost Effective P inport

§EE6GD

Goodness of Fit
Chi Square =57.262

Gambar 4.5
Hasil Analisis Konfirmatori Variabel Kinerja

Untuk melakukan analisis konfir-
matori variabel kinerja, uji dasar yang
harus dilakukan yaitu dengan menguji
kesesuaian model — Goodness of Fit

Test, hasil pengujian kesesuaian model
pada konfirmatori factor analisis disaji-
kan dalam Tabel di bawah ini :

Tabel 4.20
Hasil Pengujian Kelayakan Variabel Kinerja
Goodness of Fit | Cut off Hasil Evaluasi

Indeks Value Model

Chi-Square < 57,262 Tidak
18,31 Memenuhi

DF 10

P-Value >0,05 | 0,000 Tidak
Memenuhi

RMSEA <0,08 | 0,211 Tidak
Memenuhi

GFI >0,90 | 0,862 Tidak
Memenuhi

AGFI >0,90 | 0,710 Tidak
Memenuhi

CMIN/DF <2,00 | 5,726 Tidak
Memenuhi

TLI >0,95 | 0,079 Tidak
Memenuhi

CFI1 >0,95 | 0,386 Tidak
Memenuhi

Sumber: Data Primer Diolah, 2016

Dari Tabel di atas menunjukkan
bahwa nilai Chi Square = 57,262 dengan
tingkat signifikansi sebesar 18,31
demikian pula dengan nilai kelayakan
yang lain yang belum memenuhi kriteria
fit sehingga dapat disimpulkan bahwa
tidak terdapat perbedaan antara matriks
kovarians sample dengan matriks
kovarians populasi yang diestimasi
diterima yang berarti model adalah
belum fit. Namun demikian perlu
diketahui bahwa Chi Square sangat
sensitive  terhadap jumlah  sample
(Ghozali, 2004). Oleh karena itu dicari
ukuran model fit yang lain, yaitu GFI
mendekati 0,90 yakni 0,862. Sehingga
secara keseluruhan model dapat diterima
untuk memberikan konfirmasi yang
cukup untuk dapat diterimanya hipotesis
unidimensionalitas ~ bahwa  keenam
indikator diatas dapat mencerminkan
masing variable laten yang dianalisis.

3. Pengujian Hipotesis

Hasil analisis SEM dari peneli-
tian ini dijabarkan dalam langkah
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pengujian hipotesis sebagai berikut:
a. Pengujian Hipotesis 1

H;: Terdapat pengaruh antara kepe-
mimpinan, kepribadian, umur dan

pendidikan  terhadap  motivasi
pegawai pada Dinas Bina Marga
Wilayah Tegal.

Adapun hasil analisis SEM yang
dilakukan diuraikan dalam gambar di
bawabh ini :

Gambar 4.6

Hasil Analisis Pengaruh Variabel Kepemimpinan,
Kepribadian, Umur dan Pendidikan terhadap
Variabel Motivasi

Pada gambar di atas dapat di-
jelaskan bahwa nilai koefisien regresi
terstandar (beta) Kepemimpinan (X;)
terhadap Motivasi memperoleh nilai
sebesar 0,11, Kepribadian (X;) terhadap
Motivasi memperoleh nilai sebesar 0,32,
Umur (X3) terhadap Motivasi mempe-
roleh nilai sebesar -0,19 dan Pendidikan
(X4) terhadap Motivasi memperoleh nilai
sebesar 0,23. Dari nilai keempat koe-
fisten ini dapat disimpulkan bahwa
variable kepribadian lebih penting dalam
mempengaruhi motivasi, dibandingkan
dengan variabel kepemimpinan, variabel
umur dan variabel pendidikan.

Tabel 4.21
Variances: (wasmo - Default model)
Estimate S.E. C.R. P Label
Kepemimpinan_X1 19,554 2,686 7,280 *** par 11
Kepribadian_X2 26,610 3,655 7,280 *** par 12
Umur X3 126,053 17,315 7,280 **% par 13
Pendidikan_X4 2,824 ,388 7,280 **% par_14
el 47,494 6,524 7,280 **% par_15
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Pada tabel 4.19 diatas dapat
dilihat hasil p-value pada kolom P
berupa tiga buah tanda asterisk (***),
yang berarti nilai p-value sanggat kecil
(<0,001), maka dengan demikian bahwa
hipotesis yang menyatakan terdapat
pengaruh antara kepemimpinan, kepri-
badian, umur dan pendidikan terhadap
motivasi pada Dinas Bina Marga
Wilayah Tegal terbukti kebenaraanya.

b. Pengujian Hipotesis 2

H,: Terdapat pengaruh antara kepe-
mimpinan, kepribadian, umur dan

pendidikan  terhadap  kenerja
pegawai pada Dinas Bina Marga
Wilayah Tegal.

Adapun hasil analisis SEM yang
dilakukan diuraikan dalam gambar di
bawabh ini :

Gambar 4.7

Hasil Analisis Pengaruh Variabel Kepemimpinan,
Kepribadian, Umur dan Pendidikan terhadap Variabel
Kinerja

Pada gambar di atas dapat di-
jelaskan bahwa nilai koefisien regresi
terstandar (beta) Kepemimpinan (X;)
terhadap Kinerja memperoleh nilai
sebesar 0,06, Kepribadian (X») terhadap
Kinerja memperoleh nilai sebesar 0,48,
Umur (X3) terhadap Kinerja memperoleh
nilai sebesar 0,01 dan Pendidikan (X4)
terhadap Kinerja memperoleh nilai
sebesar 0,09. Dari nilai keempat koefi-
sien ini dapat disimpulkan bahwa
variable kepribadian lebih penting dalam
mempengaruhi  kinerja, dibandingkan
dengan variabel kepemimpinan, variabel
umur dan variabel pendidikan.
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Tabel 4.22
Variances: (wasmo - Default model)

Estimate S.E. CR. P Label

Kepemimpinan_X1 19,554 2,686 7,280  *** par 11

Kepribadian_X2 26,610 3,655 7,280  *** par 12

Umur_X3 126,053 17,315 7,280  *** par 13
Pendidikan_X4 2,824 ,388 7,280 *** par 14
el 19,879 2,731 7,280 *** par 15

Pada tabel 4.19 diatas dapat

dilihat hasil p-value pada kolom P
berupa tiga buah tanda asterisk (***),
yang berarti nilai p-value sanggat kecil
(<0,001), maka dengan demikian bahwa
hipotesis yang menyatakan terdapat
pengaruh antara kepemimpinan, kepri-
badian, umur dan pendidikan terhadap
kinerja pada Dinas Bina Marga Wilayah
Tegal terbukti kebenaraanya.

¢. Pengujian Hipotesis 3

H;: Terdapat pengaruh antara motivasi
terhadap kinerja pada Dinas Bina
Marga Wilayah Tegal.

Adapun hasil analisis SEM yang
dilakukan diuraikan dalam gambar di
bawabh ini :

56,70 18,29

36 1 .
BEEEEE—— Kinerja

Gambar 4.9

Hasil Analisis Pengaruh Variabel Motivasi
terhadap Variabel Kinerja

Motivasi

Pada gambar di atas dapat
dijelaskan bahwa nilai koefisien regresi
terstandar (beta) Motivasi (Y;) terhadap
Kinerja (Y2) memperoleh nilai sebesar
0,36.

Tabel 4.26
Variances: (Wasmo - Default model)

berupa tiga buah tanda asterisk (***),
yang berarti nilai p-value sanggat kecil
(<0,001), maka dengan demikian bahwa
hipotesis yang menyatakan terdapat
pengaruh antara motivasi terhadap
kinerja pada Dinas Bina Marga Wilayah
Tegal terbukti kebenaraanya.

d. Pengujian Hipotesis 4

H4: Terdapat pengaruh antara kepe-
mimpinan, kepribadian, umur dan

pendidikan  terhadap  kinerja
melalui motivasi pada Dinas Bina
Marga Wilayah Tegal.

Adapun hasil analisis SEM yang
dilakukan diuraikan dalam gambar di
bawabh ini :

Kepribadian

Pendidikan

Umus
285

Gambar 4.9
Hasil Analisis Pengaruh Variabel Kepemimpinan,
Kepribadian, Umur dan Pendidikan terhadap

Variabel Kinerja melalui Motivasi

Pada gambar di atas dapat di-
jelaskan bahwa nilai koefisien regresi
terstandar (beta) Kepemimpinan (X)),
Kepribadian (X;), Umur (X3) dan
Pendidikan (X4) terhadap Kinerja (Y»)
melalui Motivasi (Y;) memperoleh nilai
sebesar 0,30.

Estimate S.E. C.R. P
56,702 7,789
el 18,291 2,512

Label
7,280 *** par 2
7,280 *** par 3

Motivasi_yl

Pada tabel 4.21 diatas dapat
dilihat hasil p-value pada kolom P

Tabel 4.27
Variances: (Wasmo - Default model)

Estimate S.E. CR. P Label
Kepemimpinan_ X1 19,717 2,661 7,410 *** par 15
Kepribadian X2 26,610 3,655 7,280 *** par 16
Umur_X3 126,134 17,336 7,276 *** par 17
Pendidikan_X4 2,848 384 7410 *** par 18
el 47,494 6,524 7,280 *** par 19
e2 15,593 2,142 7,280 *** par 20
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Pada tabel diatas dapat dilihat
hasil p-value pada kolom P berupa tiga
buah tanda asterisk (***), yang berarti
nilai p-value sanggat kecil (<0,001),
maka dengan demikian bahwa hipotesis
yang menyatakan terdapat pengaruh
antara kepemimpinan, kepribadian, umur
dan pendidikan terhadap kinerja melalui
motivasi pada Dinas Bina Marga
Wilayah Tegal terbukti kebenaraanya.

SIMPULAN

Setelah Setelah dilakukan hasil
analisis dan pengujian terhadap hipotesis
yang diujikan, maka diambil kesimpulan
atas hipotesis-hipotesis tersebut. Berikut
ini kesimpulan penelitian atas empat
hipotesis penelitian yang digunakan.

1. Kepemimpinan pada Balai Pelaksana
Teknis Bina Marga Wilayah Tegal
menunjukkan kepemimpinan yang
tinggi dilihat dari rata-rata indeks
variabel kepemimpinan yakni se-
besar 86,92%. Kepribadian pegawai
pada Balai Pelaksana Teknis Bina
Marga Wilayah Tegal menunjukkan
tingkat kepribadian yang tinggi
dilihat dari rata-rata indeks variabel
kepribadian yakni sebesar 85,84%.
Motivasi pegawai pada Balai Pelak-
sana Teknis Bina Marga Wilayah
Tegal menunjukkan motivasi yang
tinggi dilihat dari rata-rata indeks
variabel motivaisi pegawai yakni
sebesar 80,91% dan kinerja pegawai
pada Balai Pelaksana Teknis Bina
Marga Wilayah Tegal menunjukkan
kinerja yang tinggi dilihat dari rata-
rata indeks variabel kinerja pegawai
yakni sebesar 85,49%.

2. Terdapat pengaruh antara kepemim-
pinan, kepribadian, umur dan pendi-
dikan terhadap motivasi pegawai
pada Dinas Bina Marga Wilayah
Tegal. Hal tersebut dibuktikan dari
nilai koefisien regresi terstandar
(beta) Kepemimpinan (X;) terhadap
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Motivasi memperoleh nilai sebesar
0,11, Kepribadian (X;) terhadap
Motivasi memperoleh nilai sebesar
0,32, Umur (X3) terhadap Motivasi
memperoleh nilai sebesar -0,19 dan
Pendidikan (X4) terhadap Motivasi
memperoleh nilai sebesar 0,23 dan
dari hasil pengujian diperoleh nilai p-
value sangat kecil (<0,001).

Terdapat pengaruh antara kepemim-
pinan, kepribadian, umur dan pendi-
dikan terhadap kinerja pegawai pada
Dinas Bina Marga Wilayah Tegal.
Hal tersebut dibuktikan dari nilai
koefisien regresi terstandar (beta)
Kepemimpinan (X1) terhadap
Kinerja memperoleh nilai sebesar
0,06, Kepribadian (X;) terhadap
Kinerja memperoleh nilai sebesar
0,48, Umur (X3) terhadap Kinerja
memperoleh nilai sebesar 0,01 dan
Pendidikan (X4) terhadap Kinerja
memperoleh nilai sebesar 0,09 dan
dari hasil pengujian diperoleh nilai p-
value sangat kecil (<0,001).

Terdapat pengaruh antara motivasi
terhadap kinerja pada Dinas Bina
Marga Wilayah Tegal. Hal tersebut
dibuktikan dari nilai koefisien regresi
terstandar  (beta) Motivasi (Y))
terhadap Kinerja (Y,) memperoleh
nilai sebesar 0,36 dan dari hasil
pengujian diperoleh nilai p-value
sangat kecil (<0,001).

Terdapat pengaruh antara kepemim-
pinan, kepribadian, umur dan pendi-
dikan terhadap kinerja melalui
motivasi pada Dinas Bina Marga
Wilayah Tegal. Hal tersebut dibukti-
kan nilai koefisien regresi terstandar
(beta) Kepemimpinan (X;), Kepriba-
dian (X3), Umur (X3) dan Pendidikan
(X4) terhadap Kinerja (Y2) melalui
Motivasi (Y;) memperoleh nilai
sebesar 0,30 dan dari hasil pengujian
diperoleh nilai p-value sangat kecil
(<0,001).
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