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ABSTRAK

Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan data
responden, seperti jenis kelamin, usia dan lama
bekerja responden agar dapat memberikan informasi
mengenai Karakteristik responden. Dimana dari angket
kuesioner yang di sebar sebanyak &0 responden
dengan menggunakan teknik sensus. Penelitian ini
merupakan hasil studi [apangan untuk Mmemperoleh
data jawaban kuesioner yang mengukur lima
variabel pokok dalam penelitian ini, yaitu self efficacy,
kepemimpinan  transformasional, tanggung jawab
kerja, motivasi kerja dan prestasi kerja pegawai. Analisis
data dengan statistik parametrik dan non parametrik
dengan menggunakan SEM-PLS (Struktural Equation
Modelling-Partial Least Sguare) mengenai wvariabel

penelitian, uji instrumen, wji normalitas, uji hipotesis,
serta pembahasan terhadap hasil uji hipotesis dan Path
Analisis Jalur. Penelitian ini menggunakan analisis jalur
(path analysis) untuk menguji pola hubungan yang
mengungkapkan pengaruh variabel atau seperangkat
variabel terhadap wvariabel lainnya, baik pengaruh
langsung maupun pengaruh  tidak langsung.
Penghitungan koefisien jalur dalam penelitian ini
dibantu dengan Smart PLS Ver 3.0, Untuk mengetahui
pengaruh langsung dan tidak langsung antar variabel
maka dilinat dari hasil perhitungan koefisien jalur
sedangkan untuk mengetahui signifikansi.

Hasil Penelitian adalah sebagai berikut Pengaruh
variabel X3 terhadap X4 memiliki nilai P-Values
sebesar 0001 = 005 sehingga dapat dinyatakan
bahwa pengaruh antara X3 terhadap X4 adalah



DETERMINASI SELF EFFICACY, KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL, TANGGUNG JAWAE KERJA DENGAMN MOTIVASI KERJA SEBAGAI
VARIABEL INTERVENING TERHADAP PRESTASI KERJA PEGAWAI PT. BIRD KLASIFIKAS] INDOMESLA (PERSERQ) DENGAN MENGGUMAKAMN

SEM-PLS [PARTIAL LEAST SQUARE)

signifikan. Pengaruh variabel X3 terhadap Y memiliki
nilai P-Values sebesar 0,009 = 0,05, sehingga dapat
dinyatakan bahwa pengaruh antara X3 terhadap Y
adalah signifikan. Pengaruh variabel X4 terhadap Y
memiliki nilai P-Values sebesar 0,012 = 0,05, sehingga
dapat dinyatakan bahwa pengaruh antara X4 terhadap
¥ adalah signifikan. Pengaruh variabel X1 terhadap X4
memiliki nilai P-Values sebesar 0,026 = 0,05, sehingga
dapat dinyatakan bahwa pengaruh antara X1 terhadap
¥4 adalah signifikan. Pengaruh variabel X1 terhadap ¥
rmermiliki nilai P-Values sebesar 0,007 = 0,05, sehingga
dapat dinyatakan bahwa pengaruh antara X1 terhadap
¥ adalah signifikan. Pengaruh variabel X2 terhadap X4
memiliki nilai P-Values sebesar 0,000 = 0,05, sehingga
dapat dinyatakan bahwa pengaruh antara X2 terhadap
¥4 adalah signifikan. Pengaruh variabel X2 terhadap Y
memiliki nilai P-Values sebesar 0,005 = 0,05, sehingga
dapat dinyatakan bahwa pengaruh antara X2 terhadap
¥ adalah signifikan.

Kata kuncl: Self Efficacy, Kepemimpinan Transfor-
masional, Tanggung Jawab Kerja, Motivasi Kerja, Pres-
tasi Kerja

EFFICACY SELF DETERMINATION,
TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP,
WORK RESPONSIBILITY WITH WORK
MOTIVATION AS A VARIABLE
INTERVENING ON WORK
ACHIEVEMENTS EMPLOYEES

PT. INDONESIA CLASSIFICATION
BUREAU (PERSERO) USINGSEM-PLS
(PARTIAL LEAST SQUARE)

| PENDAHULUAN

11 Latar Belakang

Biro Klasifikasi (BED)
agen Klasifikasi Asia keempat setelah Jepang, Cina
dan Korea, dan satu-satunya agen klasifikasi nasional

Indonesia tetap menjadi

vang bertugas membuat klasifikasi kapal komersial
berbendera Indonesia dan asing yvang beroperasi secara
teratur di perairan Indonesia. BKl didirikan dengan
menerapkan standar teknis dalam kegiatan desain

dan Konstruksi serta survei maritim terkait dengan
fasilitas terapung, termasuk kapal dan konstruksi lepas
pantai. Standar-standar ini disiapkan dan dikeluarkan
oleh BEI sebagai publikasi teknis. Sebuah kapal yvang
dirancang dan dibangun berdasarkan standar BKl akan
memperclieh Sertifikat Klasifikasi yang dikeluarkan
oleh BEIl setelah BKI menyelesaikan serangkaian survei
klasifikasi vang dipersyaratkan.
Sebagai Badan Klasifikasi
mengatursendiri, BKltidaktertarik padaaspek komersial

independen yang

terkait dengan desain, bangunan, kepemilikan, operasi,
manajemen, pemeliharaanfperbaikan, asuransi atau
penyewaan kapal. BKI juga melakukan penalitian dan
pengembangan untuk tujuan Mmeningkatkan kualitas
dan standar teknis yang dipublikasikan kepada para
pemangku kepentingan jasa klasifikasi kapal. BEI
didirikan untuk meminirmalkan devisa Indonesia untuk
layanan inspeksi kapal domestik dan untuk mendukung
kemandirian industri maritim Indonesia. BKI didukung
oleh kerja sama dengan Germansicher Lloyd, Jerman,
saat ini telah menjadi agen klasifikasi nasional utama.
Hingga saat ini, selain layanan Kiasifikasi, BKI telah
mengembangkan aktivitas bisnisnya di bidang layanan
Konsultasi dan Pengawasan.

Untuk menjadi dasar dalam mengelola Perusahaan,
terutama dalam melaksanakan misi dan  tugas,
Perusahaan menjunjung tinggi beberapa prinsip
sebagai berikut. memprioritaskan kualitas layanan
berdasarkan komitmen tinggi terhadap masalah
keselamatan, terus meningkatkan kualitas Sumber
Daya Manusia Perusahaan secara konsisten dan
berkelanjutan, cepat menanggapi ilmu pengetahuan
dan teknologi terbaru, terutama yang terkait dengan
keselamatan kapal dan peralatan produksi di bidang
minyak dan gas, mineral, batubara dan panas burni,
tenaga kerja, industri dan transportasi.

Bkl memiliki visi untuk menjadi masyarakat kla-
sifikasi kelas dunia dan penvedia jaminan independen,
sedangkan misi BKIl falah untuk memberikan  nilai
tambah terbaik kepada pelanggan dari layanan klasifikasi
dan hukurm melalui penanganan, operasi, dan penelitian
peraturan standar internasional, dalam hal kualitas,
keselamatan dan tanggung jawab sosial serta tanggung
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jawab terhadap lingkungan laut (klasifikasi). Untuk
memaksimalkan sumber daya BKl menuju potensi
penuhnya untuk Mmenjadi pemimpin pasar dalam bisnis
penjaminan kelautan independen (nonklasifikasi).

Untuk mencapal tujuan organisasi ada banyak
faktor yang mendukung, salah satu diantaranya adalah
celf efficacy. Self Efficacy sendiri berkaitan dengan
kebiasaan hidup manusia yvang didasarkan atas prinsip-
prinsip karakter, seperti integritas, kerendahan hati,
keadilan,
kesabaran, kerajinan, kesederhanaan dan kesopanan

kesetiaan, pembatasan dir, keberanian,
yang seharusnya dikermmbangkan dari dalam diri rmenuju
keluar diri, bukan dengan pemaksaan dar luar ke
dalam diri manusia. Seseorang dikatakan efektif apabila
individu dapat memecahkan masalah dengan efiektif,
memaksimumkan peluang, dan terus menerus belajar
serta memadukan prinsip-prinsip lain dalam spiral
pertumbuhan. Peran Kepemimpinan tranformasional
juga sangat penting dalam bembentukan self efficacy
terhadap pegawai, seorang pemimpin transformasional
adalah orang yang merangsang dan memberikan ins-
pirasi atau mengubah kepada pengikut untuk mencapai
hasil yang luar biasa. Dengan memiliki kepemimpinan
tranformasional yang kuat pegawai akan melakukan
usaha ekstra dalam mencapai tujuan organisasi.

Setiap pegawai juga harus memiliki tanggung
jawab dalam berkerja, tanggung jawab adalah perilaku
yvang menentukan bagaimana kita bereaksi setiap
hari, apakah kita cukup bertanggung jawab untuk
memegang komitmen, menggunakan sumber daya,
menjadi woleran dan sabar, menjadi jujur dan adil,
membangun keberanian serta menunjukan kKerjasama.
Tanggung jawab kerja merupakan modal awal dalam
pencapaian tujuan organisasi, untuk itu setiap pegawai
harus memiliki rasa tanggung jawab dalam bekerja.
Dengan memiliki tanggung jawab dalam berkerja
akan timbul motivasi pegawai untuk mencapai dan
mewujudkan tujuan yang telah ditentukan oleh
perusahaan. Pentingnya motivasi kKarena motivasi
adalah hal yang menyebabkan, menyalurkan dan
mendukung perilaku manusia, supaya mau bekerja
giat dan antusias mencapai hasil yang optimal.

FPrestasi kerja pegawai merupakan suatu hal yang

sangat penting dalam wsaha organisasi untuk Mmencapai
tujuannya, penilaian prestasi kerja di suatu perusahaan
atau instansi pemerintahan merupakan program yang
sangat penting untuk  dilaksanakan dalam rangka
untuk mengetahui pencapaian target dan sasaran
kerja setiap individu pegawai, selain itu juga membantu
bagian personalia dalam mengambil keputusan yang
berkenaan dengan promosi, pelatinan, kornpensasi, serta
perencanaan karir pegawai. Maka dari itu penulis tertarik
untuk melakukan penelitian tentang “Determinasi Self
Efficacy, Kepemimpinan Transformasional, Tanggung
Jawab Keria Dengan Motivasi Kerja Sebagai Variabel
Intervening Terhadap Prestasi Kerja Pegawai PT. Biro
Klasifikasi Indonesia (Persero) Dengan Menggunakan
SEM-PLS (Partial Least Square)”.

1.2 Identifikasl Masalah

1. Perlunya peningkatan pengembangan diri setiap
pegawai.

2. Peran kepemimpinan Tranformasional
penting guna mernotivasi pegawai.

% Masih banyaknya pegawai yang melalaikan Tang-

sangat

gung jawab dalam berkerja.
4. Motivasi kerja pegawai masih tergolong sangat rendah.
5. Kinerja pegawai perlu ditinggkatkan guna terca-
painya tujuan organisasi.

1.3 Batasan Masalah

Agar permasalahanyang dikaji terarah maka penelitian
ini dibatasi pada variabel Eksogen dan Endogen. Adapun
variable eksogen adalah yang berhubungan masalah
self efficacy, kepemimpinan Transformasional, tanggung
jawab kerja serta wvariabel endogen adalah wvariabel
motivasi kerja dan prestasi kerja dimana motivasi kerja
sebagai variabel intervening dalam hal ini hanya dibatasi
pada 5 variabel dikarenakan keterbatasan sarana dan
prasarana, biaya dan waktu penelitian.

1.4 Rumusan Masalah

1. Apakah 5Self Efficacy mendeterminasi
langsung terhadap Motivasi Kerja pegawai PT. Biro
Klasifikasi Indonesia ?

2. Apakah Kepemimpinan Transformasional mende-

secara
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terminasi secara langsung terhadap Motivasi Kerja
peqgawai PT. Biro Klasifikasi Indonesia ?

Apakah Tanggung Jawab Kerja mendeterminasi
secara langsung terhadap Motivasi Kerja pegawai
PT. Biro Klasifikasi Indonesia ?

Apakah Motivasi Kerja mendeterminasi
langsung terhadap Prestasi Kerja pegawai FT. Biro
Klasifikasi Indonesia ?

secara

Apakah Self Efficacy mendeterminasi secara langsung
terhadap Prestasi Kerja pegawai di mediasi melalui
Motivasi Kerja pegawai PT. Biro Klasifikasi Indonesia ?
Apakah Kepemimpinan Transformasional mende-
terminasi secara langsung terhadap Prestasi Kerja
pegawail di mediasi melalui Motivasi Kerja pegawai
PT. Biro Klasifikasi Indonesia 7

Apakah Tanggung Jawab Kerja mendeterminasi
cecara langsung terhadap Prestasi Kerja pegawai
di mediasi melalui Motivasi Kerja pegawai FT. Biro
Klasifikasi Indonesia ?

1.5 Tujuan Penelitian
1.

Mengetahui Self Efficacy mendeterminasi secara
langsung terhadap Motivasi Kerja pegawai FT. Biro
Klasifikasi Indonesia.

Mengetahui Transformasional
mendeterminasi secara langsung terhadap Motivasi
Kerja pegawai PT. Biro Klasifikasi Indonesia.
MengetahuiTanggungJawab Kerjamendeterminasi
secara langsung terhadap Motivasi Kerja pegawai

FT. Biro Klasifikasi Indonesia.

Kepemimpinan

. Mengetahui Motivasi Kerja mendeterminasi secara

langsung terhadap Prestasi Kerja pegawai FT. Biro
Klasifikasi Indonesia.

Mengetahui Self Efficacy mendeterminasi secara
langsung terhadap Prestasi Kerja pegawai di
mediasi melalui Motivasi Kerja pegawai PT. Biro
Klasifikasi Indonesia.
Mengetahui  Kepemimpinan

mendeterminasi secara langsundg terhadap Prestasi

Transformasional

kKerja pegawai di mediasi melalui Motivasi Kerja
peqgawail PT. Biro Klasifikasi Indonesia.

MengetahuiTanggung Jawab Kerjamendeterminasi
secara langsung terhadap Prestasi Kerja pegawai

di mediasi melalui Motivasi Kerja pegawai PT. Biro
Klasifikasi Indonesia.

1.6 Manfaat Penelltlan

1.6.1 Manfaat Teorltls

Dari hasil penelitian ini, secara teoritis diharapkan
dapat memberikan sumbangan pemikiran bagi
perkembangan ilmu manajemen pada umurmnya,
terutama dalam bidang self efficacy, kepemimpinan
transformasional, tanggung jawab kerja dengan
motivasi kerja sebagai variabel intervening terhadap
kinerja pegawai PT. Biro Klasifikasi Indonesia.

1.6.2 Manfaat Praktis

Secara praktis hasil penelitian ini diharapkan dapat

memberikan manfaat baik kepada PT. Biro Klasifikasi

Indonesia,

pemerintah, masyarakat maupun bagi

peneliti sendiri. Adapun manfaat yang dimaksud

adalah sebagai berikut:

d.

Sebagai bahan masukan bagi seluruh pegawai PT.
Biro Klasifikasi Indonesia.

Bagi masyarakat, hasil penelitian ini dapat mem-
berikan pengetahuan bahwa pada PT. Biro Klasifikasi
Indonesia telah meningkatkan kualitas serta sikap
agar dapat melayani masyarakat dengan baik serta
kinerja pegawai dapat memuaskan masyarakat.
Bagi peneliti sendiri, disamping untuk menye-
lesaikan studi juga untuk Mmenambah pengetahuan
serta wawasan di bidang manajemen dan menge-
tahui self efficacy, Kepemimpinan transformasional,

tanggung jawab kerja dengan motivasi kerja
sebaqgai variabel intervening terhadap kinerja
Il KERANGKA TEORI, KERANGKA
PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS
2.1 Kerangka Teorl
Penulis akan menguraikan tentang teori yang

termasuk dalam penulisan tesis. Hal ini dilakukan
supaya data yang diambil terjamin keabsahannya.
Berikut teori dasar dari penulisan tesis |
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2.1.1 Self Efflcacy

Sejarah self efficacy pertama kali diperkenalkan
oleh Bandura dalam pembelajaran sosial, dimana self
efficacy merupakan turunan dari teori kognitif sosial
(Social Cognitit Theory). Dalam teorinya, Bandura
{Santrock, 2010523) menyatakan bahwa self efficacy
mempengaruhi pilihan aktivitas oleh pegawai. Self
efficacy dapat mempengaruhi seseorang  untuk
memilin aktivitas usaha yang perlu dilakukan dalam
menyelesaikan tugas-tugas yang dihadapi.

Bandura dalam Woolfolk (Astarini, 2009:470) men-
definisikan self efficacy sebagai kevakinan sesecrang
akan kemampuannya untuk mengorganisasikan dan
melaksanakan rangkaian tindakan yvang dibutuhkan
untuk menghasilkan pencapaian tertentu. Keyakinan
tersebut dapat mendorong dirinya untuk melakukan
suatu aktivitas yang menurut dirinya mampu untuk
dilakukan.

Baron dan Byrne (2013187) mengemukakan bahwa
self efficacy merujuk pada keyakinan individu bahwa ia
mampu mengerjakan tugas, mencapai suatu tujuan,
atau mengetahui sebuah hambatan. Di pihak lain,
Santrock [2010:523) menyatakan bahwa, “self efficacy
adalah keyakinan bahwa aku bisa.

kKreitner dan Kinicki (2010:45) mendefinisikan efi-
kasi diri sebagai keyakinan pada kemampuan diri
sendiri untuk menghadapi dan mermecahkan masalah
dengan efektif. Efikasi diri juga berarti meyakini diri
mampu berhasil dan sukses. Sedangkan
Putra (2010) menjelaskan bahwa efikasi diri adalah
kevakinan seseorang tentang kemampuannya untuk
melaksanakan suatu tingkah laku dengan berhasil.

Kata efikasi berkaitan dengan kebiasaan
hidup manusia yang didasarkan atas prinsip-prinsip
karakter, seperti integritas, kerendahan hati, kesetiaan,
keberanian, keadilan, kesabaran,
kerajinan, kesederhanaan dan kesopanan yvang seha-
rusnya dikembangkan dari dalam diri menuju ke luar dir,
bukan dengan pemaksaan dari luar ke dalam diri manusia.
Seseorang dikatakan efektif apabila individu dapat
memecahkan masalah dengan efektif, memaksimumkan
peluang, dan terus menerus belajar serta memadukan

sendiri

sendiri

pembatasan  diri,

prinsip-prinsip lain dalam spiral percumbuhan.

Self efficacy didalamnya terdapat dimensi-dimensi
yvang memiliki implikasi
Menurut Bandura dalam Lunenburg (Z20711) ada tiga
dimensi self efficacy, antara lain magnitude, generality
dan strength.

pada Kinerja seseorand.

21.2 Kepemimplnan Transformaslional

Seorang pemimpin transformasional adalah orang
yang merangsang dan memberikan inspirasi atau
mengubah kepada pengikut untuk mencapai hasil
yang
berkembang dari kepemimpinan transaksional. Ke-
pemimpinan transformasional menghasilkan tingkat
upaya dan kinerja pegawai yang melampaui apa
yvang akan terjadi dengan pendekatan transaksional
s3ja. Selain itu, kepemimpinan
lebih dari kepemimpinan karisma kKarena pemimpin
transformasional

luar biasa. Kepemimpinan transformasional

transformasional

untuk rmenanamkan
dalam kemampuan pengikut untuk mempertanyakan

mencoba

pandangan tidak hanya mapan tetapi pandangan yang
dipegang cleh pemimpin.

Pemimpin memperhatikan kebutuhan, kepedulian
dan perkembangan pengikut individu, mengubah
kesadaran pengikut akan masalah dengan membantu
mereka untuk melihat masalah lama dengan cara baru
dan mereka mampu membangkitkan dan mengilhami
pengikutnya untuk melakukan usaha ekstra dalam
mencapali tujuan kelompok (Robbins dam Coulter,
201236).

Kepemimpinan transformasional, yaitu kepemim-
pinan dimana pemimpin menyediakan perhatian
individu, rangsangan intelektual serta pemimpin
tersebut memiliki karisma. Kepemimpinan trans-
formasional lebih menyerukan pada nilai-nilaimoral dari
para pengikut dalam upayanya untuk meningkatkan
kesadaran mereka tentang masalah etis (Rorimpandey,
2013157).

Kepemimpinan transforrmasional memiliki empat
dimensi (Rorimpandey, 2013:159):

a. Charisma, Memberikan visi dan misi untuk meraih
respek dan kepercayaan.

b Inspiration, Mengkomunikasikan harapan yang
dituju dan mengekspresikan pentingnya tujuan
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dengan cara yang sederhana.

c. Intelectual simulation, Mendorong intelegensia dan
rasionalitas dan berhati-hati dalam menyelesaikan
masalah.

d. Individualized consideration, Memberikan perhatian
personal, melatih dan memberikan saran.

213
Mustari

Tanggung Jawab Ker]a
(20M:21)
jawab adalah sikap dan perilaku seseorang untuk

berpendapat bahwa tanggung

melaksanakan tugas dan kewajiban yang seharusnya

dia lakukan, terhadap diri sendiri, masyarakat,
lingkungan (alam, sosial dan budaya), negara dan
Tuhan. Sependapat dengan Marwanti (dalam Fitriastuti,
2014) yang menyatakan bahwa tanggung jawab adalah
sikap dan perilaku seseorang untuk melaksanakan
tugas dan kewajibannya, yang seharusnya dia lakukan,
terhadap diri sendiri, masyarakat, lingkungan (alam,
sosial, dan budaya), MNegara dan Tuhan Yang Maha Esa.

Menurut Agus (Z01225) tanggung jawab adalah
orang yang bisa melakukan kontrol internal sekaligus
ia boleh

mengontrol dirinya dan yakin bahwa kesuksesan yang

internal bahwa suatu kenvakinan bahwa

dicapainya adalah hasil usahanya sendiri. Sedangkan
menurut Abdullah (2010:80) tanggung jawab adalah
kemampuan sesecrang untuk menjalankan kewajiban
karena dorongan didalam dirinya atau bias disebut
dengan panggilan jiwa. Menurut Hawari (2012199)
tanggung jawab adalah “perilaku yang menentukan
bagaimana kita bereaksi setiap hari, apakah kita cukup
pbertanggung jawab untuk memegang kKomitmen,
menggunaka sumber daya, menjadi toleran dan sabar,
menjadi jujur dan adil, membangun keberanian serta
menunnjukan kerjasama.

Menurut Zubaedi (dalam Ulfa, 20014) menyatakan
bahwa tanggung jawab juga ditandai dengan adanya
sikap yang rasa memiliki, disiplin, dan empati. Rasa
mMempunyai
kesadaran akan memiliki tanggung jawab yvamng harus

memiliki  maksudnya sesecrang  itu
dilakukan; disiplin berarti sesecrang tu bertindak yvang
menunjukkan perilaku yang tertib dan patuh pada
berbagai peraturan; dan empati berarti sesecrang itu
mampu mengidentifikasidirinya dalam keadaan perasaan

dan pikiran yang sama dengan orang atau kelompok lain
dan tidak merasa terbebani akan tanggung jawabnya it

21.4 Motlvasl

Motivasi yang subyektif merupakan keadaan yvang
terdapat dalam diri seseocrang yang disebut needs
atau kebutuhan drive atau doronganm atau desire
atau keinginan. Sedangkan motivasi obyekti© adalah
keadaan yang berada di luar diri sesecrang yang biasa
disebut dengan istilah incentive atau rangsangan
goal atau sasaran/ tujuan. Goal atau tujuan diartikan
lebih luas dari pada incentive, hal ini disebabkan
tujuan dapat mencakup kedua konsep kebutuhan
dan rangsangan. Kebutuhan mempunyai sifat internal
sedangkan insentif merupakan bagian eksternal suatu
tujuan. Dengan demikian dapat diartikan bahwa
tujuan merupakan suatu tujuan antara bagi orang
tersebut. Kebutuhan merupakan segi potensial dari
tujuan sedangkan rangsangan merupakan segi aktual
dari tujuan tersebut.

Dorongan dan tujuan itu mempunyai hubungan
yang sangat erat. Manusia senantiasa berusaha mem-
pertahankan adanya keseimbangan dan kesera-
sian diantara kedua kekuatan yang datang dari
dalam maupun dari luar dirinya. Terjadinya ketidak
seimbangan diantara kedua unsur motivasi ini dapat
mengakibatkan terjadinya kekecewaan dan gangguan
dalam kegiatan manusia.

Suatu organisasi yang sehat senantiasa berusaha
melenyapkan atau paling tidak mengurangi adanya
perasaan-perasaan kecewa dan putus asa para
anggotanya. Karena itu setiap organisasi perlu meren-
canakan serta mengadakan ketentuan-ketentuan dan
sarana serta prasarana yang diperlukan untuk me-
menuhi kebutuhan anggotanya. Pemenuhan kebu-
tuhan disamping sebagai upaya untuk melenyapkan
atau mengurangi perasaan putus asa sekaligus sebagai
upaya meningkatkan motivasi kerja.

Menurut Hasibuan [2009742) adalah
pemberian daya penggerak wyang menciptakan
kegairahan seseorang agar mereka mau bekerja sama,
bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya
upayanya untuk mencapai kepuasan. Jadi motivasi

miotivasi
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mempersoalkan bagaimana caranya mengarahkan
daya dan potensi bawahannya, agar mau bekerja sama
secara produktif, berhasil mencapai dan mewujudkan
tujuan yang telah ditentukan. Pentingnya motivasi
adalah hal yang menyebabkan,
menyalurkan dan mendukung perilaku mManusia,
supaya mau bekerja giat dan antusias mencapai hasil
yang optimal.

Menurut Robin, (1552002), bahwa motivasi adalah
cuatu proses meliputi tanggung jawab intensitas
(intensity], ketekunan
{persistence) dari seorang individu terhadap usahanya
untuk mencapai suatu tujuan. Motivasi secara uMmuMm
terkait dengan usaha kearah pencapaian tujuan. Tiga
unsur kunci dalam definisi tersebut adalah :

(intencity} adalah terkait dengan
bagaimanakesungguhanseseoranguntuk berusaha
atau mencoba. Unsur ini adalah yang paling banyak
difokuskan oleh peneliti ketika berbicara tentang
motivasi. Bagaimanapun, intensitas adalah suatu
dorongan terhadap peningkatan kinerja.

b. Arahan
dalam

karena motivasi

arahan {direction), dan

a. Intensitas

[direction) adalah pertimbangan usaha

rangka meningkatkan kualitas. Usaha
tersebut diarahkan pada suatu tujuan organisasi
dan konsisten terhadap tujuan tersebut.

c. Ketekunan (persistence), yaitu mengukur seberapa
lama seorang individu dapat mempertahankan
usahanya. Mempertahankan wusaha yaitu bahwa
motivasi individu tetap berada padanya dalam
mengerjakan tugas yang cukup lama untuk

mencapai tujuannya.

2.1.5 Prestasl Kerja

Prestasi kerja pegawai merupakan suatu hal
yang sangat penting dalam usaha organisasi untuk
mencapai tujuannya, sehingga berbagai kegiatan
harus dilakukan organisasi untuk meningkatkannya.
Salah satu diantaranya adalah melalui penilaian
prestasi kerja. Penilaian prestasi kerja merupakan
proses dimana ofganisasi-organisasi mengevaluasi
atau menilai prestasi kerja pegawai (Handoko 2010135).

Dipandang dari seqi manfaatnya bagi perusahaan,

penilaian prestasi kerja di suatu perusahaan atau instansi

pemerintahan merupakan program yang sangat penting
untuk dilaksanakan dalam rangka untuk mengetahui
pencapaian target dan sasaran kerja setiap individu
pegawai, selain itu juga membantu bagian personalia
dalam mengambil keputusan yvang berkenaan dengan
promosi, pelatinan, kKompensasi, serta perencanaan
karir pegawai. Program ini juga sangat dibutuhkan bagi
pegawai untuk menciptakan kepuasan kerja, karena
pegawai dapat mengetahui apa yang telah dicapainya,
sehingga dapat meningkatkan produktivitas pegawai
yang pada
perusahaan pada tingkat yang lebih tinggi.

Menurut Andrew vang dikutip Malayu (2010:86)
menjelaskan Penilaian prestasi kerja adalah evaluasi
yvang sistemnatis terhadap pekerjaan yang telah
dilakukan oleh pegawai dan ditunjukan untuk
pengembangan. Sedangkan Mangkunegara (2011:69)
menjelaskan penilaian prestasi pegawai yvang dilakukan
pemimpin perusahaan secara sisternatik berdasarkan

akhirmnya dapat meningkatkan kinerja

pekerjaan yang ditugaskan kepadanya.

Menurut Rivai (2009209) menjelaskan Penilaian
prestasi pegawai
dalarmn lingkup tanggung jawabnya. Anwar (2013:69)

adalah merupakan hasil kerja
menjelaskan Suatu proses penilaian prestasi kerja yvang
dilakukan pemimpin perusahaan secara sistematik
berdasarkan pekerjaan yang ditugaskan kepadanya.
Dari beberapa pendapat di atas bahwa penilaian
prestasi kerja merupakan suatu kegiatan yang sangat
penting dalam organisasi atau perusahaan guna
meningkatkan kinerja pegawai. Hal ini mengingat
bahwa di dalam organisasi, setiap orang sebagai
Sumber Daya Manusia [(SDM) mempunyai keinginan
untuk mendapatkan penghargaan dan perlakuan adil
dari pimpinannya. Sehingga pegawal memberikan
kontribusiyang berarti pada organisasi atau perusahaan
dan pula sebaiknya, hal ini merupakan upaya guna
mencapai tujuan organisasi atau perusahaan.
Melaksanakan penilaian prestasi kerja yang
baik bukanlah hal mudah. Ada berbagai faktor baik
eksternal maupun internal yang akan mempengaruhi
penilaian terhadap prestasi kerja pegawai (Tri 200812).
Berbedanya lingkungan dan bentuk organisasi serta
kurangnya kemampuan dan motivasi penilai dalam
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melaksanakan penilaian dapat mempengaruhi peni-
laian vang dilakukan hingga bisa mengakibatkan
bias dalam penilaian, apalagi ukuran-ukuran yang
digunakan bersifat kualitatif.

1. Lingkungan Eksternal Organisasi
Lingkungan sekitar organisasi
nempatkan

akan terus me-

tuntunan terhadap organisasi dan

pegawainya untuk meningkatkan produktivitas
kerjanya. Lingkungan akan semakin kompetitif dalam
berbagai bidang, karena berbagai perubahan yang
demikian pesatnya, sehingga adanya kinerja organisasi
vang memiliki tingkat keunggulan kompetitit dan
keunggulan komparatif akan menjadi suatu hal yang
sangat penting. Tuntutan juga akan datang dari
masyarakat, oleh karena itu penilaian prestasi kerja

pegawal harus dilaksanakan secara teratur dan akurat.

2. Lingkungan Internal Organisasi
karakteristik  masing-masing  organisasi ity sen-
diri juga akan mempengaruhi penilaian prestasi kerja
pegawai. Dalam struktur organisasi akan menentukan
siapa yang bertanggungjawab untuk menilai. Demikian
pula dalam stuktur organisasi yang menghargai rantai
kornando, sebagaimana dalam organisasi pemerintahan,
maka yang menjadi atasan langsung pegawailah yang
akan melakukan penilaian. Sedangkan dalam struktur
organisasi wasta besar, individu-individu selain itu, iklim
organisasi, sifat dan karakter penilaiannya pun ikut
mempengaruhi penilaian kinerja tersebut.

Menurut Andrew (2010111) ada berbagai metode
penilaian prestasi kerja yvang dapat dipilin dibagi dalam
2 [dua) kelompok, yaitu metode tradisional dan metode
modern. Metode-metode tersebut adalah :

1 Metode Penilaian Tradisional
Metode ini mempunyai kelebihan dalarm hal prestasi
kerja vang telah dilakukan dan yvang telah terjadi dan
sampai batas tertentu dapat diukur. Mamun metode
ini memiliki kelermahan bahwa prestasi kerja dimasa
lalu tidak dapat diubah, tetapi dengan mengevaluasi
prestasi kerja di lalu, maka para pegawai
mendapatkan bahan masukan mengenai upaya-upaya

masa

mereka untuk memperbaiki prestasi kKerja. Teknik-
teknik penilaian tersebut antara lain :

a. Rating scale
Metode ini merupakan metode yang paling tua dan

banyak digunakan. Dalam metoede ini, penilai diberi

formulir penilaian yang sudah baku dan mengulkur
karakteristik dari tujuan kerja (kualitas dan kuantitas)
dari seocrang tenaga kerja.

a. Graphic scale, Suatu bentuk penilaian yang
dilakukan dengan cara membubuhkan tanda silang
pada skala yvang tersedia untuk masing-masing
factor vang dinilai pada formulir penilaian yvang
telah disiapkan sebelumnya.

b. Multiple steps, Suatu bentuk penilaian yang hampir
sama dengan graphic scale, namun penilai dalam
metode ini dihadapkan kepada beberapa alternatif
yvang dapat diberikan kepada sesecrang.

. Behaviorscale, Suatu bentulk penilaianyang didasarkan
pada sifat-sifat pribadi seseorang yang dirumuskan
dalam skala-skala yang dapat diukur. Penilai tinggal
memberi tanda pada nilai yang dipilinnya.

b. Employee

Penilaian dengan metode  ini
dilakukan dengan cara membandingkan antaratenaga
kerja yang satu dengan tenaga kerja lainnya.
a. Afrernation ranking, suatu bentuk penilaian dengan

cara membandingkan antara tenaga kerja yang

menggunakan

satu dengan tenaga kerja yang lain atas dasar
kemampuannya, yang kemudian oleh penilai harus
disusun dalam bentuk ranking mulai dari tenaga kerja
dengan nilai terendah sampai dengan yang tertinggi.

b Paired Comyparison, suatu bentuk penilaian dengan
cara membandingkan tenaga kerja secara utuh atau
kessluruhan, baik factor yang diperbandingkan (tidak
menguraikan aspek-aspek secara spesifik dari perilaku
tenaga kerja) maupun diperbandingkan kepada
seluruh tenaga kerja yang ada dalam organisasi.

c. Forced Distributin, suatu bentuk penilaian yang
pada dasarnya sama dengan metode grading.
Setiap tenaga kerja diperbandingkan berdasarkan
tingkat kemampuan atau prestasinya, dengan skala
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yang sudah ditentulkan.

C. Checklist
Metode penilaian ini dilakukan dengan menggu-

nakan suatu daftar isian yang berisi berbagai ukuran

karakteristik dalam bentuk kalimat atau kata-kata yang
menggambarkan alternative prestasi atau karakteristik
dari seorang tenaga kerja.

a. Weight checklist, suatu daftar isian yang diberi
bobot atau nilai untuk setiap jawaban yang dipilib
dari setiap pertanyaan. Untuk setiap pertanyaan
biasanya diberi bobot atau nilai yang berbeda-beda

b. Forced choise, suatu daftar isian yang cara pendgi-
cicannya dilakukan dengan memilin alternative
jawaban wang dibakukan terhadap berbagai
pertanyaan yang diajukan.

d. Freeform

Metode ini sangat berbeda dengan metode-metode
sebelumnya, walupun masih tergolong  kedalam
metode yvang tradisional. Dalam metode freeform
essay ini, seorang penilai diharuskan membuat suatu
karanganyang berkenaan dengan persepsinya tentang
seorang tenaga kerja yvang sedang dinilai.

e. Interview

Metode penilaian ini pada dasarnya sama seperti
yvang dilakukan dalam wawancara untuk kepentingan
seleksitenaga kerja, yang dimana penilai berkormunikasi
langsung dengan pegawai yang dinilai.

f. Crtical Incident

Dalam metode ini, seorang penilai diharuskan
mencatat semua tingkah laku sehari-hari dari tenaga
kerja yang akan dinilainya dalam suatu buku catatan
berisi
macam kategori perilaku manusia, misalnya inisiatif,
kemampuan, Kerjasama, sikap, kejujuran, loyalitas, dan
lain sebagainya.

khusus. Buku catatan khusus ini berbagai

2. Metode Penilaian Modern
a. Assessment Centre
Dalam metode tradisional, penilaian prestasi kerja

biasanya dilakukan oleh atasan langsung atau penilai
lain yang ditunjuk tentu bukanlah seseorang yang
memiliki kemampuan Kkhusus untuk melakukan
penilaian terhadap orang
Assescment centre, penilaian prestasi kerja dilakukan
oleh sebuah badan atau lembaga yang dibentuk secara
khusus oleh organisasi dan diberi wewenang untulk
melakukan penilaian atas tenaga kerja yang ada dalam

lain. Dalam metode

organisasi yang bersangkutan.

b. Management By Objective (MBO)

Apabila dalam metode-metode sebelumnya lebih
menitik beratkan pada pengukuran  karakteristik
pribadi tenaga kerja seperti kejujuran, loyalitas, sikap
tanggung jawab, kernatangan jiwa dan sebagainya,
maka dalam metode MBO titik berat secara mendasar
diletakan pada pengukuran hasil nyata yang mampu
dicapai oleh seorang tenaga kerja yang terlibat dalam
proses penentuan sasaran. Jadi yvang terpenting dalam
MBO adalah “Apakah tenaga kerja yang bersangkutan
dapat mencapai sasarannya atau tidak”™.

. Human Assets Accounting

Metode ini berkembang berdasarkan
anggapan bahwa tenaga kerja dalam suatu organisasi
merupakan kekayaan organisasi vang harus dinilai
seperti halnya kekayaan lainnya yvang berbentuk tanah,
bangunan dan mesin-mesin. Mempekerjakan seorang
tenaga kerja berarti melakukan investasi modal jangka

suatu

panjang. Oleh karena itu, investasi berbentuk tenaga
kerja harus tercermin pula dalam neraca organisasi
atau perusahaan.

Penilaian prestasi kerja mempunyai dasar yang
sangat penting bagi perusahaan atau
pemerintahan sebagai  alat

instansi
untuk mengambil
keputusan bagi pegawai. Penilaian prestasi mempunyai
banyak kegunaan di dalam suatu crganisasi.

Menurut [Handoko 2010:135) terdapat delapan
manfaat yvang dapat dipetik dari penilaian prestasi kerja
tersebut di halaman berikutnya :

a. Perbaikan Prestasi kerja. Umpan balik pelaksanaan
kerja memungkinkan pegawai, manajer dan depar-
temen personalia dapat memperbaiki kegiatan-
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kegiatan mereka demi perbaikan prestasi kerja.

b. Penyesuaian-penyesuaian kompensasi. Ewvaluasi
prestasi kerja membantu para pengambil keputusan
dalam menentukan kenaikan wupah, pemberian
bonus dan bentuk kompensasi lainnya.

C. Keputusan-keputusan penempatan. Promosi, trans-
fer dan demo biasanya didasarkan pada prestasi kerja
masa lalu atau antisipasinya. Promosi merupakan
bentuk penghargaan prestasi kerja masa lalu.

d. Kebutuhan-kebutuhan latihan dan pengembangan.
Prestasi kerja yang jelek mungkin menunjukan
kebutuhan latihan. Demikian juga, prestasi yang
bailk mungkin mencerminkan potensi yang harus
dikembangakan.

e Perencanaan dan pengembangan karir, Umpan
balik prestasi kerja secrang pegawal dapat,
mengarahkan keputusan-keputusan karir, yaitu
tentang jalur karir tertentu.

f. Penyimpangan-penyimpangan proses staffing.
Prestasi kerja yang baik atau jelek mencerminkan
kekuatan atau kelemahan prosedur staffing
departemean perscnalia.

g. Kesempatan kerja vang adil. Penilaian prestasi kerja
secara akurat akan menjamin keputusan-keputusan
penempatan internal diambil tanpa diskriminasi.

h. Tantangan-tantangan eksternal. Kadang prestasi
kerja dipengaruhi  oleh faktor-faktor di  luar
lingkungan kerja, seperti; keluarga, kesehatan,
kondisi finansial atau masalah-masalah pribadi
lainnya, departemen personalia dimungkinkan
untuk menawarkan bantuan kepada semua
pegawail yang membutuhkan.

Penilaian prestasi kerja pegawai bermanfaat
untuk perbaikan prestasi kerja pegawai, penyesuaian
kompensasi, keputusan penempatan, kebutuhan
untuk latihan dan pengembangan, perencanaan dan
pengembangan karier, penyimpangan proses staffing,
kesempatan kerja yang adil, dan tantangan eksternal.

Tujuan penilaian prestasi Kerja sebagai berikut ;

a. Sebagai dasar dalam pengambilan keputusan yang
digunakan untuk promosi, demosi, pemberhentian,
dan penetapan besarnya balas jasa.

b. Untuk mengukur prestasi kerja yaitu sejauh mana

pegawai bisa sukses dalam pekerjaannya.

Sebagai dasar untuk mengevaluasi efektivitas
seluruh kegiatan di dalam perusahaan.

Sebagai dasar untuk mengevaluasi program latihan
dan keefektifan jadwal kerja, mode kerja, struktur
organisasi, gaya pengawasan, kondisi kerja, dan
peralatan kerja.

Sebagai indikator untuk menentukan kebutuhan
akan latihan bagi pegawai yang berada di dalam
organisasi.

Sebagai alat untuk meningkatkan motivasi kerja
pegawal sehingga dicapai tujuan untuk medapat
performance kerja yang baik.

Sebagai alat untuk bisa melihat kekurangan atau
kelemahan-kelemahan di masa lampau dan
meningkatkan kemampuan pegawai selanjutnya.
Sebagai kriteria di dalam menentukan seleksi dan
penempatan pegawai.

Sebagai alat untuk memperbaiki atau mengem-
bangkan kecakapan pegawai.

Sebagai dasar untuk memperbaiki dan mengem-
bangkan uraian pekerjaan (job description)
Penilaian prestasi kerja pegawai dalam suatu

perusahaan bermacam-macam tergantung penetapan

perusahaan itu sendiri, tetapi pada umurmnya dimensi
penilaian prestasi kerja menurut Soeprinanto (2009:9)
adalah sebagai berikut di halaman selanjutnya :

Adil

Penilaian wyang adil harus dilakukan dengan
berdasarkan yvang sudah ditentukan ocleh instansi
dengan melihat hasil kerja yang dicapai, dengan
tidak membanding-bandingkan pegawal.

Objektif

Penilaian yang dilakuan berdasarkan prestasi
kerjanya bukan dari unsur-unsur yang lain. Sikap
yvang lebih pasti, bisa divakini keabsahannya, tapi
bisa juga melibatkan perkiraan dan asumsi, dengan
didukung fakta dan data.

Transparan

Pelaksanaan penilaian prestasi kerja dilakukan
dengan secara transparan yang dimana semua
pegawai mengetahui prosedur atau tata cara yang
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dilakukan cleh penilai.
4. Konsisten
Fihak penilai harus melaporkan hasil penilaian yang
sudah dilakukan kepada semua pegawainya dimana
cistern penilaian dapat dipercaya oleh semua pihak.
5. Sensitif
Penilaian yang dilakukan dapat membedakan
pegawai baik yang produktif maupun pegawai yang
tidak produlktif.
Menurut Sceprihanto (200912) setiap
memiliki indikator dalam proses penilaian prestasi

instansi

kerjia pegawai sebagai berikut :

a. Penilaian prestasi kerja dilakukan dengan adil tanpa
membeda bedakan usia, suku daerah, jenis kelamin
dan lain sebagainya.

b. Penilaian dilakukan dengan hanya menilai prestasi
kerja saja tidak menilai unsur yang subjektif lainnya.

c. Penilaian yang dilakukan secara terbuka, semua
pihak mengetahul prosedur (tata cara) penilaian
prestasi kerja.

d. Penilaian yang dilakukan dapat dipercaya oleh
cemua pihak.

e. Penilaian yang dilakukan harus memiliki tingkat
kepekaan terhadap pegawai vang produktif, tingkat
kepekaan terhadap pegawai vang tidak produktif.

2.2 Kerangka Berplkir

Kerangka berpikir merupakan dasar teori yang telah
melalui sintesa teori berdasarkan fakta, observasi serta
telaah kepustakaan, oleh sebab itu kerangka teori ini
memuat hubungan atau pengaruh antara variabel yang
terlibat dalam penelitian berdasarkan teori pendukunag,
corta  menjelaskan secara  jelas  keterkaitan  antara
variabel yang terjalin, disamping itu juga dapat dijadikan
dasar untuk menjawab permasalahan serta alur logika
hubungan antar wvariabel yang terjalin sehingga akan
sangat relevan dengan masalah yang diteliti.
(2010) mendefinisikan Self
Efficacy sebagai keyakinan pada kemampuan dir

Kreitner dan Kinicki

sendiri untuk mMmenghadapi dan mermecahkan masalah
dengan efektif.

Menurut (Rorimpandey, 2013157) Kepemimpinan
transformasional, yaitu kepemimpinan dimana pemim-

pin menyvediakan perhatian individu, rangsangan
intelektual serta pemimpin tersebut memiliki karisma.

Menurut Hawari (2012199) tanggung jawab adalah
“perilaku yang menentukan bagaimana kita bereaksi
setiap hari, apakah kita cukup bertanggung jawab
untuk. meamegang komitmen, menggunaka sumber
daya, menjadi toleran dan sabar, menjadi jujur dan adil,
membangun keberanian serta menunnjukan kerjasama.

Menurut Gibson, lvancevich, dan Donelly (2010:185),
bahwa motivasi adalah kekuatan yang mendorong
vang timbul di dalam diri seorang pegawai yang
menggerakkan dan mengarahkan prilaku.
Mangkunegara (2011:69) menjelaskan
penilaian prestasi pegawai yang dilakukan pemimpin
perusahaan secara sistermnatik berdasarkan pekerjaan
yvang ditugaskan kepadanya.

Menurut

2.3 Model Penelltlan
Berdasarkan model kerangka konseptual penelitian

yvang telah dikemukakan, maka model penelitian
sebagaimana gamibar berikut :
—_— -'—‘-—\___\_\+ (R o
Motivasi Prastasi
Keria Keria
- K e el
_,-—'-"'_'_'_‘-_-'_'_'_

Gambar 2.2. Model Penelitlan

2.4 Hipotesls
Adapun hipotesis-hipotesis yang dapat dikemukan

adalah sebagai berikut :

1. 5elf Efficacy mendeterminasi secara langsung
terhadap Motivasi Kerja pegawai PT. Biro Klasifikasi
Indonesia.

Z. Kepemimpinan Transformasional mendeterminasi
secara langsung terhadap Motivasi Kerja pegawai
PT. Biro Klasifikasi Indonesia.

% Tanggung Jawab Kerja

langsung terhadap Motivasi Kerja pegawai FT. Biro

mendeterminasi secara
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Klasifikasi Indonesia.

4. Motivasi Kerja mendeterminasi secara langsung
terhadap Prestasi Kerja pegawai FT. Biro Klasifikasi
Indonesia.

5. Self Efficacy mendeterminasi [angsung
terhadap Prestasi Kerja pegawai di mediasi melalui
Motivasi Kerja pegawai FT. Bire Klasifikasi Indonesia.

6. Kepemimpinan Transformasional mendeterminasi

secara

secara langsung terhadap Prestasi Kerja pegawai
di mediasi melalui Motivasi Kerja pegawai PT. Biro
Klasifikasi Indonesia.

7. Tanggun Jawab Kerja mendeterminasi
langsung terhadap Prestasi Kerja pegawai di
mediasi melalui Motivasi Kerja pegawai FT. Biro

secara

Klasifikasi Indonesia.

I1l. ANALISIS DAN PEMBAHASAN

21 Hasll Penelitlan

Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan data
responden, seperti jenis kelamin, usia dan lama bekerja
responden agar dapat memberikan informasi mengeanai
karakteristik responden. Dimana dari angket kKuesioner
vang di sebar sebanyak 0. Pembahasan pada bab ini
merupakan hasil studi lapangan untuk memperoleh data
jawaban kuesioner yang mengukur lima variabel pokok
dalam penelitian ini, yaitu s=If efficacy, kepemimpinan
transformasional, tanggung jawab kerja, motivasi kerja
dan prestasi kerja pegawai. Analisis data dengan statistik
parametrik dan non parametrik dengan menggunakan
SEM-PLS [Struktural Equation Modelling-Fartial Least
Square) mengenai variabel penelitian, uji instrumen, uji
normalitas, uji hipotesis, serta pembahasan terhadap
hasil uji hipotesis dan Path Analisis Jalur. Penelitian ini
menggunakan analisis jalur {path analysis) untuk menguji
pola hubungan yang mengungkapkan pengaruh variabel
atau seperangkat variabel terhadap variabel lzinnya, baik
pengaruh langsung maupun pendgaruh tidak langsuna.
Penghitungan koefisien jalur dalam penelitian ini dibantu
dengan Smart PLS Ver 3.0 Untuk mengetahui pengaruh
langsung dan tidak langsung antar variabel maka dilinat
dari hasil pernitungan koefisien jalur sedangkan untuk
mengetahui signifikansi.

&.2 Anallsis Data

%&.21 Anallsis Model Pengukuran (Outer Model)
Analisis model pengukuran (outer model) bertujuan

untuk mengevaluasi wvariabel konstruk wvang diteliti,

validitas (ketepatan), dan rentabilitas (kehandalan) dari

suatu variabel.

4.2.1.1 Anallsls Konslstensl Internal
Analisis adalah bentuk

reliabilitas yvang digunakan untulk menilai konsistensi

konsistensi  internal
hasil lintas item pada suatu tes yang sama. Pengujian

konsistensi internal menggunakan nilai reliabilitas
komposit dengan kriteria suatu wvariabel dikatakan
reliabel jika nilai reliabilitas komposit = 0,600 (Hair, Hult,

Ringle, & Sarstedt, 2014).

Tabel 4.1 Anallsls Konslstensl Internal

VE[II.'IahEI : m~ - ﬁpﬂ&
X1 0.868 0883
e 0.866 0.572

B 0.872 0.878
K4 0.580 0.382
¥ | 084 0.594

Sumber : Pengolahan Data (2019)

Berdasarkan data analisis konsistensi internal pada
tabel di atas dipercleh hasil bahwa variabel X1 mermiliki nilai
reliabilitas komposit sebesar 0,897 = 0,600 maka variabel
X1 adalah reliabel, kermmudian variabel X2 memiliki nilai
reliabilitas komposit sebesar 0,835 = 0,600 maka variabel
¥2 adalah reliabel, variable X3 memiliki nilai reliabilitas
komposit sebesar 0904 = 0,600 maka variebel X3 adalah
reliabel, variabel X4 memiliki nilai reliabilitas komposit
sebesar 0907 = 0600 maka variabel X4 adalah reliabel,
variabel Y memiliki nilai reliabilitas komposit sebesar 0872
= 600 maka variabel ¥ adalah reliabel.

4.2.1.2 Vallditas Konvergen

Validitas konwvergen digunakan untuk melinat
sgjauh mana sebuah pengukuran berkorelasi secara
positif dengan pengukuran alternative dari konstruk
yvang sama. Untuk melihat suatu indikator dari suatu
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variabel konstruk adalah valid atau tidak, maka dilihat
dari nilai outer loadingnya. Jika nilai outer loading lebih
besar dari {0.4) maka suatu indikator adalah vailid. (Hair,
Hult, Ringle, & Sarstedt, 2014).

Tabel 4.2 Vallditas Konvergen

0.738

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat bahwa nilai
outer loading untulk variabel X1, X2, X3, X4, Y dimana nilai
seluruh item pada 5 variabel vang diuji lebih besar dari
0.4 maka semua indikator pada 5 variabel dinyatakan
valid.

4.2.1.3 Vallditas Diskriminan

Validitas diskriminan bertujuan untuk menilai suatu
indikator dari suatu wvariabel konstruk adalah walid
atau tidak, yakni dengan cara melinat Milai Heterotrait
- Monotrait Ratio Of Corelation (HTMT) = 0920, maka
variabel memiliki validitas diskriminan yang baik [valid)
(Hair, Hult, Ringle, & Sarstedt, 2014).

Tabel 4.3

Sumber : Pengolahan Data (2019)

0.567 0.784

Sumber : Pengolahan Data (2019)

Berdasarkan tabel di atas diperoleh hasil korelasi
variabel X1 dengan X2 sebesar 0,837 korelasi variabel
X1 dengan X3 sebesar 0,548 korelasi variabel X1 dengan
X4 sebecar 0,744 korelasi variabel X1 dengan Y sebesar
0567 Selurun variabel memiliki nilai korelasi =0.900,
dengan demikian mnilai korelasi seluruh  wvariabel

Berdasarkan tabel di atas juga diperoleh hasil
korelasi variabel X3 dengan X2 sebesar 0,730 korelasi
variabel ¥4 dengan X2 Pelanggan sebesar 0,751 korelasi
variabel ¥ dengan X2 Pelanggan sebesar 0,784, Seluruh
variabel memiliki nilai korelasi <0900, dengan demikian
nilai korelasi seluruh variabel dinyatakan wvalid.

Juga dapat dilihat tadi table diatas diperoleh hasil
juga korelasi wvariabel X4 dengan X3 sebesar 0827
korelasi variabel ¥ dengan X3 sebesar 0,636 Seluruh
variabel memiliki nilai korelasi =0,900, dengan demikian
nilai korelasi seluruh variabel dinyatakan wvalid.

0787
0.716
0778
0.776
0.842
0.772
0.708
0804
0732
0.309
0.796
071
0.754
0.728
0770
0.543
0.832
0.521
0.500
0.715
o
0831
0835 dinyatakan valid.
0.783
0776
0.7
0.788
0.833
0.524
0.783
0.761
07m
0.760
0.715

Terakhir dari tabel diatas juga di peroleh hasil bahwa
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korelasi variabel ¥ dengan X4 sebesar 0,753 Seluruh
variabel memiliki nilai korelasi =0,900 dengan demikian
nilai korelasi seluruh variabel dinyatakan valid.

4.2.1.4 Anallsls Model Struktural (Inner Model)
Analisis model structural atau (inner model) bertujuan
untuk menguji hipotesis penelitian. Bagian yang periu
dianalisic dalam model structural yakni, koefisien
determinasi (R Square) dengan pengujian hipotesis.

1. Kolinieritas (Colinierity MVariance Inflaction FactorVIF)

Pengujian kolinearitas adalah untuk membuktikan
korelasi antar wariabel laten/konstrukapakah kuat
atau tidak. Jika terdapat korelasi yvang kuat berarti
model mengandung masalahjika dipandang dari
sudut metodologis, karena memiliki dampak pada
estimasi signifikansi statistiknya. Masalah ini disebut
dengan kolinearitas (colinearity). Nilai yang digunakan
untukmenganalisisnya adalah dengan melinat nilai
Variance Inflation Factor (VIF). (Hair, HultRingle, &
Sarstedt, 2014, Garson, 2016).

Jika nilai VIF lebin besar dari 500 maka berarti
terjadi masalah kolinearitas, dan sebaliknyatidak terjadi
masalah kolinearitas jika nilai VIF=500 {Hair, Hult,
Ringle, & Sarstedt, 2014)

Tabel 4.4 Kollnleritas

Varabel | X1 | X2 | 13 [ x4 )
X1 2307 2.355
x2 2921 4.180
X3 1.695 2.166
X4 4212
.’:-_i?.

Sumber - Pengolahan Data (2019)
Dari data di atas dapat dideskripsikan sebagai

berikut :

a. VIF untuk korelasi X1 dengan ¥ adalah 2355 = 500
(tidak terjadi masalah kolinearitas)

b. VIF untuk korelasi X2 dengan ¥ adalah 4,180 = 500
(tidak terjadi masalah kolinearitas)

c. VIF untuk korelasi X3 dengan ¥ Pelanggan adalah
2,166 = 5,00 ({tidak terjadi masalah kolinearitas)

d. VIF untuk korelasi X4 dengan ¥ adalah &272 = 500
(tidak terjadi masalah kolinearitas)
Dengan demikian, dari data-data di atas, model
struktural dalam kasus ini tidak mengandung masalah
kolinearitas.

2. Pengujian Signifikansl Koeflslen Jalur Model

Struktural

Dalam pengujian ini terdapat dua tahapan, yakni
pengujian hipotesis pegaruh langsung dan pengujian
hipotesis pengaruh tidak langsung. Adapun koefisien-
koefisien jalur pengujian hipotesis terdapat pada
gambar di bawah ini :

Pengujian signifikansi koefisien jalur model
structural  (Structural  Mode! Paoth Coeffisient).
Pengujian ini untuk menentukan koefisien jalur dari
model structural, tujuannya adalah untuk menguji
signifikansi semua hubungan atau pengujian hipotesis.

Gambar 4.1 Pengujlan Hipotesls
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a. Pengujlan Pengaruh Langsung

Pengujian hipotesis pengaruh langsung bertujuan
untuk membuktikan hipotesis-hipotesis pengaruh
suatu  wvariabel terhadap wariabel lainnya secara
langsung (tanpa perantara). Jika nilai koefisien jalur
adalah positif mengindikasikan bahwa kenaikan nilai
suatu variabel diikuti oleh kenaikan nilaivariabel lainnya.
Jjika nilai koefisien jalur adalah negatif mengindikasikan
bahwa kenaikan suatu variabel diikuti oleh penurunan
nilai variabel lainnya.

Jika nilai prbabilitas (P-Value) = Alpha (0,05) maka
Ho ditolak {pengaruh suatu variabel dengan wvariabel
lainnya adalah signifikan). Jika nilai prbabilitas (P-Value)
= Alpha {0,05) maka Ho ditolak (pengaruh suatu variabel
dengan variabel lainnya adalah tidak signifikan)

Tabel 4.5 Hipotesls Pengaruh Langsung

P

P

0.026

0.007

0.005

0.om

0.012

1. Pengaruh langsung variabel X3 terhadap wvariabel
X4 mempunyai koefisien jalur sebesar 3,343 (positif),
maka peningkatan nilai variabel X2 akan diikuti
peningkatan wvariabel X4 Pengaruh variabel X3
terhadap X4 memiliki nilai P-Values sebesar 0,001 =
0,05, sehingga dapat dinyatakan bahwa pengaruh
antara X3 terhadap X4 adalah signifikan.

2. Pengaruh langsung variabel X3 terhadap wvariabel
Y mempunyai koefisien jalur sebesar 0127 (positif),
maka peningkatan nilai variabel X2 akan diikuti
peningkatan wvariabel Y. Pengaruh variabel X3
terhadap ¥ memiliki nilai P-Values sebesar 0,009 =
0,05, sehingga dapat dinyatakan bahwa pengaruh
antara X2 terhadap ¥ adalah signifikan.

3. Pengaruh langsung variabel ¥4 terhadap variabel

¥ mempunyai kKoefisien jalur sebesar 1561 (positif),
maka peningkatan nilai variabel X4 akan diikuti
peningkatan wvariabel Y. Pengaruh wvariabel X&
terhadap ¥ memiliki nilai P-Values sebesar 0,012 =
0,05, sehingga dapat dinyatakan bahwa pengaruh
antara X4 terhadap Y adalah signifikan.

4. Pengaruh langsung variabel X1 terhadap variabel
X4 mempunyai koefisien jalur sebesar 1,146 (positif],
maka peningkatan nilai variabel X1 akan diikuti
peningkatan wvariabel X&. Pengaruh wariabel X1
terhadap ¥4 memiliki nilai P-Values sebesar 0,026 =
0,05, sehingga dapat dinyatakan bahwa pengaruh
antara X1 terhadap X4 adalah signifikan.

5. Pengaruh langsung variabel X1 terhadap wvariabel ¥
mempunyai koefisien jalur sebesar 0,373 (positif],
maka peningkatan nilai variabel X1 akan diikuti
peningkatan variabel Y. Pengaruh wariabel X1
ternadap ¥ memiliki nilai P-Values sebesar 0,007 =
005, sehingga dapat dinyatakan bahwa pengaruh
antara X1 terhadap ¥ adalah signifikan.

&. Pengaruh langsung variabel X2 terhadap variabel
X4 mempunyai koefisien jalur sebesar 4,106 (positif],
maka peningkatan nilai variabel X2 akan diikuti
peningkatan variabel X4 Pengaruh wariabel X2
terhadap ¥4 memiliki nilai P-Values sebesar 0,000 =
0,05, sehingga dapat dinyatakan bahwa pengaruh
antara X2 terhadap ¥4 adalah signifikan.

7. Pengaruh langsung wvariabel X2 terhadap variabel
¥ mempunyai koefisien jalur sebesar 2 894 (positif),
maka peningkatan nilai variabel X2 akan diikuti
peningkatan variabel X4 Pengaruh wvariabel X2
terhadap ¥ memiliki nilai P-Values sebesar 0,005 =
005, sehingga dapat dinyatakan bahwa pengaruh
antara X2 terhadap ¥ adalah signifikan.

b. Pengujlan hipotesls pengaruh tidak langsung

Pengujian hipotesis pengaruh tidak
bertujuan untuk membuktikan hipotesis-hipotesis
pengaruh suatu wariabel terhadap wvariabel lainnya
langsung [(melalui perantara). Jika
nilai korfisien pengaruh tidak langsung = koefisien

langsung

secara ftidak

pengaruh langsnug, maka variabel intervening bersifat
memediasi hubungan antara satu variabel dengan
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variabel lainnya. Sebaliknya, Jika nilai korfisien pengaruh
tidak langsung = koefisien pengaruh langsnug,
maka wvariabel intervening tidak bersifat memediasi
hubungan antara satu variabel dengan variabel lainnya.

Tabel 4.6 Hipotesls Pengaruh Tidak Langsung

0.030 0.034 0.045
0.152 0.146 1 1458 0.014
0.093 0047 0068 1375 0017

Sumber : Pengolahan Data (2019)

1. Berdasarkan tabel di atas diperoleh nilai koefisien
pengaruh tidak langsung wvariabel X1 terhadap Y
sebesar 0,373 < 0767 (pengaruh langsung X1 terhadap
¥) dengan demikian dapat dinyatakan bahwa X4 tidak
memediasi pengaruh antara X1 terhadap'y.

2. Selanjutnya, pengaruh  tidak
langsung variabel X2 terhadap Y sebesar 2,894 =
1498 (pengaruh langsung XZ terhadap ¥Y) dengan
demikian dapat dinyatakan bahwa X4 memediasi

nilai  koefisien

pengaruh antara XZ terhadap Y.

3. Kemudian, nilai koefisien pengaruh tidak langsung
variabel X3 terhadapY sebesar 0,127 =1,375 (pengaruh
langsung X1 terhadap ¥) dengan demikian dapat
dinyatakan bahwa X4 tidak memediasi pengaruh
antara X1 terhadap Y.

3. Koeflslen Determinasl (R Square)

Koefisien Determinasi (R Sguare) bertujuan untuk
mengevaluasi keakuratan prediksi suatu  wvariabel.
Dengan kata lain untuk mengevaluasi bagaimana
wvariasi nilai variabel terikat dipengaruhhi oleh variasi

nilai variabel bebas pada sebuah model jalur.

Tabel 4.7 Koeflslen Determinasl

Variabel R Square Adjusted R Square
X4 0.766 0753
Y 0.595 0.566

Sumber : Pengolahan Data (2019)

Pada tabel di atas dipercleh hasil pengaruh X1, *2 dan

X3 ternadap ¥4 (e1) adalah sebesar 0766, artinya besaran
pengaruh X1, X2 dan X3 terhadap X4 adalah ssbesar
T6,60%. Kemudian, pengaruh X1, X3 dan X4 terhadap Y
adalah sebesar 0,595, artinya besaran pengaruh X1, X3 dan
¥4 terhadap Y adalah sebesar 59,505,

4.3 Pembahasan Hasll UJl Hipotesls

Hipotesis penelitian yang dikembangkan
berdasarkan 5 Variabel yaitu X1, X2, X3, X& dan Y. Dari
7 Rumusan masalah melahirkan 7 hipotesis penelitian
yvangdiuji secatastatistik menjadi hipotesis statistikdan
mempunyai hasil perhitungan akhir keseluruhannya
signifikan. Artinya penelitian ini mempunyai hasil
perhitungan akhir signifikan artinya bahwa terbukti
hasil yang didapatkan sesuai atau sejalan dengan teori
yvang dikembangkan pada 5 variabel dikaitkan dengan
objek penelitian hal ini menggambarkan, self efficacy
sendiri berkaitan dengan kebiasaan hidup manusia
yvang didasarkan atas prinsip-prinsip karakter, seperti
integritas, kerendahan hati, kesetiaan, pembatasan

diri, keberanian, keadilan, kesabaran, kerajinan,
kesederhanaan dan kesopanan yang seharusnya
dikernbangkan dari dalam diri menuju  keluar

diri, bukan dengan pemaksaan dari luar ke dalam
diri
individu dapat memecahkan masalah dengan efektif

manusia. Seseorang dikatakan efektif apabila

memaksimumkan peluang, dan terus menerus belajar
serta memadukan prinsip-prinsip l1ain dalam  spiral
pertumbuhan. Peran kepemimpinan tranformasional
Jjuga sangat penting dalam bembentukan self efficacy
terhadap pegawai, secrang pemimpin transformasional
adalah orang yang merangsang dan memberikan
inspirasi atau mengubah kepada pengikut untulk
mencapai hasil yvang luar biasa. Dengan memiliki
kepemimpinan tranformasional yang kuat pegawai
akan melakukan usaha ekstra dalam mencapai
tujuan organisasi. Setiap pegawai juga harus memiliki
tanggung jawab dalam berkerja, tanggung jawab
adalah perilaku vang menentukan bagaimana kita
bereaksi setiap hari, apakah kita cukup bertanggunag
jawab untuk memegang komitmen, menggunakan
sumber daya, menjadi toleran dan sabar, menjadi jujur
dan adil, membangun keberanian serta menunjukan
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kerjasama. Tanggung jawab kerja merupakan modal
dalam pencapaian tujuan organisasi,
itu setiap pegawal harus memiliki rasa tanggung
jawab dalam bekerja. Dengan memiliki tanggung
jawab dalam berkerja akan timbul motivasi pegawai
untuk mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah
ditentukan oleh perusahaan.
adalah hal
menyalurkan dan mendukung perilaku  mManusia,

awal untuk

Pentingnya motivasi
karena motivasi yvang menyebabkan,
supaya mau bekerja giat dan antusias mencapai hasil
yang optimal. motivasi merupakan kekuatan psikologis
yvang dimiliki oleh sesecrang, yvang mempengaruhi
arah prilaku orang tersebut dalam sebuah perusahaan,
tingkat usaha, serta tingkat daya juang (daya tahan)
dalam menghadapi
Prestasi kerja pegawai merupakan suatu hal yang
sangat penting dalam usaha organisasi  untuk
mencapai tujuannya, penilaian prestasi kerja di suatu
perusahaan atau instansi pemerintahan merupakan

hambatan (permasalahan).

program yang sangat penting untuk dilaksanakan
dalam rangka untuk mengetahui pencapaian target
dan sasaran kerja setiap individu pegawai, selain itu
juga membantu bagian personalia dalam mengambil
keputusan yang berkenaan dengan promosi, pelatihan,
kompensasi, serta perencanaan karir pegawai.

4.4 Keterbatasan Penelitlan

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan-
keterbatasan yang kemungkinan dapat menimbulkan
gangguan terhadap hasil

keterbatasan tersebut antara

penelitian. Keterbatasan-
lain: Data penelitian
ini dihasilkan dari instrumen yg dibangun dari teori
kemudian dikembangkan menjadi butir pertanyaan
yvang mendasarkan pada jawaban responden dalam
bentuk skala likert. Hal ini  menimbulkan banyak
masalah diantaranya factor psikologis responden dalam
menjawab questioner sehingga mengandung unsur
subjektif vg sangat tinggi. Disamping itu penelitian
ini didasarkan pada metode survei melalui kuisioner,
peneliti  tidak melakukan wawancara, sehingaga
kesimpulan yvang dikemukakan hanya berdasarkan
pada data yvang terkumpul melalui tabulasi yg dikelola
menggunakan alat analisa data path analisis jalur

sehingga antara peneliti dengan responden tidak
berinteraksi langsung atau tidak tercipta
hubungan serta interaksi secara mendalam dalam
memaknai penelitian untuk pengembangan teori
dimasa yg akan datanaq.

Secara

BABV
KESIMPULAN, IMPLIKASI, DAN SARAN

E1 Kesimpulan
Hasil temuan analisis data dalam pembahasan serta

pengujian hipotesis, maka dapat disimpulkan sebagai

berikut:

1. Pengaruh langsung variabel X3 terhadap variabel
X4 mempunyai koefisien jalur sebesar 3,343 (positif],
maka peningkatan nilai variabel X3 akan diikuti
peningkatan variabel X4 Pengaruh wvariabel X3
ternadap ¥4 memiliki nilai P-values sebesar 0,001 =
005, sehingga dapat dinyatakan bahwa pengaruh
antara X3 terhadap X4 adalah signifikan.

2. Pengaruh langsung variabel X3 terhadap variabel
Y mempunyai koefisien jalur sebesar 0,127 (positif],
maka peningkatan nilai variabel X3 akan diikuti
peningkatan wvariabel Y. Pengaruh wvariabel X3
terhadap ¥ memiliki nilai P-Values sebesar 0,002 =
0,05, sehingga dapat dinyatakan bahwa pengaruh
antara X3 terhadap ¥ adalah signifikan.

Z. Pengaruh langsung variabel X4 terhadap variabel
Y mempunyai koefisien jalur sebesar 1561 (positif),
maka peningkatan nilai variabel X4 akan diikuti
peningkatan wvariabel Y. Pengaruh wvariabel X&
terhadap ¥ memiliki nilai P-Values sebesar 0,012 =
005, sehingga dapat dinyatakan bahwa pengaruh
antara X4 terhadap Y adalah signifikan.

4. Pengaruh langsung wvariabel X1 terhadap wvariabel
¥4 mempunyai koefisien jalur sebesar 1,146 (positif),
maka peningkatan nilai variabel X1 akan diikuti
peningkatan wvariabel X4, Pengaruh wvariabel X1
ternadap X4 memiliki nilai P-Values sebesar 0,026 <
0,05, sehingga dapat dinyatakan bahwa pengaruh
antara X1 terhadap X4 adalah signifikan.

5. Pengaruh langsung variabel X1 terhadap wvariabel ¥
mempunyai koefisien jalur sebesar 0,373 (positif],
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maka peningkatan nilai variabel X1 akan diikuti
peningkatan wvariabel Y. Pengaruh variabel X1
terhadap ¥ memiliki nilai P-Values sebesar 0,007 =
0,05, sehingga dapat dinyatakan bahwa pengaruh
antara X1 terhadap ¥ adalah signifikan.

. Pengaruh langsung variabel X2 terhadap variabel
X4 mempunyai koefisien jalur sebesar 4,106 (positif],
maka peningkatan nilai variabel X2 akan diikuti
peningkatan wvariabel X4, Pengaruh variabel X2
terhadap ¥4 memiliki nilai P-Values sebesar 0,000 <
0,05, sehingga dapat dinyatakan bahwa pengaruh
antara X2 terhadap ¥4 adalah signifikan.

. Pengaruh langsung variabel X2 terhadap variabel
¥ mempunyai koefisien jalur sebesar 2,894 (positif),
maka peningkatan nilai variabel X2 akan diikuti
peningkatan wvariabel X4 Pengaruh variabel X2
terhadap % memiliki nilai P-Values sebesar 0005 =
0,05, sehingga dapat dinyatakan bahwa pengaruh
antara X2 ternadap ¥ adalah signifikan.

E.2 Implikasi

Implikasi penelitian ini dapat dinyatakan sebagai

berikut.

1. Implikasi teoretik
Secara teoretik bahwa model prestasi kerja pegawai
akan melibatkan aspek self efficacy, Kepemimpinan
transformasional, tanggung jawab kerja dalam
pengembangan konsep  kajian substansinya
menciptakan motivasi kerja untuk menghasilkan
prestasi kerja pegawai yang optimal, di samping
itu ada sejumilah variabel lain yang tidak diteliti
yvang dapat dikembangkan diantaranya, kinerja,
kompetensi, kompensasi, Personality dst, berkaitan
dengan pengembangan kajian substansi prestasi
kerja pegawai.

. Implikasi praktik
Kajian penelitian ini akan melibatkan self efficacy,
kepemimpinan transformasional, tanggung jawab
kerja, motivasi kerja dalam kajian peningkatan
prestasi kerja pegawai
disebabkan karena ketiga wvariabel tersebut akan

Secara teoretik hal ini

meningkatkan motivasi kerja dan motivasi kerja
pegawai berefek langsung terhadap prestasi kerja

pegawai.

. Implikasi metodologi

Kajian penelitian kausal dapat dikembangkan
berdasarkan kajiantecretik yang kokoh. Berdasarkan
kajian teoretik yvang kokoh ini akan dikonfirmasikan
secara teoretik dengan data. Hasilnya dapat saja
didukung oleh data dan maupun tidak didukung
oleh data. Keduanya tidak saja penelitian ini
kemudian berhenti ketika baik ketika penelitian
vang berhasil didukung oleh data maupun yang
tidak atau belum didukung oleh data, namun
penelitian ini, harus dilakukan wverifikasi melalui
penelitian yvang berikutnya untuk memperoleh hasil
penelitian vang lebih kredibel.

1.3 Saran

1.

PT. Biro Klasifikasi Indonesia
memperhatikan hal-hal yang dapat meningkatkan
self efficacy pegawai sehingga dapat meningkatkan
pegawai. Self

ditingkatkan dengan latihan atau trening untuk

(Persero] agar

prestasi efficacy dapat pula
menumbuhkan keyakinan terhadap kemampuan
pegawai dalam menyelesaikan pekerjaanya.
Perlunya peran kepemimpinan dalam mendidik dan
mengayomi setiap pegawainya guna menghaslikan
kinerja yvang lebih baik.

Perlunya sikap lebih tegas dalam penilaian kinerja
pegawai sehingga dapat memberikan arahan dan
motivasi tehadap pegawai dalam mempertanggunag

jawabkan pekerjaannya.

. Perlunya memberikan penghargaan, kompensasi

dan promosi jabatan terhadap pegawai yang
berprestasi guna meningkatkan motivasi kerja.

Didalam pelaksanaanya hal-hal yang diperhatikan
dalam penilaian prestasi kerja pegawai, ditekankan
pada kualitas kerja pegawai mulai dari prestasi kerja
pegawai, potensi, sikap dan keahlian baik keahlian
manajerial maupun profesional. Hal ini dapat
mendorong  pegawai untuk  mengembangkan

potensi dan keahlian yang ada pada dirinya.






