e-ISSN 2597 — 7474
p-ISSN 2252 — 4835

JMBV Volume 13 No. 02 Tahun 2024

Kepemimpinan, Motivasi Kerja, dan Kompetensi: Pengaruhnya
terhadap Kinerja Karyawan di KJPP Aditya Iskandar dan Rekan

Nadirah? Suhartono® Ridho Jun Prasetyo®

Sekolah Tinggi llmu Ekonomi Balikpapan
nadirahajja448@gmail.com
suhartono@stiebalikpapan.ac.id
ridhojun@stiebalikpapan.ac.id

Abstract

This study intended in assessing the Leadership (X1), Work Motivation (X2), and Competency
(X3) impact towards Performance (Y) from the perspective of employees at KIJPP Aditya Iskandar and
Partners, both individually and collectively. Data for this research were drawn from employee performance
reports spanning six years, from 2018 to 2023. This quantitative study involved all employees from the
KJPP technical and operational division, totaling 63 respondents. The data collection employed Non-
Random Sampling, specifically judgmental sampling, and was conducted using a questionnaire. Analysis
performed by using multiple linear regression. The findings imply that X1 and X2 have an insignificant
impact towards Y. X3 meanwhile exerts positive significant influence. Collectively, X1, X2, and X3
positively and significantly impact Y.

Keywords: Leadership, Mativation, Performance, and Competency.

Abstrak

Studi ini berfokus pada pengujian bagaimana Kepemimpinan (X1), Motivasi Kerja
(X2), dan Kompetensi (X3) memengaruhi Kinerja (Y) dari perspektif karyawan KJPP
Aditya Iskandar dan Rekan, baik secara individual maupun bersamaan. Laporan kinerja
karyawan selama periode 2018-2023 digunakan sebagai sumber data utama. Dengan
pendekatan kuantitatif, penelitian ini melibatkan 63 responden dari divisi teknis dan
operasional. Metode purposive sampling diterapkan dalam pengambilan sampel, dan data
dikumpulkan melalui kuesioner. Untuk analisis, regresi linier berganda digunakan dengan
bantuan IBM SPSS versi 25. Hasil menunjukkan bahwa Kompetensi (X3) memberikan
pengaruh signifikan dan positif terhadap Kinerja (), sementara variabel Kepemimpinan
(X1) dan Motivasi Kerja (X2) tidak menunjukkan dampak yang signifikan. Ketiga
variabel secara simultan terbukti memberikan pengaruh positif yang signifikan terhadap
Kinerja (Y).

Kata kunci: Manajemen SDM, Kinerja, Motivasi, Kompetensi, Kepemimpinan
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Pendahuluan

Revolusi industri 4.0 telah mendorong
berbagai sektor industri dan bisnis untuk
terus berinovasi demi menjaga
keberlangsungan usahanya. Salah satu
sektor yang terkena dampaknya adalah
layanan penilaian publik. Layanan ini
secara umum mencakup penilaian
terhadap aset dan bisnis oleh pihak swasta,
dengan menggunakan perhitungan dan
harga pasar sebagai acuan (www.online-
pajak.com). Bisnis penilaian profesional
adalah bagian dari sektor industri yang
terdampak, yang menuntut mereka untuk
memiliki keunggulan kompetitif agar tetap
mampu bersaing dengan layanan penilaian
lainnya.

Kemajuan teknologi yang semakin
pesat memaksa bisnis penilaian publik
untuk terus beradaptasi guna memastikan
keberlanjutan operasinya. Di Indonesia,
bisnis jasa penilai profesional telah ada
sejak 1973 dan dikenal dengan nama
Kantor Jasa Penilai Publik (KJPP).
Permenkeu (Peraturan Menteri Keuangan)
nomor 125 mendefinisikan KJPP sebagai
organisasi usaha yang mendapatkan izin
operasional dari Menteri Keuangan dalam
rangka memfasilitasi layanan penilaian
publik.  Menurut data dari Pusat
Pengembangan Operasi Keuangan (P2PK)
Kementerian Keuangan, pada tahun 2023
tercatat ada 134 KJPP aktif yang telah
mendapatkan izin usaha di bawah
pengawasan Kementerian Keuangan.

Salah satu KJPP yang memiliki izin
dari Kementerian Keuangan adalah KJPP
Aditya Iskandar dan Rekan, didirikan pada
tahun 2007 berdasarkan surat izin Depkeu

(Departemen Keuangan) Republik
Indonesia nomor 2080003 tahun 2007.
KJPP Aditya Iskandar dan Rekan

menyediakan berbagai layanan penilaian
dan konsultasi, termasuk penilaian bisnis

properti, studi kelayakan, serta layanan
konsultasi lainnya.

Hingga tahun 2023, KJPP Aditya
Iskandar dan Rekan mempunyai sembilan
cabang: Bandung, Makassar, Medan,
Pekanbaru, Surabaya, Yogyakarta,
Malang, Palu, dan Balikpapan, dengan
total 95 karyawan.

Para karyawan memegang peran
penting dalam memberikan pelayanan
yang berkualitas untuk mendukung
stabilitas dan perkembangan perusahaan.
Perusahaan sangat bergantung pada
kualitas pelayanan karyawan kepada klien
mereka. Data terkait jumlah karyawan
KJPP Aditya Iskandar pada tabel berikut:

Tabel 1.1
Komposisi Pegawai KJPP Aditya
Iskandar dan Rekan
Tahun 2018-2023

TAHUN Total
DIVISI
2018 | 2019 | 2020 | 2021 2022 2023
1 2 3 4 5 6 7

Administrasi
dan
Keuangan 9 10 9 10 13 15 66
Business
Development 5 5 5 7 8 9 39
Teknik dan
Operasional 36 44 48 47 59 63 297
uMum 5 7 7 7 9 8 43
Total 55 66 69 71 89 95 445

Sumber: Admin HRD KJPP Aditya Iskandar dan Rekan

Berdasarkan Tabel 1.1, diketahui
bahwa KJPP Aditya Iskandar dan Rekan
memiliki 95 karyawan yang tersebar
dalam 4 divisi. Divisi-divisi tersebut
meliputi  Administrasi & Keuangan,
Pengembangan Bisnis, Teknik dan
Operasional, serta Divisi Umum.

Pada periode 2018-2023, jumlah
karyawan di Divisi Administrasi dan
Keuangan tercatat sebanyak 15 orang.
Pada tahun 2023, Divisi Pengembangan
Bisnis memiliki 9 karyawan, sementara
Divisi Teknik & Operasional memiliki
total 63 karyawan. Terakhir, Divisi Umum
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memiliki 8 karyawan dalam periode yang
sama.

Setiap karyawan dari keempat divisi
tersebut diharapkan mampu menjalankan
tanggung jawab dengan baik. Penelitian
ini akan fokus pada kinerja karyawan di
Divisi Teknik & Operasional, yang
merupakan salah satu divisi penting di
KJPP, karena divisi ini berinteraksi
langsung dengan para pengguna layanan.
Tanggung jawab utama dari divisi ini
meliputi survei atau inspeksi aset serta
pembuatan laporan penilaian. Evaluasi
terhadap divisi ini dilakukan untuk
memastikan Kkinerja karyawan tetap
optimal, sehingga mampu memberikan
pelayanan terbaik kepada klien.

Menurut Sulaksono (2015:91), kinerja
merupakan pencapaian kerja yang dapat
dinilai dari kualitas, kuantitas karyawan
menjalankan tugas tanggung jawabnya.
Dengan demikian, kinerja merupakan
hasil kerja yang dilakukan individu di
perusahaan, dengan  memperhatikan
faktor-faktor seperti jumlah pekerjaan,
mutu, durasi kerja, serta kemampuan
bekerja sama dalam tim. Data terkait
kinerja karyawan KJPP Aditya Iskandar
dan Rekan dipaparkan pada grafik berikut:

Grafik 1.1
Kinerja karyawan KJPP Aditya
Iskandar dan Rekan divisi Penilai
Tahun 2018-2023
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Grafik 1.1, menunjukkan Kkinerja
karyawan Divisi Teknik dan Operasional

KJPP Aditya Iskandar dan Rekan
menunjukkan  fluktuasi pada lima
indikator  penilaian. Kualitas kerja

mengalami peningkatan dari tahun 2018
hingga 2020, namun menurun dalam tiga
tahun  terakhir. Indikator  kuantitas
menunjukkan tren penurunan dari 2018
hingga 2023. Indikator ketepatan waktu
juga fluktuatif dalam enam tahun terakhir.

Untuk indikator efektivitas, terdapat
penurunan pada tahun 2021-2023,
sementara indikator kemandirian

mengalami fluktuasi dari 2018 hingga
2023 namun masih berada dalam kategori
baik.

Dari lima indikator kinerja tersebut,
kualitas kerja, kuantitas, dan efektivitas

mengalami  penurunan yang lebih
signifikan dibandingkan dengan indikator
lainnya.  Studi  ini  memfokuskan

penyelidikan faktor yang menentukan
kinerja karyawan KJPP Aditya Iskandar
dan Rekan. Penulis menduga bahwa tiga
faktor utama yang memengaruhi Kinerja
tersebut adalah Kepemimpinan, Motivasi
Kerja, dan Kompetensi.

Faktor pertama yang menjadi sorotan
adalah kepemimpinan. Martoyo
(2014:127) mendefinisikan
kepemimpinan  sebagai  keseluruhan
kegiatan yang ditujukan untuk
memengaruhi individu lain agar bersedia
berkolaborasi meraih  sasaran yang
disepakati. Dalam konteks ini,
kepemimpinan dapat dilihat sebagai upaya
strategis inividu dalam mengarahkan dan
memotivasi individu lainnya dalam
mencapai tujuan. Kinerja karyawan sangat
dipengaruhi oleh pemimpin yang memiliki
tanggung jawab dalam  mengambil
keputusan, memberikan arahan yang jelas,
serta melakukan pengawasan terhadap
pelaksanaan tugas. Oleh karena itu, peran
kepemimpinan dianggap krusial dalam
mendorong peningkatan kinerja pegawai.
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Studi pengaruh kepemimpinan pada
kinerja didukung oleh Kamariah dan Lusia
Nargis (2019), menyatakan
kepemimpinan memiliki dampak positif
signifikan pada Kkinerja. Namun, ini
bertentangan dengan  Hashi  Aulia
Ramaditya dan Aminuddin Irfan (2022),
dengan menemukan yakni kepemimpinan
justru memiliki dampak negatif dan tidak
signifikan pada kinerja pegawai.

Variabel kedua adalah motivasi kerja.
Priansa (2014:202) menguraikan bahwa
motivasi kerja melibatkan berbagai faktor

yang memengaruhi perilaku individu
dalam konteks  pekerjaan,  serta
mencerminkan intensitas, arah, dan

ketekunan untuk mendapatkan tujuan
organisasi. Stimulus yang tepat dapat
meningkatkan semangat, antusiasme, dan
keikhlasan karyawan, sehingga
berdampak pada peningkatan kinerja yang
lebih baik.

Sebuah penelitian sebelumnya oleh
Firmansyah, Fadhilah Izhari, dan Cecep
Haryoto (2023) menyimpulkan motivasi
berdampak positif signifikan terhadap
kinerja. Namun, temuan dari Darul lImil
Fazrya dan Setyo Riyanto (2020)
menyuratkan bahwa motivasi berpengaruh
positif namun tidak signifikan.

Faktor selanjutnya yang turut
mempengaruhi kinerja adalah kompetensi.
Sebagaimana dinyatakan oleh Wibowo
(2016), kompetensi adalah kapasitas
individu melakukan tugas atas dasar
softskill dan hardskill, pengetahuan, dan
sikap yang relevan. Dengan kata lain,
kompetensi mencerminkan sejauh mana
karyawan dapat melaksanakan tugas-tugas
mereka berdasarkan keterampilan dan
pengetahuan yang dimiliki.

Kompetensi  karyawan  dianggap
sebagai salah satu elemen krusial dalam
mencapai kesuksesan di perusahaan jasa.
Karyawan yang memiliki kompetensi
akan mampu bekerja secara lebih efisien
dan efisien, dapat memberikan layanan
berkualitas, berkontribusi meningkatkan

kinerja perusahaan. Studi yang dilakukan
oleh Arif Hirmawan, Paulus Wardoyo, dan

Adijati Utaminingsih (2022)
mengungkapkan kompetensi
berkontribusi  positif signifikan pada

kinerja. Firmansyah, Fadhilah Izhari, dan
Cecep Haryoto (2023) menemukan
kompetensi berdampak negatif dan tidak
signifikan pada kinerja pegawai.

Berdasarkan tinjauan dari diskusi-
diskusi  sebelumnya, peneliti berniat
mengembangkan penelitian lebih lanjut
yang berjudul ‘Pengaruh Kepemimpinan,
Motivasi, dan Kompetensi terhadap
Kinerja Karyawan di KJPP Aditya
Iskandar dan Rekan.

Tinjauan Pustaka

Manajemen

Manajemen terus beradaptasi dan
berkembang seiring dengan perubahan
dinamika yang terjadi dalam dunia bisnis
dan industri, sehingga memunculkan
beragam perspektif dari para ahli. Di
antara berbagai definisi yang ada, Wijaya
et al. (2016:15) menggambarkan
manajemen atau pengelolaan perusahaan
merupakan proses yang mencakup
pengaturan, pemanfaatan aset organisasi,
di mana kolaborasi antar anggota sangat
krusial demi meraih sasaran optimal.

Krisnandi et al. (2019:4) menjelaskan
bahwa manajemen adalah sebuah proses
yang bersifat seni, yang meliputi aktivitas
pengaturan, penyusunan, pengarahan, dan
pengendalian berbagai  aset dan
kemampuan demi meraih sasaran yang
disepakati.

Ali et al. (2020:13) menekankan
manajemen merupakan perpaduan antara
kreativitas dan  pengetahuan, yang
mencakup aktivitas pengaturan,
pengelolaan, penataan, bimbingan, serta
pengendalian terhadap pegawai untuk
meraih sasaran organisasi.

Mulyadi et al. (2020:11) menekankan
bahwa manajemen adalah proses yang
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mengatur aktivitas individu dalam suatu
organisasi sehingga menghasilkan dampak
positif.

Sumber Daya Manusia

Berikut beberapa pandangan Sumber
Daya Manusia:

Sedarmayanti (2017:3) menyatakan
bahwa SDM  merupakan  potensi
intelektual dan kemampuan berkarya yang
ada pada individu, yang perlu digali,
dibina, dan yang harus digali, dilatih, dan
dikembangkan agar dapat dimanfaatkan
sebaik-baiknya ~ demi  kesejahteraan
manusia.

Bukit et al. (2017:2) menjelaskan
Sumber Daya Manusia (SDM) sebagai
kapasitas individu yang berperan aktif
dalam beradaptasi dan  melakukan
perubahan, serta menguasai keterampilan
dalam mengelola aset demi tercapainya
kesejahteraan yang berkesinambungan
dan harmonis.

Sutrisno (2019:7) menjelaskan bahwa
SDM merupakan penggerak utama
seluruh aktivitas perusahaan. Jumlah dan
kualitas SDM harus proporsional dengan
beban kerja agar tidak terjadi kekurangan
atau kelebihan, serta harus memenuhi
kualifikasi yang ditetapkan.

Hasibuan  (2016:69) berargumen
SDM merupakan suatu disiplin yang
mengelola interaksi dan kontribusi pekerja
untuk memastikan produktivitas yang
optimal, sehingga mendukung tercapainya
sasaran  organisasi, individu, dan
komunitas.

Manajemen Sumber Daya Manusia
(MSDM)

MSDM memegang fungsi dan peran
krusial untuk sebuah organisasi. Para ahli
memberikan beragam pandangan terkait
MSDM:

Sinambela  (2017:9) menjelaskan
bahwa MSDM  merupakan upaya
pengelolaan tenaga kerja yang dianggap
sebagai elemen kunci perusahaan, dengan

menerapkan fungsi-fungsi manajerial dan
operasional guna mencapai tujuan yang
telah ditentukan secara efisien.

Adamy (2016:4) menjelaskan bahwa
MSDM mencakup serangkaian langkah
yang diambil oleh manajemen dalam
merekrut, menjaga, dan meningkatkan
tenaga kerja, sehingga dapat digunakan
secara optimal dan produktif untuk
mencapai sasaran perusahaan.

Sadikin et al. (2020:161)
mendefinisikan MSDM sebagai
pendekatan strategis yang menyelaraskan

pengelolaan  aset paling  berharga
organisasi, yaitu karyawan, yang
berkontribusi secara sendiri maupun
berkelompok untuk mencapai sasaran

perusahaan.

Bukit et al. (2017:11) menambahkan
bahwa MSDM adalah sistem manajemen
yang mengelola dan menyediakan SDM
yang kompeten, bersedia, berkontribusi
secara efektif meraih sasaran perusahaan.

Kinerja

Evaluasi terhadap keahlian dan
keterampilan  seseorang sering  kali
menghadapi tantangan dalam pengukuran
langsung. Oleh karena itu, penting untuk
melakukan  penilaian  kinerja  yang
mencakup aspek berbagai aspek sesuai
dengan pedoman yang telah ditentukan

oleh organisasi. Asesmen ini wajib
dikerjakan secara adil dalam rangka
memberikan informasi penting bagi
manajer dalam memahami kebutuhan
karyawan, mendukung keputusan
promosi, dan mengevaluasi perilaku
karyawan.

Studi-studi tentang definisi kinerja di
antaranya:

Adamy (2016:91) mendefinisikan
kinerja sebagai kontribusi yang diberikan
karyawan kepada organisasi, mencakup
aspek kuantitas, kualitas, durasi hasil,
kehadiran, dan sikap kooperatif.

Sulaksono (2015:91) mengungkapkan
kinerja merupakan output hasil yang bisa

- Visioner: Jurnal Manajemen dan Bisnis | Sekolah Tinggi Imu Ekonomi



JMBV Volume 13 No. 02 Tahun 2024

e-ISSN 2597 — 7474
p-ISSN 2252 — 4835

diraih seorang karyawan yang dapat
diukur dalam menjalankan tugas dan
fungsi yang diemban.

Priansa  (2014:269)  menyatakan
kinerja meliputi output yang diraih
karyawan menjalankan Amanah yang
diberikan oleh organisasi.

Firdaus et al. (2022:28)
menggambarkan kinerja sebagai output
kerja karyawan memenuhi amanah sesuai
tolok ukur dan Kketentuan yang telah
ditentukan oleh organisasi.

Kepemimpinan

Setiap organisasi, baik formal maupun
informal, tentu memiliki sasaran yang
ingin diraih. Guna meraih sasaran itu,
organisasi memerlukan seorang pemimpin
yang mampu mengelola dan memotivasi
sumber daya yang tersedia.

Samsul Arifin (2019:4) berpendapat
bahwa kepemimpinan adalah aktivitas
yang bertujuan mempengaruhi individu
dan mengubah perilaku mereka guna
mencapai tujuan, baik secara individu
maupun kelompok.

Martoyo (2014:127) berargumen,
kepemimpinan mencakup seluruh upaya
memengaruhi pihak  lain untuk
berkolaborasi meraih  sasaran yang
diinginkan.

Menurut Kartono (2014:71)
kepemimpinan diartikan sebagai
perpaduan antara karakteristik, pola

perilaku, dan temperamen yang membuat
seorang pemimpin unik dalam
berhubungan dengan orang lain.

Fahmi (2016:122) menjelaskan bahwa
kepemimpinan adalah disiplin ilmu yang
mencakup  cara-cara  mengarahkan,
memengaruhi, dan mengawasi individu
dalam menyelesaikan tugas sesuai dengan
rencana yang telah ditentukan.

Motivasi Kerja

Motivasi adalah elemen  kunci
merupakan salah satu elemen kunci
berpengaruh besar dalam pencapaian

keberhasilan baik di tempat kerja maupun
dalam berbagai usaha.

Priansa  (2014:202)  menyatakan
bahwa motivasi kerja mencakup perilaku
serta berbagai faktor yang mempengaruhi
individu di  tempat kerja, serta
menggambarkan seberapa besar upaya dan
konsistensi seseorang dalam meraih target
organisasi.

Robbins (2016:201) mendefinisikan
motivasi sebagai keinginan individu untuk
berusaha semaksimal mungkin dalam
mencapai tujuan organisasi, dengan syarat
kebutuhan tertentu terpenuhi.

Sedarmayanti  (2017) berargumen
motivasi adalah daya pendorong individu
untuk melakukan atau tidak melakukan
tindakan, akibat faktor internal maupun
eksternal, positif atau negatif.

Menurut Afandi (2018), motivasi
merupakan kekuatan yang berasal dari
dalam individu yang mendorongnya untuk
beraksi dengan penuh dedikasi, sehingga
mampu menghasilkan pekerjaan yang
berkualitas tinggi.

Kompetensi

Kompetensi merupakan kemampuan
yang esensial bagi individu dalam bidang
tertentu, mencakup aspek intelektual,
fisik, dan keterampilan. Kemampuan ini
krusial dalam proses penilaian dan
pemilihan individu untuk pekerjaan.

Wibowo (2016:271) menyatakan
bahwa kompetensi adalah keahlian untuk
menyelesaikan tugas yang didasarkan
pada keahlian teknis, pengalaman, serta
perilaku yang sesuai yang relevan dengan
kebutuhan pekerjaan.

Dessler  (2017:408) menekankan
bahwa kompetensi mencakup karakteristik
pribadi seperti pengetahuan, keterampilan,
dan perilaku, termasuk kemampuan dalam
kepemimpinan.

Edison et al. (2017) berargumen,
kompetensi  merupakan  kemampuan

- Visioner: Jurnal Manajemen dan Bisnis | Sekolah Tinggi Imu Ekonomi



JMBV Volume 13 No. 02 Tahun 2024

e-ISSN 2597 — 7474
p-ISSN 2252 — 4835

seseorang melakukan tugas secara tepat,
didukung oleh pengetahuan, keahlian, dan
sikap yang relevan.

Spencer (2014:5) menyatakan bahwa

kompetensi sebagai atribut penting terkait
kemampuan seseorang untuk
menyelesaikan tugas, terkait langsung
dengan mencapai kinerja optimal di
tempat kerja.

Hubungan Kepemimpinan terhadap
Kinerja

Samsul Arifin (2019:4)
berpendapat bahwa kepemimpinan adalah
kegiatan yang bertujuan memengaruhi
individu dan mengubah perilaku mereka
guna mencapai tujuan, baik pada tingkat
individu maupun kelompok. Martoyo
(2014:127) menegaskan bahwa
kepemimpinan mencakup upaya
memengaruhi orang untuk bekerja sama
demi mencapai tujuan bersama.

Kinerja karyawan sangat
bergantung pada pemimpin yang bertugas
dalam pengambilan keputusan,
pengarahan, dan pengawasan terhadap
pelaksanaan tugas. Jadi, kepemimpinan

krusial untuk meningkatkan Kkinerja
karyawan. Studi sebelumnya
mengetengahkan kepemimpinan

meningkatkan kinerja (Kamariah & Lusia
Nargis, 2019). Hasil menunjukkan bahwa
hipotesis H1l—berdasarkan  persepsi
Aditya Iskandar dan rekan karyawan
KJPP—kepemimpinan berpengaruh
positif signifikan pada kinerja.
Hubungan  Motivasi
Kinerja

Priansa (2014:202) menjelaskan
bahwa motivasi kerja meliputi perilaku
serta berbagai faktor yang memengaruhi

Kerja pada

individu dalam  konteks pekerjaan,
termasuk intensitas, arah, dan ketekunan
yang diperjuangkan untuk mencapai
tujuan organisasi.

Afandi  (2018:23) menambahkan
motivasi merupakan stimulus intrinsik
seseorang yang mendorongnya

melaksanakan tugas dengan sepenuh hati
dan, pada akhirnya, menghasilkan hasil
kerja yang berkualitas tinggi.

Berdasarkan penelitian sebelumnya
oleh Firmansyah et al. (2023), ditemukan
motivasi berkorelasi positif signifikan
pada kinerja. Karenanya, H2: Motivasi
secara positif signifikan memengaruhi
kinerja, menurut perspektif pegawai KJPP
Aditya Iskandar & Rekan.

Hubungan  Kompetensi  Terhadap
Kinerja

Wibowo (2016:271) menyatakan
bahwa kompetensi mengacu pada

kapasitas seseorang untuk menyelesaikan
tugas yang diberikan, dengan landasan
perilaku yang sesuai, keahlian, serta
wawasan yang memadai. Dessler
(2017:408) menambahkan bahwa
kompetensi  mencakup  karakteristik
pribadi, termasuk pengetahuan dan
keterampilan yang dimiliki individu.

Pada lingkungan perusahaan,
kemampuan karyawan dianggap sebagai
elemen penting yang berperan dalam
kesuksesan organisasi. Riset sebelumnya
mengindikasikan adanya korelasi positif
signifikan antara kemampuan karyawan
dan kinerja (Hirmawan et al., 2022).
Berdasarkan temuan ini, hipotesis yang
diagjukan  adalah: H3: Kompetensi
berdampak positif signifikan pada kinerja,
menurut pandangan karyawan KJPP
Aditya Iskandar & Rekan.
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Motivasi
terhadap

Hubungan Kepemimpinan,
Kerja dan Kompetensi
Kinerja

Hasil analisis teori menunjukkan
bahwa kepemimpinan, motivasi kerja, dan
kompetensi secara kolektif memengaruhi
kinerja. Diharapkan bahwa peningkatan
dalam ketiga faktor ini akan mendukung

peningkatan performa pegawai.
Kesimpulan ini juga sejalan dengan
temuan penelitian sebelumnya. Oleh

karena itu, hipotesis yang diajukan adalah:
H4: Menurut persepsi karyawan KJPP
Aditya Iskandar dan Rekan,
kepemimpinan, motivasi kerja, dan
kompetensi secara kolektif berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja.

Kerangka Pemikiran

Sugiyono  (2019:95) menjelaskan
kerangka pemikiran sebagai struktur
konseptual yang memetakan keterkaitan
antara berbagai elemen yang dianggap
relevan dalam menyelesaikan sebuah
permasalahan. Dalam penelitian ini,
kinerja karyawan di KJPP Aditya Iskandar
dan Rekan dipengaruhi oleh
kepemimpinan, motivasi kerja, dan

kompetensi. Lihat gambar berikut:

Gambar 2. 1

Kerangka Pemikiran

Kepemimpinan

Kinerja Karyawan
4]

I% IZ
I

Kompetensi
(X3)

HY

Keterangan :

Q : Hubungan Simultan

> Variabel Independen

» : Parsial

: Simultan

A\ J

: Hubungan Simultan

Metode Penelitian

Definisi Konsepsional dan Pengukuran
Variabel

Definisi  konsepsional  digunakan
sebagai pedoman dasar dalam penelitian
untuk memberikan arah yang jelas dan
menghindari adanya perbedaan penafsiran
terhadap variabel yang diteliti. Langkah
ini dilakukan untuk memberikan ruang
lingkup masalah, sehingga diperlukan
batasan-batasan yang jelas dalam konsep
penelitian ini.
Penelitian ~ ini  mencakup  variabel
independent (kepemimpinan), motivasi,
dan kompetensi, sementara variabel
dependennya adalah kinerja:

1. Kinerja Karyawan (Y)

Adamy (2016:91) berargumen, Kinerja
merupakan ukuran kontribusi yang
diberikan karyawan kepada organisasi,
yang mencakup berbagai aspek seperti
jumlah dan kualitas hasil kerja, waktu
penyelesaian tugas, kehadiran di tempat
kerja, serta sikap Kkerjasama Yyang
ditunjukkan. Sulaksono (2015:91)
menjelaskan bahwa kinerja merujuk pada
output yang dapat dievaluasi, baik dari
aspek kuantitatif maupun kualitatif, yang
dihasilkan oleh karyawan saat
menjalankan tugas-tugas yang telah
dipercayakan kepada mereka.

2. Kepemimpinan (Xu)
Samsul Arifin (2019:4) berargumen

kepemimpinan adalah aktivitas
memengaruhi orang lain dan
memodifikasi perilaku mereka untuk

meraih tujuan. Sementara itu, Martoyo
(2014:127) mendefinisikan
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kepemimpinan  sebagai  serangkaian
tindakan yang ditujukan untuk mendorong
individu agar berkolaborasi  dalam
mencapai tujuan bersama.

3. Motivasi Kerja (X2)

Priansa  (2014:202) menjelaskan
motivasi kerja mencakup tingkah laku
serta berbagai faktor yang memengaruhi
pegawai pada konteks pekerjaan mereka.
Ini  meliputi intensitas, arah, dan
ketekunan individu dalam mengejar tujuan
organisasi. Afandi (2018:23)
menambahkan bahwa motivasi berasal
dari dalam diri individu, mendorong
mereka untuk melaksanakan pekerjaan
dengan sepenuh hati, sehingga
menghasilkan hasil yang berkualitas.

4. Kompetensi (Xa3)

Wibowo (2016:271) menyatakan
bahwa kompetensi adalah kapasitas untuk
menyelesaikan tugas dengan
mengandalkan keahlian dan wawasan
yang tepat, serta didorong oleh etos kerja
yang  sesuai.  Dessler  (2017:408)
menyoroti bahwa kompetensi meliputi
atribut pribadi yang tercermin dalam
pengetahuan, keahlian, dan tindakan,
termasuk keterampilan dalam memimpin.

Populasi dan Sampel
Populasi

Menurut Sugiyono (2019:117),
populasi dapat diartikan sebagai seluruh
area yang menjadi dasar generalisasi,
meliputi  sasaran maupun partisipan
dengan karakteristik dan atribut tertentu
yang ditetapkan oleh peneliti untuk
dianalisis dan diambil kesimpulan. Dalam
penelitian ini, populasi mencakup semua
karyawan dari berbagai divisi di KJPP
Aditya Iskandar & Rekan, dengan total
sebanyak 95 orang.

Sampel

Sesuai dengan penjelasan  Sugiyono
(2019:81), sampel merupakan subset dari
populasi  dengan  ciri-ciri  Khusus.
Ukurannya ditentukan untuk memastikan
bahwa sampel tersebut dapat mewakili
populasi secara keseluruhan.
Pengumpulan sampel dilakukan
menggunakan teknik purposive sampling,
yang merupakan metode yang dipilih
berdasarkan kriteria atau alasan tertentu.
Sampel pada studi ini diambil dari
karyawan Divisi Teknik & Operasional
KJPP Aditya Iskandar & Rekan.

Penyusunan Instrument Penelitian

Sugiyono  menyampaikan  sampel
adalah subset populasi dengan ciri-ciri
spesifik (2019:81). Penentuan ukuran
sampel bertujuan untuk menjamin bahwa
sampel tersebut dapat mencerminkan
keseluruhan populasi. Proses seleksi
sampel dilakukan dengan menerapkan
metode purposive sampling, yaitu suatu
teknik seleksi yang berdasarkan pada
kriteria spesifik. Studi ini melakukan
sampling pada pegawai di Divisi Teknik &
Operasional KJPP Aditya Iskandar &
Rekan.

Data dan Metode Pengumpulan Data
Penelitian ini memanfaatkan data
kuantitatif yang terukur dan dapat
dihitung. Data mencakup informasi
primer, yang diperoleh secara langsung
melalui  tanya  jawab/survei, serta
informasi sekunder yang diambil dari
berbagai sumber, seperti buku, literatur,

penelitian sebelumnya, dan referensi
lainnya.
Teknik Analisis Data
Statistik Deskriptif

Sugiyono  (2019:35) memaparkan
statistik ~ deskriptif digunakan untuk
memberikan deskripsi atau ringkasan

tentang  variabel independent dan
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dependen, tanpa membandingkannya
dengan variabel lainnya.

Uji Asumsi Klasik

Uji ini dilakukan mendahului analisis
regresi linier berganda, agar menjamin
model estimasi yang diterapkan akurat dan
optimal. Pengujian ini  meliputi uji
normalitas, multikolinearitas,
heteroskedastisitas, dan autokorelasi.

Analisis Linear Berganda

Ghozali (2018:47), pengujian ini berfungsi
menentukan arah serta sejauh mana
dampak yang diberikan oleh variabel
bebas pada variabel terikat. Model regresi
linier yakni:

Y = bo + b1X1 + b2X2 + h3X3 + ei

di mana:

Y adalah kinerja karyawan,

X1 merujuk pada kepemimpinan,
X2 mewakili motivasi kerja, dan
X3 menunjukkan kompetensi.

Uji Hipotesis
Uji Parsial (Uji t)

Uji parsial berfungsi menganalisis
dampak tiap variabel bebas pada variabel
dependen. Apabila nilai thitung melebihi
ttabel dan p-value kurang dari 0,05 maka
variabel bebas berpengaruh signifikan
pada variabel terikat.

Uji Simultan (Uji F)

Sugiyono (2019:247) menjelaskan
bahwa uji Simultan bertujuan menilai
dampak parallel semua variabel bebas
terhadap variabel terikat, memberikan
gambaran menyeluruh tentang hubungan
antar variabel.

Uji Koefisien Korelasi (r?)

Sugiyono (2019:224) mendefinisikan
koefisien korelasi sebagai indikator
seberapa kuat hubungan antar variabel.

Nilai r? bervariasi antara -1 hingga 1. nilai
mendekati 1 berarti korelasi sangat kuat.

Uji Koefisien Determinasi (R?)

Ghozali (2018) menunjukkan bahwa
R? menghitung banyaknya "variasi" pada
variabel terikat dalam variabel bebas.
Nilai R? yang lebih tinggi menunjukkan
bahwa lebih banyak variasi dapat
dijelaskan, sehingga model regresi
menjadi lebih baik dalam menangkap
hubungan antar beberapa variabel itu.

Hasil dan Pembahasan
Hasil Uji Validitas

Uji coba melibatkan 63 responden.
Variabel yang diuji mencakup variabel
independen seperti penempatan, beban,
motivasi, serta variabel terikat. Pengujian
validitas berfungsi menjamin instrumen
yang dipakai mampu mengukur hasil
penelitian. Proses tes validitas melibatkan
perbandingan antara nilai rhitung dan
rtabel.  Kriteria  penilaian  validitas
menyatakan bahwa jika rhitung lebih besar
dari rtabel, akibatnya instrumen itu dapat
dianggap sahih. Studi ini n = 63 — 3,
diperoleh nilai rtabel = 0.250.

Tabel 4.7
Hasil Uji Validitas
Indikat r r Keteran
Variabel hitun tabe | Sig 9
or an
s |

X1.1 0,437 Valid
X1.2 0,652 Valid
X1.3 0,704 Valid

Kepemimpin 025 | 00 )
an (X1) X1.4 0,813 0 5 Valid
X1.5 0,835 Valid
X1.6 0,801 Valid
X17 0,661 Valid
X2.1 0.463 Valid
X2.2 0,759 Valid
X2.3 0,752 Valid

Motivasi 0.25 00 .
Kerja (X2) X2.4 0,893 0 5 Valid
X2.5 0,857 Valid
X2.6 0,859 Valid
X2.7 0,785 Valid
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Variabel Indikat hith taLe Sig Keterang

or 9 I an
X2.8 0,782 Valid
X2.9 0,741 Valid
X2.10 0,622 Valid
X3.1 0,487 Valid
X3.2 0,708 Valid
X3.3 0,713 Valid
X3.4 0,840 Valid

Kompetensi 025 | 00
(X3) X35 0,862 0 5 Valid
X3.6 0,837 Valid
X3.7 0,734 Valid
X3.8 0,595 Valid
X3.9 0.319 Valid
Y1 0,720 Valid
Y.2 0,690 Valid
Y.3 0,761 Valid
Y4 0,760 Valid
Y5 0,687 Valid
Kinerja 0.25 0.0

(Y) Y.6 0,768 0 5 Valid
Y.7 0,794 Valid
Y.8 0,697 Valid
Y.9 0,622 Valid
Y.10 0,520 Valid
Y.11 0,627 Valid

Sumber: Data diolah melalui program SPSS 25.0

Berdasarkan tabel uji validitas di atas,
dapat diketahui bahwa seluruh item
pernyataan yang digunakan dalam
penelitian ini dinyatakan valid. Nilai
Pearson  Correlation untuk  setiap
pernyataan menunjukkan hasil positif >
dari nilai rtabel yakni 0,250.

Hasil Uji Reliabilitas

Dalam pengujian reliabilitas, analisis
koefisien alpha digunakan sebagai metode
untuk mengevaluasi keandalan instrumen.
Menurut Sugiyono (2019:130), sebuah
instrumen dianggap dapat diandalkan jika
Cronbach Alpha mencapai 0,60 atau lebih.
Dalam penelitian ini, koefisien reliabilitas
yang dijadikan acuan adalah 0,60. Setelah
mengukur  koefisien alpha, hasilnya
dibandingkan dengan tabel reliabilitas,
ditampilkan pada Tabel 4.8:

Tabel 4.8
Hasil Uji Reliabilitas
Nilai

No Variabel Cronbac iri?bﬁc Keteranga

h Alpha pha n
1 | Keperimpinan 0775 Reliabel
2 MOt"f;;)Ke”a 0.776 0,60 Reliabel
3 Kompetensi (X3) 0,766 Reliabel
4 Kinerja (Y) 0,766 Reliabel

Sumber: Data diolah melalui program SPSS 25.0

Tabel 4.8 memperlihatkan hasil uji
reliabilitas untuk angket kepemimpinan
(X1) sebesar 0,775, motivasi kerja (X2)
sebesar 0,776, kompetensi (X3) sebesar
0,766, dan kinerja (Y) juga sebesar 0,766.
Semua nilai Cronbach Alpha untuk
variabel tersebut berada di atas 0,60,
sehingga instrumen ini dianggap reliabel
dan layak digunakan untuk pengukuran
dalam penelitian ini.

Hasil Uji Normalitas

Uji normalitas dilakukan dengan
menganalisis distribusi data menggunakan
grafik histogram dan P-P plot. Output
SPSS berupa visualisasi grafik ini dapat
diamati pada Gambar 4.2 dan 4.3 untuk
mengevaluasi apakah data memenuhi
asumsi normalitas:

Histogram
Dependent Variable: KINERJA

Mean = 1 15E15
Std Dev. = 0976

Frequency

Regression Standardized Residual

Sumber: SPSS 25.0

Gambar 4.2
Pengujian Normalitas Histogram
Grafik 4.2 menampilkan data hasil
penelitian menyebar secara normal. Titik-
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titik data mengikuti garis lurus pada plot
P-P, yang menandakan bahwa kita bisa
lanjutkan analisis regresi.

Gambar 4.3
Pengujian Normalitas P-P Plot

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: KINERJA

Expected Cum Prob

00 02 04 06 08 10

Observed Cum Prob

Sumber: SPSS 25.0

Gambar 4.3 juga menunjukkan bahwa
distribusi data bersifat normal, sesuai
dengan pola yang terlihat pada grafik
histogram. Ini  menunjukkan bahwa
asumsi normalitas terpenuhi. Berdasarkan
grafik tersebut terlihat data residual juga
menunjukkan normalitas.

Meskipun grafik histogram dan P-P
plot memberikan indikasi visual mengenai
distribusi data, perlu dilakukan uji statistik

yang lebih formal untuk memastikan
normalitas data. Salah satunya uiji
Kolmogorov-Smirnov (K-S).
Tabel 4.9
Uji K-S
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Asymp. Sig. (2-tailed) '»31;:
Sumber: SPSS 25.0
Terlihat pada Tabel 4.9, nilai
signifikansi  (Asymp. Sig.) = 0,69

menunjukkan secara

normal.

data menyebar

Hasil Uji Multikolinieritas

Untuk  mengidentifikasi  apakah
terdapat multikolinearitas, analisis ini
menggunakan nilai Variance Inflation
Factor (VIF). Untuk detail lebih lanjut,
lihat Tabel 4.10 di bawah ini:

Coefficientsa

Collinearity
Correlations Statistics
Zero- Toler
Model order Partial Part  ance VIF
1  (Constant)
KEPEMIMPINAN ,281 , 165 ,150 ,887 1,128

MOTIVASI KERJA ,238 136,123,920 1,087

KOMPETENSI ,392 ,306 ,288 ,863 1,159

a. Dependent Variable: KINERJA
Sumber: Data SPSS 25.0

Tabel 4.10 menyajikan hasil  uji
multikolinearitas sebagai berikut:

a. Nilai ~ VIF untuk variabel

kepemimpinan, motivasi kerja,

dan kompetensi masing-masing
adalah 1,128, 1,087, dan 1,159,
yang semuanya berada di bawah
angka 10. Ini membuktikan tidak
ada hubungan multikolinearitas di
antara variabel bebas.

b. Nilai tolerance untuk
kepemimpinan, motivasi kerja,
dan kompetensi adalah 0,887,

0,920, dan 0,863, yang semuanya >

0,10. Ini menunjukkan bahwa
variabel independen tidak
mengalami masalah
multikolinearitas.
Hasil Uji Heterokedastisitas
Heteroskedastisitas  terjadi  ketika

varians residual tidak konsisten di seluruh
observasi. Model regresi yang baik
diharapkan tidak menghadapi masalah ini.
Dalam studi ini, uji heteroskedastisitas
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dilakukan  menggunakan  scatterplot, bahwa model regresi ini  tidak
ditunjukkan pada gambar berikut: menunjukkan adanya autokorelasi, baik
Gambar 4.4 positif maupun negatif.

Uji Heteroskedatisitas o o o
Hasil Uji Analisis Regresi Linier

oot Berganda
Dependent Varal: KNERJA Menilai  dampak  kepemimpinan,
motivasi, dan kompetensi pada kinerja
pegawai berdasarkan persepsi mereka,
studi regresi linier multivariat dilakukan.
Data dikoleksi dengan angket dari
responden di  Divisi  Teknik dan

; . . b ' Operasional  dianalisis  menggunakan
i N T ' perangkat lunak SPSS versi 25. Rekap
: - data ditunjukkan pada table di bawabh ini:

dentized Residual

egression Stu
z

Regression Standardized Predicted Value

Sumber: SPSS 25.0
Coefficients?

Berdasarkan Gambar 4.4, terlihat Standard
bahwa data tersebar secara acak non pola. Unstandardiz = yeq
Sebaran tersebut tampak berada di atas ed Cosfiicie
dan di bawah sumbu Y, yang menandakan Coeficients | g ¢ | s
bahwa tidak ada indikasi
heteroskedastisitas menurut  hasil  uji st
scatterplot. Model B Emor Beta

1 (constant) 196 7,54 2,60 ,01

Hasil Uji Autokorelasi 48 2 5 2

Uji autokorelasi digunakan untuk

. KEPEMIMPI  ,234 ,183 159 1,28 ,20
melihat apakah ada hubungan antara

kesalahan (error) pada periode t dan s 2 >
kesalahan pada periode sebelumnya (t-1) motivasi 111,105 128 105 .29
dalam model regresi. Jika terdapat KERJA 2 7
korelasi, itu berarti autokorelasi ada. KOMPETEN ,409 ,166  ,310 2,46 ,01
Tabel 411 S| 7 7

Hasil Uji Autokorelasi Sumber- data diolah SPSS 25.0
Model Summaryb Tabel 4.16 menunjukkan output olah data

Std. Error analisis regresi linier berganda:

R  Adusted  ofthe  Durbin- Y=04+b1X1+b2X2+b3X3+e

Model R Square R Square Estimate Watson Y=19 648+0.234X1+0.111X2+0 409X 3+

1 4442 ,197 ,156 3,702 2,008 e

Sumber:data diolah SPSS 25.0

Nilai Durbin-Watson yang diperoleh  pi mana:
adalah 2.008. Dengan jumlah sampel | 5dalah Konstanta
sebanyak 63 dan tiga variabel independen, w1 adalah Kepemimpinan
nilai dU adalah 1.6932, sedangkan 4 - dU x5 5dalah Motivasi Kerja
adalah 2.3068. Karena nilai 1.6932 <  y34dalah Kompetensi
2.008 < 2.3068, maka dapat disimpulkan
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e adalah Eror

Model regresi yang diterapkan

menjelaskan dampak kepemimpinan,

motivasi, dan kompetensi pada Kinerja

pegawai. Berikut adalah interpretasinya:

1. o sebesar 19,648 mengindikasikan
variabel kepemimpinan, motivasi
kerja, dan kompetensi tidak berubah
(nol), kinerja karyawan diperkirakan
mencapai 19,648. Ini menunjukkan
bahwa kinerja divisi teknik dan
operasional adalah 19,648 dalam
keadaan tanpa pengaruh dari variabel
bebas.

2. Koefisien regresi X1 yakni 0,234
yang berarti setiap peningkatan satu
poin dalam kepemimpinan
diharapkan meningkatkan Kinerja
karyawan sebesar 0,234 poin, di mana
anggapan variabel lain tidak berubah.

3. Koefisien regresi X2 yakni 0,111
berarti bahwa setiap kenaikan satu
poin dalam motivasi kerja diikuti
dengan peningkatan kinerja pegawai
sejumlah 0,111 poin, asalkan variabel
lain tidak berubah.

4. Koefisien regresi kompetensi (X3)
yakni 0,409 vyang berarti setiap
peningkatan satu poin kompetensi
otomatis  mengakibatkan  kinerja
pegawai naik senilai 0,409 poin, di
mana anggapan variabel lain tidak
berubah.

Hasil Uji Parsial (Uji t)

T-test digunakan guna mengevaluasi
dampak setiap variabel bebas pada
variabel terikat. Keputusan diambil
mempertimbangkan tingkat signifikansi
pada tingkat 0,05, sebagaimana disajikan
table berikut:

Tabel 4.17
Hasil Uji Parsial (t)

Coefficients?

Standardi

zed

Unstandardized  Coefficien

Coefficients ts t Sig.
Std.

Model B Error Beta
1 (Constant) 196 7,54 2,60 ,01
48 2 5 2
KEPEMIMPIN  ,234 ,183 159 1,28 ,20
AN 2 5
MOTIVASI ,111 ,105 128 1,05 ,29
KERJA 2 7
KOMPETENS ,409 ,166 310 2,46 01
I 7 7

a. Pengujian Hipotesis (H1)

Hasil uji t yang mengevaluasi
pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja
karyawan menunjukkan nilai
thitungt_hitungthitung  sebesar 1,282,
yang lebih kecil dari ttabelt tabelttabel
(2,000), dengan tingkat signifikansi
sebesar 0,205. Karena nilai signifikansi
lebih besar dari 0,05, HO diterima dan H1
ditolak.  Artinya, secara  parsial,
kepemimpinan tidak memberikan
pengaruh yang signifikan dan positif
terhadap kinerja karyawan.

Untuk pengujian pengaruh motivasi
kerja terhadap kinerja karyawan, diperoleh
nilai thitungt_hitungthitung sebesar 1,052,
yang juga lebih kecil dari ttabel (2,000),
dengan nilai signifikansi sebesar 0,297.
Karena nilai signifikansi > 0,05, HO
disetujui dan H1 tidak disetujui. Hal ini
mengindikasikan bahwa secara terpisah,
motivasi kerja tidak memberikan dampak
positif yang signifikan terhadap Kinerja
karyawan.

b. Pengujian Hipotesis (Hs)

Pada variabel kompetensi, diperoleh
nilai thitung sebesar 2,467 > ttabel (2,000),
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nilai signifikansi = 0,017. Ini berarti H1
disetujui dan HO tidak disetujui, yang
menyiratkan bahwa kompetensi memiliki
efek positif yang signifikan pada kinerja
karyawan.

Hasil Uji Simultan (Uji F)

Uji simultan, atau F-test, bertujuan
mengecek apakah beberapa variabel yang
bebas bisa memengaruhi variabel yang
terikat. Uji ini dilakukan dengan bantuan
program SPSS. Model dianggap valid jika
nilai signifikansi berada di bawah 0,05.
Sebaliknya, jika nilai signifikansi melebihi
0,05, model tersebut dianggap tidak sesuai
untuk digunakan dalam analisis.

Untuk menentukan nilai F, digunakan
derajat bebas dengan rumus:

e dfpembilang=k -1
e dfpenyebut =n-k

Dengan jumlah sampel (n) sebanyak 63
dan variabel (k) sejumlah 4, diperoleh:

1. dfpembilang=4-1=3
2. df penyebut =63 -4 =59

Nilai Ftabel pada taraf signifikansi 0,05
untuk df (3, 59) adalah 2,76.

Uji f menunjukkan hasil yang
tercantum dalam tabel 4.18 berikut ini:

Tabel 4.18
ANOVA?
Mean
Sum of Squar
Model Squares df e F Sig.
1 Regression 198,062 3 66,021 4,818 ,005°
Residual 808,541 59 13,704
Total 1006,603 _ 62

Melihat Tabel 4.18, nilai Fhitung
tercatat sebesar 4,818, yang lebih tinggi

dari Ftabel yang berada di angka 2,76,
dengan tingkat signifikansi 0,005. Ini
berarti kepemimpinan, motivasi kerja, dan
kompetensi memberikan pengaruh positif
dan signifikan pada kinerja pegawai.

Hasil Uji Koefisien Korelasi (r?)

Koefisien korelasi berfungsi untuk
menilai  seberapa besar keterkaitan
variabel independen, yaitu kepemimpinan,
motivasi kerja, dan kompetensi, dengan
variabel dependen yang merupakan
kinerja karyawan. Hasil perhitungan nilai
korelasi ditampilkan pada Tabel 4.19
berikut ini:

Tabel 4.19
Hasil Uji r?

Model Summary®

Std. Durbin
R Adjusted  Error of
Squar R the Watso
Model R e Square  Estimate n
1 444 ,197 ,156 3,702 2,008
a
Sumber: data diolah SPSS versi 25.0
Terlihat nilai korelasi (r) yang

diperoleh adalah 0,444, yang berada dalam
kategori hubungan sedang, vyaitu di
rentang 0,400 - 0,599.

Hasil uji Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi (R?»
menggambarkan sejaunh mana variabel
independen dapat menjelaskan variabel
dependen. Lihat Tabel 4.20:

Tabel 4.20
Hasil Uji R?
Model Summary®
Std. Error
R Adjusted of the Durbin-
Model R Square R Square Estimate = Watson
1 4442 ,197 ,156 3,702 2,008
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Sumber: data diolah SPSS versi 25.0

Dalam Tabel 4.20, nilai R? tercatat
sebesar 0,197, artinya 19,7% perubahan
kinerja  karyawan  terkait  dengan
kepemimpinan, motivasi kerja, dan
kompetensi. Sedangkan 80,3% sisanya
dipengaruhi oleh faktor-faktor lain.

Pembahasan
Setelah dilakukan pengujian, berikut
pembahasan terkait hipotesis:
1. Hubungan Kepemimpinan pada
Kinerja Karyawan
Temuan pengujian

mengindikasikan bahwa kepemimpinan
tidak memiliki efek positif dan signifikan
pada Kkinerja berdasarkan  persepsi
karyawan Divisi Teknik dan Operasional
KJPP Aditya Iskandar & Rekan. Ini berarti
Hipotesis 1 ditolak. Hal ini konsisten
dengan penelitian Kamariah et al. (2019).
Nilai thitung sebesar 1,282 lebih kecil dari
ttabel (2,000), dengan signifikansi 0,205.

2. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap
Kinerja Karyawan

Motivasi juga tidak menunjukkan
dampak positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan, sehingga H2 tidak
diterima. ditolak. Ini menunjukkan
bahwa motivasi kerja yang tinggi tidak
selalu memastikan peningkatan kinerja
karyawan. Nilai thitung sebesar 1,052
lebih kecil dari ttabel (2,000), dan
tingkat signifikansi 0,297.

3. Pengaruh Kompetensi Pada Kinerja

Di sisi lain, kompetensi memberikan
dampak positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Peningkatan dalam
kompetensi pegawai diharapkan dapat
mendorong peningkatan kinerja. Temuan
ini mendukung Hipotesis 3, di mana nilai

thitung sebesar 2,467 melebihi ttabel
2,000, dengan tingkat signifikansi 0,017.

4. Hubungan antara Kepemimpinan,
Motivasi Kerja, dan Kompetensi
dengan Kinerja Karyawan

Temuan  penelitian  mengindikasikan
bahwa kepemimpinan, motivasi kerja, dan
kompetensi secara kolektif memberikan
dampak positif terhadap kinerja karyawan.

Hasil penelitian  menunjukkan
bahwa kepemimpinan, motivasi kerja, dan
kompetensi secara bersama-sama
berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan. Ini berarti ketiga faktor ini
sangat penting untuk meningkatkan
kinerja.

Kesimpulan dan Saran

Kesimpulan

Beberapa temuan bisa

berikut ini:

1. Secara terpisah, kepemimpinan (X1)
tidak memiliki dampak signifikan
terhadap kinerja yang diharapkan di
KJPP Aditya Iskandar & Rekan,
sehingga Hipotesis H1 ditolak. Ini
menunjukkan bahwa kepemimpinan
yang efektif tidak secara otomatis
meningkatkan kinerja pegawai.

2. Secara terpisah, motivasi kerja (X2)
juga tidak memiliki dampak berarti
terhadap Kkinerja pegawai, sehingga
Hipotesis H2 ditolak. Motivasi kerja
yang tinggi tidak menjamin
peningkatan kinerja pegawai.

3. Secara terpisah, Kompetensi (X3)
memiliki dampak positif dan berarti
pada kinerja pegawai, sehingga
Hipotesis H3 diterima. Meningkatkan
kompetensi karyawan diyakini dapat
memperbaiki Kkinerja mereka secara
keseluruhan.

4. Secara simultan, kepemimpinan,
motivasi kerja, dan kompetensi

disampaikan
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memberikan dampak signifikan pada

Kinerja pegawai, karenanya H4
terpenuhi. Kombinasi dari ketiga
variabel ini berkontribusi terhadap

peningkatan Kinerja di perusahaan..

Saran

didapatkan,

Melalui hasil analisis dan temuan yang
serangkaian  rekomendasi

yang dapat diajukan untuk membantu
meningkatkan kinerja karyawan di KJPP
Aditya Iskandar & Rekan adalah sebagai

berikut:

1. Penguatan Kerja Sama Tim
Didasarkan pada hasil analisis variabel
Kinerja, perusahaan sebaiknya
memberikan kesempatan bagi
karyawan untuk terlibat dalam

pemecahan masalah secara kolektif.
Implementasi sistem kerja tim akan
memperkuat kinerja karyawan dalam
menyelesaikan tugas-tugas.
Manajemen Waktu yang Efektif
Disarankan agar perusahaan
memberikan target waktu yang jelas
untuk setiap pekerjaan. Dengan adanya
tenggat waktu yang terukur, karyawan
diharapkan dapat mengelola waktu
dengan lebih efisien, sehingga hasil
pekerjaannya meningkat

Berdasarkan analisis variabel kompetensi,
rekomendasi lainnya meliputi:

1.

Peningkatan Kepercayaan Diri dan
Pengambilan Keputusan: Karyawan
perlu mendapatkan pelatihan dan
pendidikan yang mendorong
pengembangan kompetensi, terutama
dalam aspek kepercayaan diri dan
pengambilan  keputusan.  Dengan
kepercayaan diri yang lebih baik,
karyawan dapat lebih efektif dalam
mengambil keputusan dan
meningkatkan kinerja mereka.

Pengembangan Kompetensi Teknis:
Perusahaan sebaiknya memberikan
pelatihan teknis yang lebih intensif
untuk membantu karyawan

mengembangkan keterampilan yang

relevan  dengan tugas  mereka.
Peningkatan kompetensi ini akan
berdampak positif pada kinerja

keseluruhan perusahaan.
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