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ABSTRAK

Herujafrel, Pengaruh Kepribadian, Lingkungan Kerja, Komitmen, serta
Kepemimpinan Terhadap Kinerja Tenaga Kependidikan Di Universitas Widya
Gama Mahakam Samarinda. Dengan Dosen Pembinging 1 Ibu Erni Setiawati, SE.,
M.E dan Dosen Pembimbing 2 Bapak Eko Ravi Pratama, SE., M.M.

Penelitian ini dilakukan bertujuan untuk mengetahui secara simultan dan
parsial Pengaruh Kepribadian, Lingkungan Kerja, Komitmen, serta Kepemimpinan
Terhadap Kinerja Tenaga Kependidikan Di Universitas Widya Gama Mahakam
Samarinda. Dan menggunakan sampel sebanyak 63 orang tenaga kependidikan,
melalui pendekatan deskriptif dengan metode kuantitatif secara keseluruhan pada
objek penelitian. Dimana teknik pengumpulan data dalam penelitian ini
menggunakan kuesioner/angket, dengan teknik analisis melalui uji kualitas data, uji
asumsi klasik, uji regresi linear berganda, dan uji hipotesis

Hasil Uji Simultan ( Uji F) Kepribadian, Lingkungan Kerja, Komitmen Dan
Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Tenaga
Kependidikan di Universitas Widya Gama Mahakam Samarinda. Hasil Uji Persial
(Uji T) Kepribadian berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Tenaga Kependidikan
di Universitas Widya Gama Mahakam Samarinda. Hasil uji T lingkungan kerja
tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Kinerja Tenaga
Kependidikan di Universitas Widya Gama Mahakam Samarinda. Hasil uji T
komitmen tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Tenaga
Kependidikan di Universitas Widya Gama Mahakam Samarinda. Hasil uji T
kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Tenaga Kependidikan di
Universitas Widya Gama Mahakam Samarinda.

Kata Kunci: Kepribadian, Lingkungan Kerja, Komitmen, serta Kepemimpinan
Terhadap Kinerja Tenaga Kependidikan

xiii
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BAB 1
PENDAHULUAN
1.1. Latar Belakang

Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor penting dalam suatu
organisasi atau instansi. Dimana Manajemen sumber daya manusia merupakan
suatu ilmu dan seni untuk perencanaan, pelaksanaan, pengendalian mengatur
maupun mengarahkan sumber daya manusia untuk mencapai tujuan serta dapat
meningkatkan kinerja. Untuk itu perlu adanya manajemen sumber daya manusia
yang baik untuk mendukung tercapainya tujuan dari organisasi maupun intansi.

Kinerja merupakan tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan
atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang
dituangkan melalui perencanaan suatu organisasi. Kinerja merupakan hasil atau
tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu. Yang
dimana kinerja dapat dilihat dari hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seseorang dalam melaksankan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan untuk mencapai target kerja yang diharapkan.

Dalam upaya untuk meningkatkan kinerja kita perlu memperhatikan
kepribadian individu dalam bekerja. Kepribadian merupakan keseluruhan pola
sikap, kebutuhan, ciri khas, dan perilaku atau tingkah laku seseorang yang dapat
mempengaruhi kinerja karyawan. Kepribadian merupakan salah satu faktor penting
bagi suatu instansi untuk melihat kinerja pegawainya karena kepribadian seseorang
akan menentukan hasil kerjanya sendiri. Kepribadian merupakan latar belakang
dari prilaku seseorang. Hal tersebut berarti bahwa kepribadian itu menunjukkan

prilaku dari sikap-sikap seorang individu untuk dapat berbuat, mengetahui, berpikir



dalam sebuah organisasi. Kepribadian adalah sekumpulan cara bagaimana sesorang
individu bereaksi dan berinteraksi dengan orang lain dilingkungan pekerjaan. Hal
seperti inilah yang akan menjadi penilaian perusahaan atau organisasi untuk melihat
seberapa baik kepribadian seseorang sehingga dapat mempengaruhi kinerjanya
dalam Perusahaan.

Kepribadian merupakan salah satu faktor paling penting bagi individu, karena
kepribadian menentukan bagaimana seorang berpikir, berperilaku dan berperasan
dalam berbagai situasi yang berbeda-beda. Setiap orang pasti memiliki karakter
kepribadian yang berbeda-beda. Hal itu disebabkan karena adanya pengalaman
yang pernah didapatkan oleh masing-masing individu dalam lingkungan yang
berbeda dan tentunya dengan berbagai macam kondisi sosial yang bersifat unik
sehingga setiap orang memiliki pembentukan karakter yang berbeda.

Faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja tenaga kependidikan adalah
dengan memperhatikan lingkungan kerja. Lingkungan kerja sangat perlu
diperhatikan baik itu lingkungan fisik maupun lingkungan non fisik guna untuk
meningkatkan kinerja tenaga kependidikan. Yang mana lingkungan fisik itu seperti
meja, kursi, ventilasi , udara, penerangan, kebersihan dan sebagainya hal tersebut
akan memberikan kenyamanan kepada seorang tenaga kependidikan dalam
menjalankan tugas tanggung jawabnya dalam bekerja, dan lingkungan non fisik
adalah berkaitan dengan hubungan kerja antara semua tenaga kependidikan yang
bekerja di instansi yang sama, dan menciptakan kondisi kerja yang bersifat
kekeluargaan, kominikasi yang baik dan saling memotivasi dengan sesama rekan

kerja guna untuk mencapai kinerja yang diharapkan. Lingkungan kerja merupakan



kehidupan sosial, fisik, dan psikologi pada suatu instansi yang dapat memengaruhi
kinerja pegawai.

Komitmen merupakan salah satu faktor penting yang mempengaruhi kinerja
karna Komitmen merupakan kepercayaan ataupun keinginan untuk tetap bertahan
dan setia terhadap organisasi atau perusahaan sehingga membentuk loyalitas yang
tinggi dalam memelihara keanggotaanya di suatu Perusahaan atau organisasi.
Komitmen ini wajib dimiliki oleh setiap individu yang bekerja untuk mencapai
tujuan bersama. Komitmen yang ada pada seseorang akan membantu tetap berada
pada organisasi dan mengembangkan keahliannya dalam meningkatkan kinerja.
Tetapi seringkali orang berpendapat bahwah setiap karyawan yang bekerja pada
suatu Perusahaan maupun organisasi pasti memiliki kesetiaan terhadap Perusahaan
atau organisasi tersebut, namun kenyataannya meskipun seseorang bekerja
diperusahaan maupun organisasi tersebut belum tentu karyawan tersebut setia,
kepatuhan dan disiplin terhadap aturan yang ada sehingga pencapaian kinerjanya
tidak maksimal pada Perusahaan tersebut.

Kepemimpinan merupakan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi
kinerja. Kepemimpinan merupakan proses mengarahkan dan mempengaruhi
aktivitas yang berkaitan dengan pekerjaan dari anggota kelompok. Kepemimpinan
merupakan faktor kunci dalam meningkatkan kinerja. Kepemimpinan yang efektif
dapat menciptakan iklim kerja yang kondusif, motivasi staf, dan mendorong
kolaborasi antaranggota tim. Pentingnya penelitian ini terletak pada upaya untuk
menemukan strategi kepemimpinan yang efektif, yang dapat di implementasikan

karyawan untuk meningkatkan kinerja dan mendukung pengembangan kualitas



secara keseluruhan dan memberikan kesan yang menarik, sebab suatu organisasi
akan berhasil atau gagal sebagian ditentukan oleh kualitas kepemimpinan.
Kepemimpinan adalah pola hubungan antar individu yang menggunakan
wewenang dan pengaruh terhadap orang lain atau sekelompok orang agar terbentuk
kerja sama untuk menyelesaikan suatu tugas atau pekerjaannya.

Dalam era global dan persaingan yang semakin ketat, organisasi ataupun
perusahaan dituntut untuk memiliki sumber daya manusia yang tidak hanya
terampil dan berkompeten, tetapi juga memiliki sikap dan kerpribadian yang sesuai
dengan nilai-nilai dan budaya organisasi. Oleh karna itu, kepribadian individu
dalam organisasi memiliki peran yang sangat penting dalam membentuk dinamika
tim, komunikasi antar departemen serta menjaga lingkungan yang kondusif.
Kepribadian merupakan latar belakang dari prilaku seseorang. Hal tersebut berarti
bahwa kepribadian itu menunjukkan prilaku dari sikap-sikap seorang individu
untuk dapat berbuat, mengetahui, berpikir dalam sebuah organisasi.

Beberapa permasalahan yang terlihat pada tenaga kependidikan yang ada di
Universitas widya gama mahakam samarinda seperti pada kepribadian yaitu adanya
tenaga kependidikan yang masih kurangnya motivasi terhadap setiap tenaga
kependidikan sehingga semanggat kerjanya menurun. Serta kurangnya saran dan
kritik sehingga pegawai kurang percaya diri dalam menyelesaikan pekerjaan yang
menyebabkan pekerjaan tersebut terhambat dan masalah tersebut berlarut-larut
tidak terselesaikan. Dan ketidak samaan setiap sifat yang dimiliki oleh setiap tenaga
kependidkan sehingga menimbulkan kurangnya kekompakan dalam menyelesaikan

tugas tanggung jawabnya.



Dalam contoh diatas, bagian pendahuluan menggambarkan pentingnya peran
kepribadian dalam manajemen sumber daya manusia, serta bagaiman kepribadian
dapat mempengaruhi kinerja individu dan organisasi secara keseluruhan. Oleh
sebab itu, perbedaan kepribadian individu masing-masing karyawan sangat penting
diperhatikan dalam sebuah organisasi dimana keberhasilan dan pencapaian tujuan
organisasi yang maksimal itu adalah kepribadian karyawan itu sendiri. Adapun
fenomena terkait kepribadian individu ini antara lain: Perbedaan cara bersikap dan
pola pikir dalam menyelesaikan pekerjaan maupun masalah. Perbedaan
kepribadian yang menyebabkan ketidak harmonisan setiap regu. Perbedaan
kepribadian antar karyawan yang menyebabkan terjadi kesalahan dalam
berkomunikasi sehingga tidak bisa bekerja sama dengan rekan kerja.

Berbagai masalah yang dihadapi organisasi terkait lingkungan kerja masih
menjadi tantangan yang belum sepenuhnya teratasi. Beberapa permasalahan yang
sering ditemukan adalah ketidak nyamanan dalam ruang kerja, kurangnya fasilitas
pendukung, serta budaya organisasi yang tidak mendukung kolaborasi dan inovasi.
Selain itu, tekanan kerja berlebihan dan kurangnya keseimbangan antara pekerjaan
dan kehidupan pribadi sering kali menyebabkan karyawan mengalami stres kerja
dan kelelahan. Hal ini dapat berdampak negatif pada kinerja, kepuasan kerja, dan
bahkan tingkat turnover yang tinggi di perusahaan.

Dalam penelitian ini bahwa kualitas lingkungan kerja memiliki korelasi
yang signifikan dengan tingkat kepuasan, produktivitas dan keterlibatan karyawan.
Namun, meskipun banyak organisasi menyadari pentingnya menciptakan

lingkungan kerja yang positif, masih banyak yang belum sepenuhnya



mengoptimalkan faktor-faktor tersebut. Oleh karna itu, penting untuk melakukan
kajian lebih mendalam mengenai elemen-elemen apa saja dalam lingkungan kerja
yang harus diperbaiki dan bagaimana dampaknya terhadap kinerja dan
kesejahteraan karyawan.

Komitmen karyawan dipengaruhi oleh berbagai faktor, seperti kepuasan
kerja, hubungan interpersonal, kebijakan manajemen, kesempatan pengembangan
karier, serta keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Selain itu,
budaya organisasi yang mendukung, pengakuan terhadap kontribusi karyawan dan
komunikasi yang baik antara manajemen dan karyawan juga berperan penting
dalam membangun komitmen yang tinggi.

Naman, meskipun banyak organisasi menyadari pentingnya komitmen karyawan,
masih banyak yang menghadapi tantangan dalam mencapainya. Beberapa
permasalahan yang terlihat pada tenaga kependidikan di Universitas widya gama
Mahakam Samarida seperti Komitmen yaitu kepatuhan dan kesetiaan terhadap
organisasi, contohnya adanya tenaga kependidikan yang terlambat datang masuk
kerja hal ini menunjukan bahwa kurang patuhnya tenaga kependidikan terhadap
aturan jam kerja yang telah di buat oleh organisasi. Oleh karna itu dampak yang
timbul dari ketidakteparan waktu tersebut adalah adanya pekerjaan yang seharusnya
dapat diselesaikan dengan cepat menjadi tertunda. Komitmen yang rendah sering
kali menjadi salah satu penyebab utama tingginya tingkat turnover dan absensi
dimana terdapat beberapa tenaga kependidikan yang masih terlambat masuk kerja,

serta menurunya kualitas kinerja. Oleh karna itu, penelitian ini bertujuan untuk



mengidentifikasi faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen karyawan dan
bagaimana komitmen tersebut berpengaruh terhadap kinerja organisasi.

Dalam meningkatkan kinerja tentunya diperlukakan seseorang pemimpin
dalam organisasi yang dapat memberikan pengarahan, mengatur, mempengaruh
serta memotivasi karyawannya untuk meningkatkan kinerja karyawannya. Namun,
meskipun banyak organisasi yang menyadari pentingnya kepemimpinan ada pada
organisasi, tetapi masih banyak yang organisasi yang menghadapi tantangan dalam
mencapaian tujuan organisasi dikarnakan pemimpinya kurang memberikan
pengarahan, mempengaruhi dan motivasi kepada karyawannya.

Selain permasalahan komitmen terdapat juga pada Kepemimpinan yaitu
pemimpin yang kurang memotivasi tenaga kependidikan sehingga banyaknya
tenaga kependidkan yang kurang semangat dalam mengerjakan tugasnya sehingga
banyak pekerjaan yang tertunda, serta pemimpin yang kurang tegas terhadap
kedisplinan tenaga kependidikan yang dimana ada tenaga kependidkan yang kurang
disiplin dengan waktu kerja sehingga tenaga kependidkan ada yang datangnya
terlambat tidak sesuai dengan aturan yang ada sehingga mengakibatkan kinerja
tenaga kependidikan menurun, dan hal ini mempengaruhi komitmen kerja tenaga
kependidkan yang mengakibatkan menurunnya kinerja tenaga kependidikan.

Tidak mudah bagi seorang pemimpin untuk memahami setiap perilaku
karyawannya yang berbeda-beda yang dimana pemimpinnya tersebut mampu
memberikan pengaruh sedemikian rupa sehingga karyawan tersebut bisa

memberikan pengabdian dan partisipasinya kepada organisasi secara efektif dan



efesien. Dengan kata lain, bahwa sukses tidaknya usaha pencapaian tujuan
organisasi ditentukan oleh kualitas kepemimpina.

Dalam suatu organisasi memiliki tujuan akhir yaitu memiliki pencapaian
kinerja yang baik dan maksimal. Oleh karna itu, kinerja karyawan akan
meningkatkan produktivitas organisasi atau Perusahaan dan dengan demikian akan
memberikan keuntungan bagi organisasi dan Perusahaan.

Namun meskipun banyak organisasi menyadari pentingnya memiliki
kinerja karyawan yang tinggi, masih banyak organisasi belum mencapai kinerja
yang maksimal. Beberapa penelitian menunjukan bahwa kinerja karyawan
dipengaruhi oleh berbagai factor, seperti faktor dari dalam dan luar dirinya. Faktor
dalam dirinya sendiri adalah pengetahuan, keterampilan dan kompetesi yang
dimiliki, motivasi kerja, kepribadian, sikap dan perilaku yang mempunyai pengaruh
kinerjanya. Faktor dari luar dirinya antara lain gaya kepemimpinan atasan,
hubungan antara para karyawan, lingkungan kerja tempat karyawan bekerja. Hal
ini perlu diperhatikan setiap organisasi jike ingin memiliki kinerja yang maksimal
atau kinerja yang diharapkan di sebuah organisasi.

Kemajuan suatu sebuah organisasi yang baik dapat dilihat dari sumber daya
manusianya, serta pengelolaan sumber daya manusia yang baik agar bekerja dengan
maksimal dan bisa mencapai kinerja yang diingikan. Manajemen sumber daya
manusia yang paling penting bagi organisasi agara dapat membantu mewujudkan
visi dan misi organisasi.

Sejak awal berdirinya Universitas Widya Gama Mahakam (UWGM)

Samarinda pada tanggal, 02 Mei 1985 telah menetapkan tekadnya untuk senantiasa



menjadi lembaga Pendidikan tinggi yang unggul, mandiri dan sekaligus
berkomitmen sebagai wadah pencetak generasi bangsa yang profesional dan
menjunjungi nilai-nilai jiwa luhur. Tekat ini akan selalu mewarnai dalam
perumusan rencana pengembangan UWGM Samarinda, maupun pelaksanaan Tri
Dharma Pergutuan Tinggi.

Universitas Widya Gama Mahakam Samarinda juga perlu melakukan
peningkatan kualitas sumber daya manusia serta meningkatkan kinerja tenaga
kependidikan guna meningkatkan kualitas kinerja yang baik.

Upaya meningkatkan kinerja tenaga kependidikan di UWGM Samarinda
perlu  memerhatikan Kepribadian, Lingkungan Kerja, Komitmen dan
Kepemimpinan dalam suatu Lembaga kependidikan tinggi.

Table 1.1
Data Tenaga Kependidikan di UWGM Samarinda

Jumlah Tenaga Kependidikan Unit Kerja
No Jenis Tenaga dengan Pendidikan akhir
kependidikan S3 S2 S1 D4 | D3 | D2 | DIl SMA/
SMK
1 Pustakawan 1 Universitas
2 Laboran 2 Universitas
Operator
Programmer 1 1
Teknisi
Analis
3 Administrasi
prodi 3 1 Fakultas
BAA 2 10 1 2 3 Universitas
BAU 2 3 Universitas
LPPM 1 1 2
LPMU 3 2
LKUMKM 2
4 | Lainnya:
Penjaga
keamanan 7 Universitas
Kebersihan 12 Universitas
Driver 1 Universitas
Total 1 11 24 1 2 24 63

Sumber: diperoleh dari Universitas Widya Gama Mahakam Samarinda.
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Berdasarka tabel diatas, dapat diperoleh informasi bahwa tenaga
kependidikan di UWGM memiliki tenaga kependidikan sebanyak 63 tenaga
kependidikan

Berdasarkan uraian tersebut, maka peneliti tertarik untuk melakukan
penelitian dengan judul : “ Pengaruh Kepribadian, Lingkungan Kkerja,
Komitmen dan Kepemimpinan Terhadap Kinerja Tenaga Kependidikan di

Universitas Widya Gama Mahakam Samarinda.”
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1.2. Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang di atas dengan memperhatikan beberapa aspek

masalah, maka dapat dirumuskan permasalahan dalam penelitian ini sebagai

berikut:

1.

Apakah Kepribadian, Lingkungan Kerja, Komitmen, Kepemimpinan
berpengaruh terhadap Kinerja Tenaga Kependidikan di Universitas Widya
Gama Mahakam Samarinda ?

Apakah Kepribadian berpengaruh Terhadap Kinerja Tenaga Kependidikan

di Universitas Widya Gama Mahakam Samarinda?

. Apakah Lingkungan Kerja berpengaruh Terhadap Kinerja Tenaga

Kependidikan di Universitas Widya Gama Mahakam Samarinda?

. Apakah Komitmen berpengaruh Terhadap Kinerja Tenaga Kependidikan di

Universitas Widya Gama Mahakam Samarinda?

. Apakah Kepemimpinan berpengaruh terhadap Kinerja Tenaga

Kependidikan di Universitas Widya Gama Mahakam Samarinda?

1.3. Batasan Masalah

Berdasarkan indentifikasi permasalahan di atas maka peneliti hanya

membatasi penelitiannya pada Pengaruh Kepribadian, Lingkungan Kerja,

Komitmen dan Kepemimpinan Terhadap Tenaga Kerja Di Universitas Widya

Gama Mahakam Samarinda sebagai sampel dalam penelitian ini pada tahun 2023

sampai 2024 berjalan.



12

1.4. Tujuan dan Manfaat Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah yang ada, adapun tujuan yang ingin dicapai

dari penelitian ini adalah sebagai berikut:

1.

Untuk Mengetahui Apakah Kepribadian, Lingkungan Kerja, Komitmen,
Kepemimpinan Berpengaruh Terhadap Tenaga kerja di Universitas Widya
Gama Mahakam Samarinda

Untuk Mengetahui Apakah Kepribadian Terhadap Tenaga kerja di

Universitas Widya Gama Mahakam Samarinda

. Untuk Mengetahui Lingkungan kerja Apakah Terhadap Tenaga kerja di

Universitas Widya Gama Mahakam Samarinda

. Untuk Mengetahui Apakah Komitmen Terhadap Tenaga kerja di

Universitas Widya Gama Mahakam Samarinda

. Untuk Mengetahui Apakah Kepemimpinan Terhadap Tenaga kerja di

Universitas Widya Gama Mahakam Samarinda

Adapun Manfaat Penelitian ini adalah Sebagai Berikut :

1. Bagi Peneliti
Diharapkan untuk menembah wawasan dan pengembangan ilmu
pengetahuan peneliti berkaitan dengan kepribadian, lingkungan kerja,
komitmen dan kepemimpinan serta kinerja tenaga kependidikan.

2. Bagi Universitas Widya Gama Mahakam Samarinda
Diharapkan penelitian ini berguna sebagai bahan informasi, referensi

dan masukan bagi tenaga kependidikan khususnya tenaga kependidikan
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di Universitas Widya Gama Mahakam Samarinda untuk meningkatkan
kinerja tenaga kependidikan.
3. Bagi Peneliti Lain
Diharapkan bagi peneliti yang lain agar dapat digunakan sebagai
referensi mengenai kepribadian, lingkungan kerja, komitmen, dan
kepemimpinan terhadap kinerja untuk melakukan penelitian serupa di
waktu yang akan datang.
1.5. Sistematika Penulisan
Sistematika penulisan yang dimaksud adalah sebuah gambaran penulisan
secara keseluruhan. Adapun sitematika penulisan tersebut antara lain sebagai
berikut:
BABI :PENDAHULUN
Pada bab ini berisi mengenai latar belakang, rumusan masalah,
Batasan masalah, tujuan dan manfaat penulisan, dan sistematika
penulisan.
BABII :DASAR TEORI
Isi dari pada bab ini memuat teori-teori yang telah diutaikan secara
jelas dan rinci oleh peneliti serta pernyataan yang sistematis, yang
berisi tentang hasil dari peneliti terdahulu, kepribadian, lingkungan
kerja, komitmen, kepemimpinan dan kinerja tenaga kependidikan,
model konseptual, dan hipotesis atau pernyataan sementara dari

hasil peneliti penulis.



BABIII :

BAB IV :
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METODOLOGI PENELITIAN

Pada bab ini diterangkan dari hasil penelitian tentang metode
penelitian, definisi oprasional variabel, populasi dan sampel,
Teknik pengumpulan data, metode analisis dan pengujian hipotesis
dari penulis.

GAMBARAN UMUM OBIJEK PENELITIAN

Pada bab ini diuraikan hal-hal mengenai mengenai Sejarah objek

penelitian, visi dan misi, dan Lokasi Universitas Widya Gama

Mahakam Samarinda.

BAB V : ANALISIS DAN PEMBAHASAN

BAB VI :

Pada bab ini diuraikan hal-hal mengenai hasil analisis data,
tanggapan ilmiah, jawaban hipotesis dan pembahasan penelitian.
KESIMPULAN DAN SARAN

Pada bab ini diuraikan hal-hal mengenai mengenai kesimpulan dan
saran sebagaimana dapat dijadikan sebagai bahan pertimbangan bagi

pihak yang berkepentingan.



BABII
DASAR TEORI
2.1. Penelitian Terdahulu

Penelitian terdahulu merupakan cara dari peneliti untuk mencari dan
mengetahui perbandingan, serta digunakan sebagai tolak ukur peneliti untuk
menulis dan menganalisis pada penelitian selanjutnya. Di dalam penelitian terdapat

peneliti terdahulu yang dijadikan paduan atau referensi yang mendukung penelitian

yang sedang diteliti:
Tabel 2.1
Penelitian Terdahulu

No | Penelitian/tahun/judul Hasil persamaan Perbedaan

penelitian

1 | Widiani, Ni Kadek Ani | Hasil Menggunakan | Motivasi
(2022) penelitian ini variabel dan tahun
Pengaruh kepribadian, Menunjukkan | kepribadian penelitian
motivasi kerja, terhadap | bahwa
komitmen organisasi kepribadian,
dan kinerja pada tenaga | lingkungan
kependidikan perguruan | kerja
tinggi swasta ( studi berpengaruh
pada universitas terhadap
mahasaraswati denpasar) | kinerja tenaga

kependidikan
perguruan
tinggi swasta
(studi pada
universitas
mahasaraswati
denpasar)

2 | Yuliana Yamin, Hasil Menggunakan | Objek
Nuzlehal , Yulisnawatil | penelitian ini variabel penelitian
(2021) Menunjukkan | Lingkungan dan tahun

bahwa kerja

15
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Pengaruh Lingkungan lingkungan
Kerja Terhadap Kinerja | kerja
Tenaga Kependidikan berpengaruh
pada Fakultas positif dan
Matematika dan Ilmu signifikan
Pengetahuan Alam terhadap
Universitas Lampung kinerja tenaga
kependidikan
pada Fakultas
Matematika
dan [Imu
Pengetahuan
Alam
Universitas
Lampung
Shohatul islamiah Hasil Menggunakan | Etos kerja
(2021) penelitian ini variabel dan objek
Pengaruh Komitmen Menunjukkan | Komitmen penelitian
Oragnisasi Dan Etos bahwa
kerja islam Terhadap komitmen
Kinerja Tenaga organisasi dan
Kependidikan etos kerja
Universitas Islam Riau | berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap
kinerja tenaga
kependidkan
universitas
islam riau
Ali Sodikin (2018) Hasil Menggunakan | Budaya
Pengaruh penelitian ini variabel kerja dan
Kepemimpinan dan menunjukkan | kepemimpinan | objek
budaya kerja terhadap bahwa penelitian
kinerja tenaga kepemimpinan,
kependidikan dengan pelatihan dan
motivasi kerja sebagai Budaya kerja
variaber intervening berpengaruh
(studi pada universitas positif dan

signifikan
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islam negri walisonggo | terhadap
semarang kinerja tenaga
kependidikan
(studi pada
Universitas
Islam Negeri
Walisonggo
semarang)

Sumber: Diolah Penulis; 2025

2.2.1 TINJAUAN TEORI
2.2.2 Manajemen Sumber Daya Manusia
a. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Sumber daya manusia adalah proses pemanfaatan sumber daya manusia
melalui perencanaan, pengorganisasian, penempatan, dan pemantauan terhadap
organisasi dan pengguna sumber daya lainnya untuk memastikan bahwa kegiatan
tersebut terlaksana sesuai dengan tujuan yang telah ditetapkan. Pengelolaan sumber
daya manusia adalah kegiatan di suatu bidang yang mencakup kegiatan operasional
dalam ruang lingkup tenaga kerja, manajer dan karyawan merupakan kegiatan
perusahaan. Manajemen sumber daya manusia memegang peranan penting dalam
kegiatan organisasi untuk mencapai tujuan yang ingin dicapai perusahaan.
Menurut (Kasmir 2018) menyatakan bahwa:

Manajemen Sumber Daya Manusia adalah proses pengelolaan manusia,
melalui perencanaan, rekrutmen, seleksi, pelatihan pengembangan, pemberian
kompensasi, karier, keselamatan dan Kesehatan serta menjaga hubungan industrial
sampai pemutusan hubungan kerja guna mencapai tujuan perusahaan dan

peningkatan kesejahteraan stakeholder”
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Menurut Bintoro dan Daryanto (2017 : 15)

Manajemen sumber daya manusia, disingkat MSDM, adalah suatu ilmu atau

cara bagaimana mengatur hubungan dan peranan sumber daya (tenaga kerja) yang

dimiliki oleh individu secara efisien dan efektif serta dapat digunakan secara

maksimal sehingga tercapai tujuan bersama perusahaan, karyawan dan masyarakat

menjadi maksimal”.

b. Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut kasmir (2019:14) Fungsi-fungsi manajemen sumber daya manusia

terdiri dari:

1.

Analisis jabatan merupakan fungsi utama dalam manajemen sumber daya
manusia. Kegiatan merancang uraian tugas-tugas yang harus dijalankan
seorang karyawan, memberikan wewenang, dan tanggung jawab masing-

masing jabatan.

. Perencanaan sumber daya manusia pentingnya dilakukan karna dari waktu

ke waktu jumlah karyawan bisa berkurang karna berhenti sendirinya,
diberhentikan dan pensiun, sehingga menimbulkan kekosongan yang
disebabkan karna perusahaan melakukan perluasan usaha, sehingga

membutuhkan penambahan jumlah karyawan.

. Penarikan pegawai langkah ini dilakukan setelah melakukan perencanaan

tenaga kerja, sehingga kita tahu berapa jumlah tenaga kerja yang dibutuhkan
secara kualifikasi. Dalam rangka memperoleh dan memiliki sumber daya

manusia yang berkualitas dab loyal terhadap perusahaan. Sumber daya
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manusia yang loyal dan berkualitas sangat menentukan maju mundurnya
suatu usaha

Seleksi merupakan proses awal dalam merekrut karyawan baru yang
dimulai dari seleksi surat lamaran yaitu dengan dokumen-dokumen yang
ada pada surat mamaran dengan tujuan untuk memperoleh tenaga kerja yang
sesuain dengan kualifikasi yang ditetapkan. Seleksi dilakukan dengan tes
wawancara, tes tertulis serta tes pengetahuan sampai dengan Kesehatan.

. Pelatihan dan pengembangan adalah membiasakan karyawan baru dalam
bekerja di lingkungan barunya sekaligus memambah dan mengasah
kemampuan yang belum dimilikinya. Dan pengembangan diri karyawan
baik melalui Pendidikan, promosi dan rotasi pekerjaan. Pengembangan diri
dilakukan guna untuk menambah kemampuan dan meningkatkan kinerja
karyawan.

. Evaluasi kinerja dilakukan untuk melihat hasil kerja setiap karyawannya
apakah karyawan tersebut sudah mampu mencapai standar yang telah
ditetapkan Perusahaan atau belum.

. Kompensasi merupakan balas jasa yang diperoleh seseorang atas pekerjaan
yang sudah dilakukan. Hasil evaluasi kinerja yang diperoleh karyawan
digunakan untuk menentukan jumlah kompensasi yang akan diperolehnya.
. Jenjang karier merupaka perjalanan kerja seseorang selama bekerja. Karier
karyawan diberikan melalui perncanaan kerier bagi seluruh karyawan yang
dilakukan secara tranparan dan jelas. Jenjang karier yang dapat

diperolehadalah kenaikanjabatan atau kenaikan pangkat/golongan.
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9. Keselamatan dan Kesehatan merupakan fungsi msdm yang harus
diperhatikan dan dilaksanakan oleh karyawan dalam bekerja. Untuk
menjaga keselamatan diperlukan peraturan kerja dan rambu-rambu kerja.
Dan tersedianya peralatan kerja yang mampu melindungi karyawan itu
sendiri.

10. Hubungan industrial merupakan fungsi msdm yang digunakan untuk
menjembatani kepentingan dan keinginan kedua belah pihak antara
karyawan di satu pihak dan manajemen di pihak yang lainnya. Salah satu
tujuannya adalah untuk menyeimbangkan antara hak dan kewajiban masing-
masing pihak. Jadi tujuan lainnya adalah agar Perusahaan tidak berbuat
semena-mena terhadap karyawan dan sebaliknya serta karyawan harus
mematuhi segalah peraturan yang telah dibuat.

Pemutusan hubungan kerja ini disebabkan oleh berbagai alasan atau sebab
yang alamiah seperti masa pension, permintaan pengunduran dirikarna
alasan pribadi dan pemecatan karna melakukan kesalahan.

¢. Tujuan manajemen sumber daya manusia

Menurut Sedarmayanti (2017:9), manajemen sumber daya manusia memiliki

beberapa tujuan antara lain:

a. Memberi saran kepada manajemen mengenai kebijaksanaan sumber daya
manusia terhadap sebuah organisasi/ Perusahaan untuk mempertahankan
karyawan yang termotivasi tinggi dan berkinerja tinggi, untuk menghadapi

perubahan yang terjadi pada organisasi/ Perusahaan.
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b.Memelihara dan melaksanakan kebijakan dan prosedur sumber daya
manusia untuk mencapai tujuan organisasi/ perusahaan.
c. Mengatasi krisis dan situasi sulit dalam hubungan antar tenaga
kependidikan guna untuk menghindari konfik dan gangguan serta mampu
menyelesaikan masalah-masalah yang dihadapi guna untuk mencapai tujuan
organisasi.
d.Menyediakan sarana komunikasi antara tenaga kependidkan dengan
manajemen organisasi.
e. Membantu mengembangkan arah dan strategi organisasi/ perusahaan secara
keseluruhan dengan memperhatikan aspek sumber daya manusia.
f. Memberikan dukungan dan menciptakan kondisi yang dapat membantu
organisasi / perusahaan dalam mencapai tujuan
2.3 Kepribadian
2.3.1 Pengertian Kepribadian

Kepribadian merupakan cara seseorang berinteraksi dan bereaksi dengan
orang lain dan memiki perpaduan dari sikap, sifat, pola pikir, emosi, dan nilai-nilai
yang berbeda-beda, oleh sebab setiap manusia memiliki kepribadian yang berbeda-
beda yang dapat dilihat dari perilaku manusia tersebut.
Menurut kasmir (2019.190)

Kepribadian yaitu kepribadian seseorang atau karakter yang dimiliki
seseorang. Setiap orang memiliki kepribadian atau karakter yang berbeda satu
dengan yang lainnya. Seseorang yang memiliki kepribadian atau karakter yang

yang baik, akan dapat melakukan pekerjaan secara sungguh-sungguh penuh
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tanggung jawab sehingga hasil pekerjaan juga baik. Demikian pula sebaliknya bagi
karyawan yang memiliki atau karakter yang buruk, akan bekerja dengan tidak
sungguh-sungguh dan kurang bertanggung jawab dan pada akhirnya hasil pekerjaan
pun tidak baik dan tentu saja hal ini akan memengaruhi kinerja yang ikut buruk
pula.Artinya bahwa kepribadian atau karakter akan memengaruhi kinerja.
Menurut Ricky Montolalu (2016:118)

Kepribadian adalah sekumpulan cara bagaimana sesorang individu bereaksi
dan berinteraksi dengan orang lain hal ini merupakan salah satu faktor paling
penting bagi individu, karena kepribadian menentukan bagaimana seseorang
berpikir, berperilaku dan berperasaan dalam berbagai situasi yang berbeda-beda.
Dapat disimpulkan bahwa kepribadian adalah gambaran diri seorang individu yang
dilihat dari cara berpikir, berperilaku, berperasa dan berinteraksi dengan orang lain.
Hanggraeni (2020:19) menyatakan
kepribadian adalah sekumpulan cara bagaimana sesorang individu bereaksi dan
berinteraksi dengan orang lain. Kepribadian merupakan salah satu faktor paling
penting bagi individu, karena kepribadian menentukan bagaimana seseorang
berpikir, berperilaku dan berperasa dalam berbagai situasi yang berbeda-beda.
Indikator kepribadian; ekstraversi, mudah akur atau mudah bersepakat, sifat
berhati-hati, stabilitas emosi, dan terbuka terhadap pengalaman (Robbins, 2019).
Menurut Robbins & Judge (2019:143)
kepribadian adalah jumlah cara dimana seorang individu bereaksi dan berinteraksi
dengan orang lain. Kepribadian digambarkan dalam sifat-sifat terukur yang

ditunjukkan seseorang.
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Laksana (2020:8) menyebutkan bahwa,

“Kepribadian adalah: bentuk dari seluruh perilaku manusia.” Salah satu
faktor yang memberikan pengaruh terhadap kompetensi karyawan adalah:
kepribadian. Kepribadian merupakan cara seseorang menyesuaikan diri dengan
lingkungannya. Kepribadian termasuk banyak faktor yang diantaranya sulit untuk
berubah, akan tetapi, kepribadian bukanlah sesuatu yang tidak dapat berubah sebab
orang merespon dan berinteraksi dengan kekuatan dan lingkungan sekitarnya.
Kepribadian karyawan menentukan bagaimana cara pandang dan reaksi karyawan
terhadap kompetensi yang diperlukan perusahaan, bagaimana kepribadian
karyawan tersebut mendorongnya untuk mengikuti perubahan, mempelajari
perkembangan dan mengikuti pelatihan yang disediakan perusahaan maupun yang
tidak disediakan perusahaan untuk meningkatkan kompetensinya. Karyawan yang
mempunyai kepribadian pekerja keras akan senantiasa berusaha untuk
meningkatkan kompetensinya, berbeda halnya dengan karyawan yang mempunyai
kepribadian pengeluh akan merasa sulit bekerja dan menyalahkan sistem di
perusahaan tanpa mau berusaha untuk meningkatkan kompetensinya.

2.2.2 Faktor yang mempengaruhi Kepribadian
Faktor yang mempengaruhi kepribadian menurut Ricky Montolalu (2016:1318)
adalah :
1. Keturunan, Kepribadian berdasarkan keturunan yang dimaksud adalah
kepribadian berdasarkan genetik dari orang tua. Kepribadian yang
dipengaruhi keturnan meliputi fisik seseorang selain itu sebagian sikap dari

orang tua kadang menurun kepada anaknya
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2. Lingkungan, Lingkungan sekitar berpengaruh terhadap perkembangan

kepribadian seseorang. Hal tersebut bisa berupa budaya yang berlaku
dimasyarakat, norma-norma yang diajarkan ,pergaulan , agama , dan teman
teman disekitar. Dalam kenyataannya faktor-faktor tersebut berperan dalam
membentuk sebuah kepribadian bahkan tidak jarang malah bisa merubah
kepribadian seseorang.

Situasi, situasi mempengaruhi dampak keturunan dan lingkungan terhadap
kepribadian. Dalam sebuah kondisi tertentu kepribadian atau sifat seseorang
bisa berubah mengikuti kondisi yang sedang terjadi .Hal ini biasa pada siapa

saja sehingga seseorang sifatnya berubah-ubah.

2.2.3 Indikator Kepribadian

Menurut Yuda Alfian (2018), menyatakan bahwa indikator kepribadian yaitu:

1.

Terbuka terhadap hal-hal baru (Openness to Experience)

Dimensi Kepribadian Opennes to Experience ini mengelompokan individu
berdasarkan ketertarikannya terhadap hal-hal baru dan keinginan untuk
mengetahui serta mempelajari sesuatu yang baru. Karakteristik positif pada
Individu yang memiliki dimensi ini cenderung lebih kreatif, Imajinatif,
Intelektual, penasaran dan berpikiran luas. Sifat kebalikan dari “Openness
to Experience” ini adalah individu yang cenderung konvensional dan
nyaman terhadap hal-hal yang telah ada serta akan menimbulkan

kegelisahan jika diberikan tugas-tugas baru.

2. Sifat Berhati-hati (Conscientiousness)
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Individu yang memiliki Dimensi Kepribadian Conscientiousness ini
cenderung lebih berhati-hati dalam melakukan suatu tindakan ataupun
penuh pertimbangan dalam mengambil sebuah keputusan, mereka juga
memiliki disiplin diri yang tinggi dan dapat dipercaya. Karakteristik Positif
pada dimensi ini adalah dapat diandalkan, bertanggung jawab, tekun dan
berorientasi pada pencapain. Sifat kebalikan dari Conscientiousness adalah
individu yang cendurung kurang bertanggung jawab, terburu-buru, tidak
teratur dan kurang dapat diandalkan dalam melakukan suatu pekerjaan.
Ekstraversi (Extraversion)

Dimensi Kepribadian ini berkaitan dengan tingkat kenyamanan seseorang
dalam berinteraksi dengan orang lain. Karakteristik Positif Individu
Extraversion adalah senang bergaul, mudah bersosialisasi, hidup
berkelompok dan tegas. Sebaliknya, Individu yang Introversion (Kebalikan
dari Extraversion) adalah mereka yang pemalu, suka menyendiri, penakut
dan pendiam.

Mudah Bersepakat (Agreeableness)

Individu yang berdimensi Agreableness ini cenderung lebih patuh dengan
individu lainnya dan seseorang yang mudah setujuh dengan orang lain
adalah orang yang memiliki agreeableness tinggi. Agreeableness
menunjukan sifat penuh kepercayaan, bersifat baik, penuh toleransi dan
berhati lembut serta suka membantu. Karakteristik kebalikan dari sifat
“Agreeableness” adalah mereka yang tidak mudah bersepakat dengan

individu lain karena suka menentang, bersifat dingin dan tidak ramah.
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5. Neurotisme (Neuroticism)
Neuroticism adalah dimensi kepribadian yang menilai kemampuan
seseorang dalam menahan tekanan atau stress. Karakteristik Positif dari
Neuroticism disebut dengan Emotional Stability (Stabilitas Emosional),
Individu dengan Emosional yang stabil cenderang tenang saat menghadapi
masalah, percaya diri, memiliki pendirian yang teguh. Sedangkan
karakteristik kepribadian Neuroticism (karakteristik Negatif) adalah mudah
gugup, depresi, tidak percaya diri dan mudah berubah pikiran. Oleh karena
itu, Dimensi Kepribadian Neuroticism atau Neurotisme yang pada dasarnya
merupakan sisi negatif ini sering disebut juga dengan dimensi Emotional
Stability (Stabilitas Emosional) sebagai sisi positifnya, ada juga yang
menyebut Dimensi ini sebagai Natural Reactions (Reaksi Alami).
2.3 Lingkungan Kerja
2.3.1 Pengertian Lingkungan kerja
Lingkungan kerja adalah factor yang mempengaruhi perilaku karyawan
terutama dalam lingkungan pekerjaan secara tidak langsung maupun secara
langsung. Lingkungan kerja merupaka segalah hal kondisi yang ada di sekitar
karyawan baik secara fisik maupun non fisik pada saat menjalankan pekerjaan
ataupun tugas yang diberikan, dan mempengaruhi proses karyawan dalam bekerja
dan menjalankan tugas.
Menurut kasmir (2019,192)
Lingkungan kerja merupakan suasan atau kondisi di sekitar Lokasi tempat

bekerja. Lingkungan kerja dapat berupa ruangan, layout, sarana dan prasarana serta



27

hubungan kerja dengan sesama rekan kerja. Jika lingkungan kerja dapat membuat
suasana nyaman dan memberikan ketenangan maka akan membuat suasana kerja
menjadi kondusif, sehingga dapat meningkatkan hasil kerja seseorang menjadi
lebih baik, karna tanpa gangguan.

Menurut Josephine & Harjanti (2017)

Lingkungan kerja merupakan kondisi kerja yang memberikan suasana dan
kondisi kerja yang nyaman bagi karyawan untuk mencapai tujuan yang diinginkan.
Kondisi kerja yang buruk dapat menyebabkan karyawan jatuh sakit, mudah
menanggung tekanan, sulit berkonsentrasi dan menurunkan efisiensi kerja.
Menurut Afandi (2016:51)

Menuturkan jika lingkungan kerja ialah bermacam hal yang berada di
sekitar tennga kerja yang mampu memengaruhinya dalam melaksanakan pekerjaan,
misalnya temperatur, kelembaban, ventilasi, pencahayaan, tingkat kegaduhan,
kebersihan tempat kerja dan kelayakan alat kerja.

Menurut Sedamayanti (2018: 21)

Definisi lingkungan kerja adalah keseluruhan alat pekakas dan bahan yang
dihahdapi, lingkungan sekitar dimana seorang bekerja, metode kerja, serta
pengaturan kerja (baik sebagai perseorang maupun sebagai kelompok).

Menurut Ashar Sunyoto Munandar (2018: 134)

Menyatakan ahwa lingkungan kerja mencakup setiap hal dari fasilitas di luar

gedung perusahaan, lokasi, serta rancangan gedung sampai jumlah cahaya, dan

suara yang menimpa meja kerja atau ruangan kerja seorang tenaga kerja.
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2.3.2 Jenis Lingkungan Kerja

23.1

Menurut Sedarmayanti (2017:25)
membagi jenis lingkungan kerja menjadi dua kategori utama, yaitu
lingkungan kerja fisik dan non-fisik yang akan dijelaskan sebagai berikut:
Lingkungan Kerja Fisik
Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yang terdapat
di sekitar tempat yang dapat mempengaruhi karyawan baik secara langsung
maupun secara tidak langsung. Lingkungan kerja fisik dapat dibagi dalam
dua kategori, yakni :
a. Lingkungan yang langsung berhubungan dengan karyawan (seperti
pusat kerja, kursi, meja dan sebagainya).
b. Lingkungan perantara atau lingkungan umum dapat juga disebut
lingkungan yang dapat mempengaruh kondisi manusia, misalnya
temperatur, kelembapan, sirkulasi udara, pencahayaan, kebisingan,

getaran mekanis, bau tidak sedap, warna dan lain-lain.

2.3.2 Lingkungan Kerja Non Fisik

Lingkungan kerja non-fisik adalah kondisi lain dari lingkungan fisik yang
berkaitan dengan hubungan kerja antara semua pegawai yang bekerja di
instansi yang sama, serta hubungan dengan pimpinan maupun dengan
hubungan sesama mitra kerja, ataupun dengan karyawan. Jadi instansi
seharusnya menciptakan kondisi kerja yang bersifat kekeluargaan,

komunikasi yang baik, dan pengendalian diri.



29

Lingkungan kerja non-fisik ini juga merupakan kelompok lingkungan kerja
yang tidak bisa diabaikan. Perusahaan harus dapat mencerminkan kondisi
yang mendorong kerjasama antara atasam, bawahan serta orang-orang yang
berstatus sama di dalam perusahaan. Sehingga akan menciptakan kondisi
dengan suasana kekeluargaan, komunikasi yang baik, dan pengendalian diri
di perusahaan. Kondisi lingkungan kerja non-fisik terdiri dari:

a. Faktor lingkungan sosial, misalnya faktor sosial yang sangat
memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan adalah latar
belakang keluarga, seperti antara status keluarga, jumlah keluarga,
tingkat kesejahteraan, dan lain-lain

b. Faktor status sosial, dimana semakin tinggi status seseorang maka
semakin besar otoritas dan keleluasaan dalam pengambilan
keputusan

c. Faktor hubungan industrial di dalam perusahaan, yakni hubungan
kerja antara sesama karyawan dan antara karyawan dengan atasan.

d. Faktor sistem informasi, yang dapat menjamin kecepatan dan
kelancaran komunikasi antar anggota melalui penyediaan teknis
informasi dan komunikasi, sehingga berjalan lebih nyaman dan
cepat.

2.3.3 Faktor-faktor yang mempengaruhi Lingkungan kerja
Secara garis besar, lingkungan kerja dipengaruhi oleh faktor-faktor sebagai

berikut:
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Fasilitas Kerja, Lingkungan kerja yang kurang mendukung pelaksanaan
pekerjaan ikut menyebabkan kinerja yang buruk seperti kurangnya alat
kerja, ruang kerja pengap, fentilasi yang kurang serta prosedur yang tidak
jelas.

Gaji dan tunjangan, gaji yang tidak sesuai dengan harapan pekerja akan
membuat pekerja setiap saat melirik pada lingkungan kerja yang lebih

menjamin pencapaian harapan kerja.

. Hubungan kerja, kelompok kerja dengan kekompakan dan loyalitas yang

tinggi akan meningkatkan produktivitas kerja, karena antara satu pekerja
dengan pekerja lainnya akan saling mendukung pencapaian tujuan dan atau
hasil.

Indikator Lingkungan Kerja

Menurut Sedarmayanti, (2019:22) indikator lingkungan kerja adalah

sebagai berikut:

1. Penerangan

Sertakan cahaya yang cukup masuk ke ruang kerja setiap karyawan, yang

mempengaruhi kondisi kerja setiap karyawan.Suhu udara ditempat kerja.

2. Suhu udara

Suhu udara disini berkaitan dengan tingkat suhu udara di setiap ruang kerja

karyawan. Pengaturan suhu udara di ruang kerja yang benar memberikan

kenyamanan bagi karyawan dalam melakukan pekerjaannya.
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3. Kebisingan
Sertakan seberapa sensitif karyawan terhadap suara di sekitar tempat kerja,
yang dapat memengaruhi aktivitas mereka.
4. Ruang yang dibutuhkan
Ruang adalah proses pengaturan posisi kerja antar karyawan, termasuk alat
bantu kerja seperti meja dan kursi.
5. Hubungan pegawai dengan pegawai lainnya
Penciptaan hubungan yang harmonis antara pegawai satu dengan pegawai
lainnya dapat membantu perusahaan dalam usaha pencapaian tujuan
organisasi.
2.4 Komitmen
2.4.1 Pengertian Komitmen
Komitmen adalah keinginan anggota organisasi untuk tetap
mempertahankan keanggotaan, kepatuhan terhadap peraturan yang ada dan
kesetiaan seorang pegawai atau karyawan terhadap perusahaan atau organisasi dan
bersedia bekerja keras demi pencapaian tujuan organisasi/perusahaan. yang dimana
komitmen itu sendiri timbul dari diri seorang pegawai untuk menjalankan segalah
kebijakan peraturan-peraturan dan keinginan untuk tetap berada diperusahaan yang
tujuannya untuk meningkatkan dan mengembangkan kinerjanya pada perusahaan
atau organisasi tersebut. Komitmen adalah kecintaan dan kesetiaan terdiri dari
pernyataan dengan tujuan dan nilai-nilai perusahaan, keinginan untuk tetap berada

didalam organisasi, kesediaan untuk bekerja keras atas nama organisasi. Karyawan
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yang berkomitmen kerja tinggi akan memiliki rasa tanggung jawab pada pekerjaan
dan semangat kerja yang maksimal untuk mengerjakan pekerjaannya.

Komitmen merupakan cerminan dimana seorang karyawan dalam mengenali
organisasi dan terikat pada tujuan-tujuannya.

Komitmen biasanya tercermin dalam perilaku kooperatif dan tindakan aktif untuk
tetap mempertahankan relasi yang terbina. Komitmen kerap kali mencerminkan
kepercayaan karyawan terhadap misi dan tujuan organisasi, kesediaan melakukan
usaha dalam menyelesaikan pekerjaan dan hasrat untuk terus bekerja pada
Perusahaan maupun organisasi.

Menurut (kasmir, 2019,193)

Komitmen Merupakan kepatuhan karyawan untuk menjalankan kebijakan
atau peraturan universitas dalam bekerja. Komitmen juga diartikan kepatuhan
karyawan kepada janji-janji yang telah dibuatnya. Dengan kata lain komitmen
merupakan kepatuhan untuk menjalankan kesepakatan yang dibuat. Dengan
mematuhi janji atau kesepakatan tersebut membuatnya berusaha untuk bekerja
dengan baik dan merasa bersalah jika tidak dapat menempati janji atau kesepakatan
yang telah dibuatnya. Pada akhirnya kepatuhannya untuk melaksanakan janji atau
kesepakatan yang telah dibuatnya akan mempengaruhi kinerjanya. Jadi komitmen
dapat mempengaruhi kinerja seseorang.

Menurut Robbins dan Judge (2019, 80) komitmen organisasi merupakan sejauh
mana seseorang dapat mengidentifikasi diri dengan organisasi serta tujuan dan

harapan untuk mempertahankan kedudukannya dalam organisasi.
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Menurut Marwan, M., Rajak, A., & Yallo, A. M. (2019)
Komitmen Organisasional menjelaskan bahwa komitmen merupakan tingkat sejauh
mana seorang karyawan memihak pada sebuah organisasi serta tujuan - tujuan dan
keinginannya untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut
Menurut Edison dkk (2018)
Komitmen adalah sikap yang mencerminkan loyalitas karyawan terhadap
organisasi mereka dan proses yang berkelanjutan di mana peserta organisasi
mengekspresikan kepedulian mereka terhadap organisasi, kesuksesan, dan
kesejahteraan
komitmen organisasi adalah kesediaan karyawan untuk mengutamakan organisasi
dari pada kepentingan pribadi dan memberikan kontribusi yang besar untuk
mencapai terwujudnya tujuan organisasi.
2.4.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Komitmen Organisasi
Menurut Edison, dkk (2016) menyatakan factor-faktor yang mempengaruhi
komitmen yaitu:

1. Foktor logis

Karyawan yang akan bertahan dalam organisasi karna melihat adanya
pertimbangan logis, misalnya memiliki jabatan strategis dan berpenghasilan
cukup atau karna factor kesulitan untuk mencari pekerjaan lain yang lebih
baik.

2. Factor lingkungan

Karyawan memiliki komitmen terhadap organisasikarna lingkungan yang
menyenangkan, merasa diharga, memiliki peluang untuk berinovasi dan

dilibatkan dalam pencapaian organisasi.
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3. Factor harapan
Karyawan memiliki kesempatan yang luas untuk berkarir dan kesempatan
untuk meraih posisi yang lebih tinggi melalui system yang terbuka dan
tranparansi.

4. Factor ikatan emosional

Karyawan merasa ada ikatan emosional yang tinggi, misalnya merasakan
suasana kekeluargaan dalam organisasi, atau organisasi telah memberikan
jasa yang luar biasa atas kehidupannya, dan karna memiliki hubungan
2.4.3 Indikator Komitmen
Menurut Busro (2018) indikator - indikator yang mempengaruhi Komitmen
Organisasi yaitu :

a. Komitmen efektif, berkaitan dengan adanya keinginan untuk terikat pada
organisasi karena keinginannya sendiri. Dalam tipe komitmen ini, individu
merasa adanya kesesuaian antara nilai pribadinya dan nilai organisasi.
Komitmen afektif yang tinggi pada karyawan juga menunjukan keterlibatan
emosional pada organisasinya berupa perasaan cinta pada organisasi dan
loyalitas seorang terhadap organisasinya. Komitmen afektif yang tinggi,
dapat menunjukkan rasa memiliki atas perusahaan, meningkatnya
keterlibatan dalam aktivitas organisasi, keinginan untuk mencapai tujuan
organisasi, dan keinginan untuk dapat tetap bertahan dalam organisasi.

b. Komitmen kelanjutan, merupakan suatu komitmen yang didasarkan pada
kebutuhan rasional. Dengan kata lain komitmen ini terbentuk atas dasar

untung rugi, dipertimbangkan atas apa yang harus dikorbankan bila akan
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menetap pada organisasi. Karyawan bekerja dengan komitmen kontinyu ini
bertahan dalam organisasi karena mereka butuh melakukan hal tersebut
karena tidak adanya pilihan lain. Kunci dari komitmen tipe ini lebih
mendasarkan keterikatannya pada cost benefits analysis.

c. Komitmen Normative, adalah komitmen yang didasarkan pada norma yang
ada dalam diri individu, berisi keyakinan individu akan tanggung jawab
terhadap organisasi. Individu merasa harus bertahan karena loyalitas. Kunci
dari komitmen ini adalah kewajiban untuk bertahan dalam organisasi. Tipe
komitmen ini dikarenakan nilai-nilai moral yang dimiliki individu secara
pribadi. Komitmen normatif berkaitan dengan perasaan wajib untuk tetap
bekerja dalam organisasi. Hal ini menunjukan bahwa, karyawan yang
memiliki komitmen normatif yang tinggi merasa bahwa mereka wajib
bertahan dalam organisasi. Dari pendapat diatas, maka dapat dinyatakan
bahwa komponen komitmen terdiri dari komponen afektif yang berhubungan
dengan keinginan untuk terikat, komponen kontiniu yang merupakan suatu
kebutuhan rasional dan komponen normatif yang merupakan keyakinan
individu untuk tetap bertanggung jawab pada organisasi.

2.5 Kepemimpinan
2.5.1 Pengertian Kepemimpinan
Kepemimpinan adalah seseorang yang akan mengatur atau mengarahkan
orang lain dalam suatu pekerjaan. Seorang pemimpin diharapkan mampu
memengaruhi, memotivasi dan mengatur bawahannya untuk mengerjakan tugas

yang diberikan sehingga tujuannya dapat tercapai.
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Kepemimpinan merupakan seseorang yang dapat megarahkan,
mempengaruhi, dan mengawasi orang untuk mengerjakan tugas sesuai perintah
yang diberikan, dan memotivasi bawahannya agar target atau tujuannya dapat
tercapai.

Menurut kasmir (2019,191) Merupakan perilaku seseorang pemimpin
dalam mengatur, mengelolah, dan memerintah bawahannya untuk mengerjakan
sesuatu tugas dan tanggung jawab yang diberikanya. Sebagai contoh perilaku
pemimpin yang menyenangkan, mengayomi, mendidikdan membimbing tentu
akanmembuat karyawan senang dengan mengikuti apa yang diperintahkan oleh
atasannya. Hal ini dapat meningkatkan kinerja karyawan. Demikian pula jika
perilaku pemimpin yang tidak menyenangka, tidak mengayomi, tidak mendidik dan
tidak membimbing akan menurunkan kinerja bawahannya. Jadi dapat disimpulkan
bahwa kepemimpinan memengaruhi kinerja.

Menurut Fahmi (2016) Kepemimpinan merupakan suatu ilmu yang
mengkaji secara komprehensif tentang bagaimana mengarahkan, mempengaruhi,
dan mengawasi orang lain untuk mengerjakan tugas sesuai dengan perintah yang
direncanakan.

Menurut Sutrisno (2020) yang menyatakan bahwa kepemimpinan
merupakan aktivitas menggerakan orang lain untuk mencapai hasil yang diharapkan
dengan cara mempimpin, membimbing, dan mempengaruhi orang lain.

Menurut Sharma & Jain dalam (Mujiatun, Jufrizen, & Ritonga, 2019),
kepemimpinan merupakan proses dimana seseorang mempengaruhi orang lain

untuk mencapai tujuan dan mengarahkannya dengan cara yang lebih kohesif dan
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koheren. Kepemimpinan merupakan faktor yang menentukan dalam suatu
perusahaan.

Menuru Sutrisno (2017) Kepemimpinan merupakan sebuah proses aktivitas
seseorang yang menggerakan seseorang memelalui cara membimbing,
mengarahkan, serta memberi pengaruh terhadap orang lain agar menjalankan suatu
hal guna mencapai hasil yang dikehendaki.

Menurut Robbins dan judge (2019) yang menyatakan bahwa kepemimpinan
adalah kemampuan untuk mewujudkan visi dan tujuan yang telah ditetapkan
dengan cara menggerakan individua tau sekelompok orang untuk mencapai tujuan
tersebut .

2.5.2 Sifat-Sifat Kepemimpinan

Mengetahui hasil kerja dari pemimpin bisa disadiri melalui seperti apa
perilaku dan tindakan yang dia lakukan dalam membina dan mempekerjakan
bawahannya dengan begitu bisa dilihat langsung atau mengamati dari sifat-sifat
yang mencerminkan seorang dalam memimpin, Adapun penjelasan menurut Fahmi

(2016) mengenai sifat-sifat apa saja yang dimiliki seorang pemimpin yaitu:

1. Jujur
Bertugas sebagai seorang pemimpin hal utama yang perlu diterapkan ialah
kejujuran dalam bekerja sehingga memudahkan untuk mendaptkan kepercayaan
dari bawahan dan kepada pemimpin lainnya. Bekerja dengan cara yang jujur
menjadi unsur yang paling unggul dalam menjalin hubungan antara pemimpin

dengan bawahannya. Setiap perbuatan dan kata-kata yang dikeluarkan harus
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sesuai dengan kenyataan yang terjadi dan terbuka kepada bawahan mengenai
pekerjaan yang dikerjakan sehingga seluruh bawahan bisa menilai apakah
seseorang itu jujur atau tidak disetiap pekerjaannya

. Memandang kedepan

Tugas pemimpin tidak hanya memberikan perintah akan tetapi juga perlu
mengetahui kemana arah dan tujuan dari perusahaannya. Dengan begitu banyak
pekerja lain minat dan ingin bergabung didalamnya. Untuk mencapai tujuan
yang jelas dan terarah seorang pemimpin perlu memiliki kemampuan dalam
membaca situasi yang akan terjadi kedepannya sehingga mengarah ketujuan
yang jelas sesuai dengan keinginan yang ditetapkan.

. Memberikan inspirasi

Pemimpin diwajibkan untuk selalu antusias dalam memberikan bantuan dan
saran-saran dengan penuh semangat dan positif tentang perencanaan masa depan
perusahaan. Setiap bawahan mengharapkan sebuah inspirasi yang diberikan oleh
seorang pemimpinnya. Sebagai pemimpin memberikan pengetahuan setiap
wawasan yang dimiliki merupakan cara agar mendorong karyawan untuk bisa
bertahan dan bertindak dengan baik.

. Cakap

Kemampuan dalam berbicara dapat mengajak setiap bawahan untuk bekerja
dengan baik dan pengaruh yang besar. pemimpin harus optimis dengan
keyakinannya bahwa dalam membimbing setiap bawahannya ketempat tujuan

yang baik. Selain itu juga percaya akan kemampuan diri sendir yang akan
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membawa kemajuan dan berkembang serta mampu mengerjakan setiap hal yang
dibutuhkan.
2.5.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kepemimpinan
Adapun faktor yang mempengaruhi kepemimpinan menurut Pandi Afandi
(2018:115-116) sebagai berikut :

1. Kematangan emosional yaitu emosi yang stabil atau tenang dalam mengatasi
berbagai masalah dan tidak terburu-buru dalam mengambil keputusan, tidak
mudah terpengaruh oleh informasi yang belum jelas kebenarannya.

2. Komunikatif yaitu berbicara dengan baik dan mudah dimengerti, kata-kata
yang baik dan tepat sehingga orang yang menerima pesan dengan senang
hati dan cepat melaksanakan apa yang disampaikan oleh pimpinan.

3. Memberi keputusan yaitu berani mengambil suatu keputusan pada suatu
masalah yang harus diputuskan oleh pimpinan.

4. Mengawasi yaitu turun kelokasi kerja karyawan, melihat menanyakan, atau
memberikan wejangan tentang pekerjaan tersebut.

5. Evaluasi yaitu menilai hasil kinerja karyawan dan memutuskan masa depan
atau karier karyawan.

6. Disiplin yaitu pimpinan yang taat aturan akan mejadi contoh bagi
bawahannya.

7. Motivasi yaitu dorongan semangat kerja kepada karyawan agar
menghasilkan kinerja yang optimal.

8. Visi dan misi yaitu harapan yang ingin dicapai dimasa mendatang sekaligus

cara melaksanakan cita-cita tersebut.
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9. Profesional yaitu ahli dalam bidang usaha yang dikelola.
10. Pendidikan yaitu jenjang mendidik yang mendukung kemampuan dan
keterampilan pimpinan.
11. Pengalaman kerja yaitu pernah melakukan jabatan yang serupa pada
perusahaan atau organisasi yang sejenis.
12. Tanggung jawab yaitu dapat dipercaya atas semua tindakan dan putusan yang
telah dilakukan selama memimpin.
13. Kewibawaan yaitu disegani diperhatikan, dihormati, ditaati, dilindungi dan
didukung.
2.5.4 Indikator Kepemimpinan
Menurut Harahap & Khair (2019), indikator kepemimpinan adalah sebagai
berikut:

a) Kemampuan mengambil keputusan

Pengambilan keputusan merupakan suatu pendekatan yang sistematis
terhadap hakikat alternatif yang dihadapi dan mengambil tindakan yang
menurut perhitungan merupakan tindakan yang paling tepat.
b) Kemampuan memotivasi

Kemampuan motivasi ini menjadi daya pendorong yang mengakibatkan
anggota suatu organisasi mau dan rela untuk menggerakkan kemampuan
dan waktunya untuk menyelenggarakan berbagai kegiatan yang menjadi
tanggung jawabnya dan melaksanakan kewajibannya dalam rangka
pencapaian tujuan dan berbagai sasaran organisasi yang telah ditentukan

sebelumnya.
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¢) Kemampuan komunikasi
Kemampuan komunikasi adalah kesanggupan menyampaikan pesan,
gagasan, atau pikiran kepada orang lain dengan tujuan orang lain tersebut
mampu memahami apa yang dimaksudkan dengan baik secara langsung
maupun tidak langsung.

d) Kemampuan mengendalikan bawahan
Seorang pemimpin harus memiliki keinginan untuk membuat orang lain
mengikuti keinginannya dengan menggunakan kekuasaan jabatan secara
efektif dan pada tempatnya demi kepentingan jangka panjang perusahaan.

e) Tanggung jawab
Tanggung jawab menjadi salah satu faktor yang wajib dimiliki oleh seorang
pemimpin, yang diartikan sebagai kewajiban dalam menanggung segala
sesuatunya atau memberikan jawab dan menanggung akibatnya.

2.6 Kinerja

2.6.1 Difinisi Kinerja

Merupakan hasil kerja dan perilaku kerja yang telah dicapai dalam
menyesaikan tugas-tugas dan tanggung tawab yang diberikan dalam suatu periode
tertentu. Artinya dalam kinerja mengandung unsur standar pencapaian harus
dipenuhi sehingga bagi yang mencapai standar yang telah ditetapkan berarti
berkinerja baik atau sebaliknya bagi yang tidak tercapai dikategorikan berkinerja
kurang atau tidak baik.

Menurut Kasmir (2019), kinerja adalah hasil kerja dan perilaku kerja yang
telah dicapai dalam pemenuhan tugas dan tanggung jawab yang diberikan selama

periode waktu tertentu.
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Pendapat lain dikemukakan oleh Mangkunegara (2016) Kinerja adalah hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Menurut Rivai dan Basri (2017) Kinerja adalah hasil atau tingkat
keberhasilan seorang secara keseluruhan selama periode tertentu dalam
melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar
hasil kerja, target atau sasaran yang telah ditentukan terlebih dahulu telah disepakati
bersama.

Menurut Mangkunegara (2018) menyatakan bahwa Kinerja pegawai adalah
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya”.

Menurut Jufrizen (2018) Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh
seorang individu atau sekelompok orang ketika melaksanakan pekerjaan
sebenarnya yang ditentukan oleh organisasi. Kinerja dalam fungsinya tidak berdiri
sendiri namun berkaitan dengan faktor individu, organisasi, dan lingkungan
eksternal.

Menurut Edison (2016) Kinerja adalah hasil dari suatu proses yang mengacu
dan diukur selama periode waktu tertentu berdasarkan ketentuan atau kesepakatan
yang telah ditetapkan sebelumnya.

2.6.2 Faktor-Faktor yang mempengaruhi Kinerja
Menurut Kasmir (2019.189) Adapun factor-faktor yang mempengaruhi kinerja

sebagai berikut:
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a. Kemampuan dan keahlian
Merupakan kemampuan atau skil yang dimiliki seseorang dalam melakukan
sesuatu pekerjaan. Semakin memiliki kemampuan dan keahlian makan akan
dapat menyelesaikan pekerjaannya secara benar, sesuai dengan yang
ditetapkan.

b. Pengetahuan
adalah pengetahuan tentang pekerjaan. Seseorang yang memiliki pengetahuan
tentang pekerjaan secara baik akan memberikan hasil pekerjaan yang baik,
demikian pula sebaliknya.

c. Rancangan kerja
Merupakan rancangan pekerjaan yang akan memudahkan karyawan dalam
mencapai tujuan. Artinya jika sesuatu pekerjaan memiliki rancangan yang baik,
maka akan memudahkan untuk menjalankan pekerjaan tersebut secara tepat
dan benar.

d. Kepribadian

Yaitu kepribadaian seseorang atau karakter yang dimiliki seseorang setiap
ornag memiliki kepribadian atau karakter yang berbeda satu dengan yang
lainnya.

e. Motivasi kerja
Merupakan dorongan bagi seseorang untuk melakukan pekerjaan. Jika
karyawan memiliki dorongan yang kuat dari dalam dirinya atau dorongan dari
luar (dari pihak Perusahaan), maka karyawan akan teransang atau terdorang

untuk melakukan sesuatu dengan baik.
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Kepemimpinan

Merupakan perilaku seseorang pemimpin dalam mengatur, mengelolah dan
memerintah bawahannya untuk mengerjakan sesuatu tugas dan tanggung
jawab yang diberikannya.

Gaya kepemimpinan

Merupakan gaya atau sikap seseorang pemimpin dalam menghadapi atau
memerintahkan bawahannya.

. Budaya organisasi

Merupakana kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma yang berlaku dan dimiliki
oleh suatu organisasi atau Perusahaan. Kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma
ini mengatur hal-hal yang berlaku dan diterima secara umum serta harus
dipatuhi oleh segenap anggota suatu Perusahaan atau organisasi.

Kepuasan kerja

Merupakan perasaan senang atau gembira atau perasaan suka seseorang

sebelum dan setelah melakukan sesuatu pekerjaan.

j. Lingkungan kerja

Merupakan suasana atau kondisi di sekitar lokasi tempat berkerja.lingkungan
kerja dapat berupa layout, sarana dan prasarana, serta hubungan kerja dengan
sesame rekan kerja.

Loyalitas

Merupakan kesetiaan karyawan untuk tetap bekerja dan membela Perusahaan
di mana tempatnya bekerja. Kesetiaan ini ditunjukan dengan terus bekerja

sungguh-sungguh sekalipun perusahaannya dalam kondisi yang kurang baik.
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1. Komitmen
Merupakan kepatuhan karyawan untuk menjalankan kebijakan atau peraturan
Perusahaan dalam bekerja. Komitmen juga diartikan kepatuhan karyawan
kepada janji-janji yang telah dibuatnya.
m. Disiplin kerja
Merupakan usaha karyawan untuk menjalan aktivitas kerjanya secara sungguh-
sungguh dan disiplin dalam memgerjakan apa yang diperintahkan kepadanya
sesuai dengan perintah yang harus dikerjakan.
2.6.3 Indikator Kinerja
Adapun menurut Kasmir (2019) indikator dari kinerja yaitu:

a) Kualitas (Mutu)

yaitu Pengukuran kinerja dapat dilakukan dengan melihat kualitas (mutu)
pekerjaan yang dihasilkan oleh suatu proses tertentu. Dengan kata lain kualitas
merupakan suatu tingkatan di mana proses atau hasil dari penyelesaian suatu
kegiatan mendekati kesempurnaan.
b) Kuantitas (Jumlah)

Kuantitas yaitu untuk mengukur kinerja, juga bias dilakukan dengan cara
melihat dari kuantitas (jumlah) yang dihasilkan seseorang.
¢) Waktu (Jangka Waktu)

yaitu untuk jenis pekerjaan tertentu, ada batas waktu penyelesaian
pekerjaan. Jika terjadi pelanggaran atau ketidakpatuhan terhadap tenggat waktu,
dapat diasumsikan bahw kinerjanya tidak baik dan sebaliknya. Ketepatan waktu
yaitu di mana kegiatan dapat diselesaikan atau hasil produksi dapat dicapai

dalam jangka waktu yang ditentukan.
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d) Penckanan Biaya

biaya yang dikeluarkan untuk setiap aktivitas Perusahaan sudah
dianggarkan sebelum aktivitas dijalankan. Artinya dengan biaya yang sudah
dianggarkan tersebut merupakan sebagai acuan agar tidak melebihi dari yang
sudah dianggarkan.
e) Pengawasan

Dengan melakukan pengawasan keryawan akan merasa lebih bertanggung
jawab atas pekerjaannya dan jika terjadi penyimpangan akan mudah untuk
melakukan koreksi dan melakukan perbaikan secepatnya.

f) Hubungan antar karyawan

Hubungan antarperseorangan akan mencipptakan suasana yang nyaman dan
kerja sama saling mendukung untuk menghasilak aktivitas pekerjaan yang lebih
baik.
2.7 Model Konseptual
Berdasarkan dari landasan teori maka dapat diajukan kerangka berpikir
sebagai berikut: Variabel bebas dalam penelitian ini adalah Kepribadian (X1),
Lingkungan Kerja (X2), Komitmen (X3), dan Kepemimpinan (X4) Sedangkan
variabel terikat adalah Kinerja Tenaga Kependidikan (Y), digambarkan bahwa

kerangka pemikiran sebagai berikut:
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Hl
Gambar 2.5.1

2.8 Hipotesis
Hipotesis merupakan pernyataan sementara dari hasil penelitian yang perlu
diuji kebenarannya terlebih dahulu. Hipotesis berperan sebagai pedoman
pelaksanaan penelitian dan membantu membuat rancangan kesimpulan. Adapun

hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah:

1. Ho1 : Diduga bahwa Kepribadian, Lingkungan Kerja, Komitmen dan

Kepemimpinan tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
Tenaga Kependidikan di UWGM Samarinda.
Har : Diduga bahwa Kepribadian, Lingkungan Kerja, Komitmen dan
Kepemimpinana berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
Tenaga Kependidikan di UWGM Samarinda.

2. Ho : Diduga bahwa Kepribadian tidak berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja Tenaga Kependidikan di UWGM Samarinda.
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Ha : Diduga bahwa Kepribadian berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja Tenaga Kependidikan di UWGM Samarinda.

3. Ho3 : Diduga bahwa Lingkungan Kerja tidak berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja Tenaga Kependidikan di UWGM Samarinda.
Has : Diduga bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja Tenaga Kependidikan di UWGM Samarinda

4. Hos : Diduga bahwa komitmen tidak berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja Tenaga Kependidikan di UWGM Samarinda
Ha4 : Diduga bahwa komitmen berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja Tenaga Kependidikan di UWGM Samarinda

5. Hos : Diduga bahwa Kepemimpinan tidak berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja Tenaga kependidikan di UWGM Samarinda.

H.s : Diduga bahwa kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja Tenaga Kependidikan di UWGM Samarinda.



BAB III
METODOLOGI PENELITIAN

3.1. Metode Penelitian

Menurut Sugiyono (2018:03), menyatakan bahwa metode penelitian
merupakan sebuah cara yang dilakukan secara ilmiah untuk mendapatkan data
dengan tujuan dan kegunaan tertentu oleh peneliti. Dapat dikatakan bahwa, metode
penelitian ialah sebuah cara atau kegiatan untuk mendapatkan informasi
berdasarkan tujuan dan kegunaan tertentu untuk mencapai tujuan. Jenis metode
penelitian yang digunakan pada penelitian ini adalah dengan menggukan metode
penelitian kuantitatif.
3.2. Definisi Oprasional Penelitian

Definisi oprasional variabel adalah salah satu hal yang dapat digunakan
untuk penelitian dalam mendapatkan sebuah informasi dan permasalahan mengenai
suatu objek melalui sebuah pendekatan yang terhubung dengan variabel-variabel
yang telah ditetapkan.
3.2.1 Kepribadian

Kepribadian merupakan merajuk pada pola khas pikiran, perasaan dan
perilaku yang ada pada seseorang guna untuk membedakan satu dengan yang
lainnya. Kepribadian adalah keseluruhan cara seseorang individu bereaksi dan
berinteraksi dengan individu lainya dalam suatu organisasi atau kelompok yang
menjalankan pekerjaan. Kepribadian merupakan karakter individu yang ada di

dalam diri seseorang dan merupakan faktor yang peling penting bagi individu untuk
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menentukan seseorang berpikir, berprilaku dan berperasaan dalam berbagai situasi
yang dihadapi dalam bekerja. Adapun indikator kepribadian yaitu sebagai berikut:

1. Terbuka terhadap hal-hal baru

2. Sifat Berhati-hati

3. FEkstraversi (mudah bergaul dan bersosialisai)

4. Mudah Bersepakat

5. Neurotisme ( stabilitas emosional)
3.2.2 Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja adalah sumua elemen yang membentuk pengalaman
seseorang di tempat kerjanya seperti kondisi ruangan kerja, kultur organisasi,
struktur organisasi, hubungan antar rekan kerja serta kebijakan dan praktik yang
memengaruhi kesejahteraan dan efektivitas karyawan dalam suatu Perusahaan.
Lingkungan kerja juga sesuatu yang ada disekitar para pekerja yang dapat
mempengaruhi kinerja dalam melaksanakan pekerjaanya sehingga akan diperoleh
hasil kerja yang maksimal, dimana dalam lingkungan kerja tersebut terdapat
fasilitas kerja yang mendukung dalam peneyelesaian tugas yang bebankan kepada
tenaga kependidikan guna menungkatkan kinerja tenaga kependidikan.
Adapun indikator lingkungan kerja yang dipakai dalam penelitian ini adalah
sebagai berikut :
1. Penerangan atau cahaya ditempat kerja

2. Suhu udara ditempat kerja.

(8]

Kebisingan

e

Ruangan yang dibutuhkan
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5. Hubungan pegawai dengan pegawai lainnya
3.2.3 Komitmen
Komitmen merupakan suatu sikap kesungguhan yang ada pada diri

seseorang untuk melakukan serta melaksanakan tanggung jawab ataupun janji
dalam suatu hubungan serta dalam suatu pekerjaan demi mencapai tujuan
Perusahaan. Komitmen juga sebuah perjanjian atau keterikatan seseorang untuk
melakukan sesuatu, yang diartikan sebagai tanggung jawab baik dalam diri sendiri,
orang lain maupun di organisasi dan berbagai hal tertentu. Komitmen juga
merupakan sikap setia, dan keyakinan seseorang terhadap apa yang diinginkankan
baik dalam pekerjaan maupun dilingkungan pribadi seseorang.
Adapun indikator komitmen yang dipakai dalam penelitian ini adalah sebagai
berikut :

a. Komitmen afektif (affective commitment)

b. Komitmen berkelanjutan (continuance commitment)

c. Komitmen normatif (normative commitment)
3.2.4 Kepemimpinan

Kepemimpinan merupakan seseorang yang akan mengatur serta

memberikan arahan kepada anggota kerjanya untuk melaksanakan tugas yang
dikerjakan. Seorang pemimpin juga harus memberikan kemampuannya untuk
memotivasi, mengarahkan, mengelolah, memimpin dengan contoh atau menjadi
teladan dalam perilaku dan etika kerja dalam suatu pekerjaan. Dan kepemimpinan

efektif melibatkan kemampuannya dalam komunikasi dengan baik, mampu
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mengambil Keputusan, empati untuk membangun kepercayaan dan Kerjasama
dalam tim.

Pemimpin juga harus memberikan motivasi kepada anggota ataupun
bawahannya agar bawahannya bisa semangat kerja serta bisa mencapai target yang
telah di tentukan atau hasil kerja yang efesien. Pemimpin yang berhasil adalah
pemimpin yang mampu mengelola atau mengatur organisasi secara efektif dan
mampu melaksanakan kepemimpinan secara efektif pula, dan pada gilirannya
tujuan organisasi akan tercapai.

Adapun indikator dari kepemimpinan antara lain:
a) Kemampuan mengambil keputusan
b) Kemampuan memotivasi
¢) Kemampuan komunikasi
d) Kemampuan mengendalikan bawahan
e) Tanggung jawab
f) Kemampuan mengendalikan emosional
3.2.5 Kinerja

Kinerja merupakan hasil dari suatu proses atau tingkat keberhasilan
seseorang atau kelompok selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas yang
diberikan baik secara kualitas maupun kuantitas.

Adapun indikator dari kinerja yaitu sebagai berikut:
1. Kualitas (Mutu)
2. Kuantitas (Jumlah)

3. Waktu (Jangka Waktu)
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4. Penckana Biaya

5. Pengawasan

6. Hubungan antar karyawan
3.3 Populasi dan Sampel
3.3.1 Populasi

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek dan subjek yang
mempunyai kualitas dan karateristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2018:78). Sesuai
dengan pendapat tersebut maka yang dijadikan populasi oleh peneliti adalah Tenaga
Kependidikan di UWGM Samarinda yaitu 63 tenaga kependidikan.

3.3.2 Sampel

Sampel Menurut Sugiyono (2018:120) sampel merupakan bagian dari
jumlah karakteristik yang dimiliki oleh setiap populasi yang ada. Untuk menghitung
jumlah sampel yang dipergunakan melalui kuesioner. Sehingga didalam penelitian
ini menggunakan sampel jenuh.

Menurut sugiyono (2018:85) sampel jenuh digunakan sebagai sampel yang
memiliki teknik penentuan sampel apa bila semua populasi yang ada digunakan
sebagai sampel. Sehingga dalam penelitian ini peneliti menggunakan teknik
sampling jenuh dengan mengambil seluruh populasi sebagai sampel sebanyak 63
responden.

3.4. Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data merupakan suatu usaha ataupun upaya untuk

mendapatkan data yang diperlukan dalam penelitian. Untuk memperoleh data
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yang dibutuhkan dalam penelitian ini, teknik pengumpulan data yang

digunakan yaitu:

3.4.1. Kuesioner

Kuesioner/angket merupakan metode pengumpulan data yang telah

dilakukan dengan cara memberikan beberapa macam pertanyaan yang berhubungan

dengan masalah penelitian. Menurut Sugiyono (2017:142) kuesioner merupakan

metode pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat

pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawabnya.

Tabel 3.2

Instrumen skala likert

No | Skala pengukuran Skor
1 Sangat Setuju 4
2 | Setuju 3
3 | Tidak setuju 2
4 | Sangat Tidak Setuju 1

3.5. Metode Analisis

Metode yang digunakan didalam penelitian ini adalah metode analisis linear

berganda. Untuk memperoleh sebuah data peneliti memakai SPSS (statictical

Product and Service Solution) yang bertujuan unutk menghasilkan hitungsn yang

tepat dan akurat selai itu dapat mempermudah untuk melakukan pengolahan

sehingga data yang diolah lebih cepat dan tepat.
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3.5.1 Uji Instrumen

Agar data diperoleh dapat dipertanggung jawabkan diperlukan adanya uji
instrumen atau uji kualitas data. Uji ini terdiri dari uji validitas dan uji reliabilitas.

a) Uji Validitas

Menurut Sugiyono (2018:52) uji validitas merupakan pengujian yang
digunakan untuk alat ukur yang ditetapkan valid jika tingkat ketelitian dan
ketepatan pengukurannya dapat dipercaya dan dapat menjadi penentuan seberapa
baik alat ukur kuesioner yang diperlukan. Arti valid menjelaskan bahwa instrumen
mampu digunakan untuk mengukur apa yang sebaiknya diukur. Syarat kevaliditas
suatu item adalah apabila r hitung > r tabel pada taraf signifikan (o = 0,05) maka
instrumen itu dianggap valid jika r hitung < r tabel maka instrumen dianggap tidak
valid. Pengujian validitas ini dilakukan dengan menggunakan program SPSS 22.0
for windows dengan kriteria sebagai berikut:

1. Jika r hitung > r tabel maka pertanyaan tersebut dinyatakan valid.

2. Jikar hitung <r tabel maka pertanyaan tersebut dinyatakan tidak valid.
b) Uji Reliabilitas

Menurut Sugiyono (2017: 130) menyatakan bahwa uji reliabilitas adalah
sejauh mana hasil pengukuran dengan menggunakan objek yang sama, akan
menghasilkan data yang sama. Uji reliabilitas ini dilakukan dengan menggunakan
pertanyaan yang telah dinyatakan valid dalam uji validitas dan akan ditentukan
reliabilitasnya. Menggunakan program SPSS 22.0 for windows, variabel

dinyatakan reliabel dengan kriteria berikut:



56

1. Jika r-alpha positif dan lebih besar dari r-tabel maka pernyataan tersebut

reliabel.

2. Jika r-alpha negatif dan lebih kecil dari r-tabel maka pernyataan tersebut tidak

reliabel.

a. Jika nilai Cronbach’s Alpha > 0,6 maka reliable

b. Jika nilai Cronbach’s Alpha < 0,6 maka tidak reliable

Variabel dikatakan baik apabila memiliki nilai Cronbach’s Alpha > dari 0,6

(Priyatno, 2013: 30).
3.5.2 Uji Asumsi Klasik

a. Uji Normalitas

Menurut Ghozali (2018:154) Uji normalitas dilakukan untuk menguji
apakah dalam model regresi variabel independen dan variabel dependen atau
keduanya mempunyai normal atau tidak. Apabila variabel tidak berdistribusi secara
normal maka hasil uji statistik akan mengalami penurunan. Uji normalitas data
dapat dilakukan dengan menggunakan One Sample Kolmogorov Smirnov yaitu
dengan ketentuan apabila nilai signifikansi diatas 0,05 maka data terdistribusi
normal. Sedangkan jika hasil One Sample Kolmogorov Smirnov menunjukkan nilai
signifikan dibawah 0,05 maka data tidak terdistribusi normal.
b. Uji Multikolinearitas
Menurut Ghozali (2018:107) Pengujian multikolinearitas bertujuan untuk

menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas
(independen). Pengujian multikolineatitas adalah pengujian yang mempunyai

tujuan untuk menguji apakah dalam model regresi ditemukan adamya korelasi
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antara variabel independen efek dan multikolinearitas ini adalah menyebabkan
tingginya variabel pada sampel. Hal tersebut berarti standart error besar, akibatnya
ketika koefisien diuji, t hitung akan bernilai kecil dari t tabel.
c. Uji Heteroskedastisitas

Menurut Ghozali Imam (2018:120) wuji heteroskedastisitas berguna
memeriksa apakah model regresi memiliki ketidakcocokan variance dari residual
pemeriksaan satu ke pemeriksaan lainnya. Model regresi yang baik seharusnya
tidak heteroskedastisitas, melainkan homoskedastisitas. Untuk melihat ada
tidaknya heteroskedastisitas digunakan uji Park. Jika signifikan masing-masing
variabel bebas > 0,05 maka dapat dinyatakan tidak terjadi heteroskedastisitas dalam
model regresi.
d. Uji Linearitas

Menurut Sugiyono (2017:323) uji linearitas dapat dipakai untuk mengetahui

apakah variabel terikat dengan variabel bebas memiliki hubungan linear atau tidak
secara signifikan. Uji linearitas dapat dilakukan melalui test of linearity. Kriteria
yang berlaku adalah jika nilai signifikansi pada linearity < 0,05, maka dapat
diartikan bahwa antara variabel bebas dan variabel terikat terdapat hubungan yang
linear.
3.5.3 Analisis Regresi Linier Berganda

Analisis regresi berganda dilakukan pada penelitian dengan jumlah variabel
lebih dari 1 dengan minimal 2 variabel. Analisis regresi berganda ini adalah untuk
menguji ada atau tidaknya pengaruh variabel independen terhadap variab el

dependen dalam penelitian ini. Menurut Sugiyono (2018: 307-308) menyatakan
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bahwa analisis regresi berganda digunakan untuk mengetahui keadaan (naik
turunnya) variabel dependen, apabila dua atau lebih variabel independen sebagai
variabel predictor dimanipulasi atau dinaik turunkan nilainya. Pada penelitian ini,
terdapat 3 prediktor yang memengaruhi nilai variabel dependen, dengan rumus
sebagai berikut:
Y=a+blX1l+b2X2+b3X3 +bdX4 +e

Keterangan:

Y = Kinerja Tenaga Kependidikan

a = Nilai konstanta

bi = Koefisien Regresi

X1 = Kepribadian

X2 = Lingkungan Kerja

X3 = Komitmen

X4 = Kepemimpinan

e = Standar Eror
3.5.3.1 Koefisien korelasi (R)

Koefisien Korelasi merupakan sebuah nilai yang digunakan untuk
mengukur seberapa besar sebuah derajat keterkaitan hubungan antara dua variabel,
dimana koefisien yang diukur adalah variabel bebas (X) dan terikat (Y) dalam
bentuk hubungan positif dan negative. Nilai koefisien korelasi harus terdapat batas-

batas dengan persamaan sebagai berikut:

+1(-1<r<+1)

Keterangan:

r =1 = Memiliki hubungan positif sempurna
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r = -1 = Terdapat hubungan negative sempurna
3.5.3.2 Koefesien Deteminasi (R?)

Koefisien Determinasi digunakan untuk melihat seberapa besar variabel
bebas (X) berpengaruh terhadap variabel terikat (Y) yang dinyatakan dalam
presentase, dimana semakin besar nilai R> maka semakin besar pengaruh antar
variabel bebas terhadap variabel terikat. Dengan demikian metode koefisien
determinasi dalam penelitian ini bertujuan untuk menghitung seberapa besar
pengaruh variabel bebas (X) terhadap variabel terikat (Y)

3.6. Pengujian Hipotesis
1) Uji Simultan (Uji F)

Uji simultan atau uji F merupakan pengujian yang menunjukkan apakah
seluruh variabel independen (Kepribadian, Lingkungan Kerja, Komitmen dan
Kepemimpinan) bersama-sama (simultan) secara signifikan terhadap variabel
dependen (Kinerja Tenaga Kependidikan). Kriterianya dalam uji F adalah sebagai
berikut :

a. Jika nilai > F tabel, maka Ho ditolak dan Ha diterima.
b. Jika nilai < F table, maka Ho diterima dam Ha ditolak.
2) Uji Parsial (Uji T)

Uji T atau uji parsial merupakan suatu langkah pengujian untuk melihat
signifikasi dari pengaruh variabel independen secara individual terhadap variabel
dependen secara parsial. Pengujian hipotesis ini bertujuan untuk mengetahui
apakah hipotesis diterima atau tidak. Dalam penelitian ini uji t digunakan untuk

menguji apakah setiap variabel independen yaitu Kepribadian (X;), Lingkungan
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Kerja (X2), Komitmen (X3) dan Kepemimpinan mempunyai pengaruh positif atau
signifikan terhadap variabel dependen yaitu Kinerja Tenaga Kependidikan (Y)
secara parsial. Dasar penentuan signifikan dalam penelitian ini menggunakan uji
korelasi spearman yang di mana:

1 Berdasarkan nilai Thitung dan Ttabel:

a. Jika nilai Thitung > Ttabel, maka variabel bebas berpengaruh terhadap variabel
terikat.

b. Jika nilai Thitung < Ttabel, maka variabel bebas tidak berpengaruh terhadap
variabel terikat.

2. Berdasarkan nilai signifikansi hasil output pada software statistik:

a.Jika nilai sig. < 0,05 maka variable bebas berpengaruh secara signifikan

terhadap variable terikat.
b.Jika nilai sig. > 0,05 maka variable bebas tidak berpengaruh secara

sisgnifikan terhadap variable terikat.



BAB IV
GAMBARAN UMUM OBJEK PENELITIAN
4.1 Gambaran Umum Universitas Widya Gama Mahakam Samarinda
4.4.1 Sejarah Universitas Widya Gama Mahakam Samarinda

Bermula dari pertemuan di Sarinah Malang pada Juni 1984, seorang rekan
menyampaikan idenya kepada Drs. Ismet Barakbah untuk mendirikan Universitas
di Samarinda. Mereka berpikir bahwa lebih dari 100 (seratus) orang anak-anak dari
Kalimantan Timur yang belajar di Universitas Widya Gama Malang, ini
menunjukan bahwa lebih banyak lagi lulusan SLTA dari Kalimantan Timur yang
ingin melanjutkan studi ke perguruan tinggi, baik didalam wilaya Kalimantan timur
maupun di luar Kalimantan timur.

Drs. Ramli Yahya menerima gagasan yang masih mentah dari Drs. Ismet
Barakbah. Bapak H. Suwandi (Alm.), yang saat itu menjabat sebagai Gubernur
Kepala Daerah Tingkat I Provinsi Kalimantan Timur dan juga Ketua Yayasan
Pengasuh Universitas Widyagama Malang, sangat menyambut ide tersebut dan
tidak menginginkan kehadiran Perguruan Tinggi Swasta (PTS) baru menghambat
perkembangan PTS.

Berdasarkan data lulusan se-Kalimantan Timur dari Kanwil Depdikbud
Kalimantan Timur ternyata masih banyak yang belum dapat diserap oleh PTN dan
PTS di Kaltim khususnya kota Samarinda.

Rencana pendirian universitas baru tersebut diarahkan beliau untuk di titik

beratkan pada:
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1. Memprioritaskan mereka yang tidak mampu dari segi ekonomi namun
berpotensi secara intelektual.
2. Menampung putera-puteri dari pedalaman dan daerah perbatasan serta
mereka yang berasal dari putera-puteri Pegawai Negeri (Sipil dan ABRI).
Pimpinan Pusat Keluarga Pelajar Mahasiswa Kalimantan Timur, Drs. M.
Ramli Yahya, bersama dengan Drs. M. Husni Basran (Alm.), Drs. Ismet Barakbah,
Drs. Abdurrahim Asmaran, dan Drs. Fitriansyah HS., mengembangkan ide ini
untuk mendirikan lembaga pendidikan tinggi dalam mengembangan sumber daya
manusia di Kalimantan Timur.

H. Suwandi memberikan tugas khusus kepada Dr. Rustam Effendy (Alm.)
sebagai Pembantu Rektor I Universitas Widya Gama Malang untuk menyusun
pendirian Universitas Widya Gama Mahakam Samarinda. Dia memiliki
pengalaman selama bertahun-tahun mengelola Universitas Widya Gama Malang,
dan juga merupakan dosen senior di Fakultas Ekonomi Universitas Brawijaya
Malang dan maupun dosen diberbagai PTS lainnya di Jawa Timur.

Menurut Akta Notaris Abdul Wahab, SH. Nomor 03 Tahun 1985, yang
dikeluarkan pada tanggal 5 Maret 1985 dan didaftarkan di Pengadilan Negeri
Samarinda dengan Nomor W.13.Db.Ht.01.01.17 pada tanggal 17 April 1985,
Yayasan Pembina Pendidikan Mahakam (YPPM) pada tanggal 1 Januari 1985
didirikan resmi secara hukum.

Sejak saat itu, Universitas Widya Gama Mahakam Samarinda yang diasuh oleh

YPPM memiliki 4 (empat) Fakultas, yaitu:
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1. Fakultas Ekonnomi : Jurusan Akuntansi, Manajemen Perusahaan, dan
Manajemen Keuangan

2. Fakultas Pertanian : Jurusan Budidaya Tanaman

3. Fakultas Hukum : Jurusan Hukum Pidana dan Hukum perdata

4. Fakultas [lmu Administrasi : Jurusan [lmu Administrasi

Pada tanggal 2 September 1985, kuliah perdana dimulai dengan tema
"Peningkatan Kualitas Sumber Daya Insani Suatu Tantangan Bagi Generasi Tahun
2000" yang disampaikan oleh bapak Prof. Dr. M. Yunus Rasyid, MA. Yang dihadiri
oleh seluruh mahasiswa dan mahasiswi, staf universitas, anggota YPPM, pejabat
Pemerintah Daerah, dan undangan dari berbagai perguruan tinggi di Samarinda.

Untuk gedung perkuliahan, atas jasa baik bapak H. M. Yos Soetomo, maka
beberapa ruangan SMA Kesatuan Bangsa yang terletak di jalan Ruhui Rahayu
Samarinda dipinjam-pakaikan pada Yayasan Pembina Pendidikan Mahakam.
Dengan jumlah mahasiswa angkatan pertama sebanyak 223 orang, Universitas
Widya Gama Mahakam Samarinda memulai kiprahnya di Samarinda, Bumi Etam
Tercinta.

Dalam perkembangan, Universitas Widya Gama Mahakam Samarinda telah

melalui berbagai tahapan perubahan, diantaranya:

No. | Tahun Pendirian Mulai Berdiri
1. 2002 D-III Pendidikan Bahasa Inggris
Program Diploma III Pendidikan Bahasa Inggris
. 2004 Fakultas Kesehatan Masyarakat
3. 2007 Fakultas Keguruan dan Ilmu Pendidikan (FKIP) dengan mengelola
Diploma III Pendidikan Bahasa Inggris dan Strata-1 Pendidikan
Bahasa Inggris
. 2008 Diploma I'V Keuangan dan Perbankan Syariah
5. 2012 Pendidikan Guru Sekolah Dasar (PGSD) dan Pendidikan Guru
Pendidikan Anak Usia Dini (PG PAUD)
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Saat ini Universitas Widya Gama Mahakam Samarinda telah memiliki beberapa

Fakultas diantaranya:

No | Fakultas Jurusan Akreditasi BAN-PT

1 Ekonomi Manajemen Baik Sekali
Akuntansi Baik

2 IKIP Pendidikan Guru Sekolah Dasar Baik Sekali
Pendidikan Bahasa Inggris Baik Sekali
Pendidikan Guru Anak Usia Dini | Baik Sekali

3 Hukum Hukum Baik Sekali

4 Kesehatan Masyarakat Kesehatan Masyarakat Baik Sekali

5 Pertanian Agroteknologi Baik Sekali

6 Ilmu Sosial & Ilmu Politik | Administrasi Publik Baik

7 Teknologi Informasi Ilmu Komputer Baik

4.1.2 Visi dan Misi Univeritas Widya Gama Mahakam Samarinda

1.

Visi

“ Menjadi Universitas unggul, widyakewirausahaan, gemilang dan mulia

(2048) «

Misi

Menwujudkan Universitas kewirausahaan unggul tingkat nasional.

Menjadikan Universitas

kewirausahaan.

sebagai pusat

Menyebarluaskan jiwa kewirausahaan melalui

masyarakat.

pendidikan dan penelitian

pengabdian kepada
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4.1.3 Lokasi Universitas Widya Gama Mahakam Samarinda
Lokasi Universitas Widya Gama Mahakam Samarinda berlokasi di JI. K.H.
Wahid Hasyim 1, Kota Samarinda, Kalimantan Timur.

Gambar 4.2

Halaman Univeritas Widya Gama Mahakam Samarinda




BAB V
ANALISIS HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Pada bagian ini, peneliti berusaha untuk menanggapi pertanyaan penelitian
yang dinyatakan dalam pendahuluan dan rumusan masalah dengan meneliti data
yang diperoleh dan mencapai tujuan penelitian yang digambarkan pada bagian
sebelumnya. Data yang diperoleh dihitung menggunakan perangkat lunak yang
digunakan dalam penelitian ini adalah SPSS yang dikembangkan untuk system
operasi windows.

Informasi dalam penelitian ini dikumpulkan dengan menyebarkan
kuesioner melalui google form pada tenaga kependidikan di Universitas Widya
Gama Mahakam Samarinda. Sehingga 63 tenaga kependidikan menyelesaikan
survei dengan begitu dapat disimpulkan bahwa semua responden adalah 100%.

5.1 Analisis Data Penelitian
5.1.1 Karakteristik Responden

Informasi yang diperoleh dari survey disajikan dalam bentuk kuantitatif

dengan sampel sebanyak 63 responden, dimana penulis akan menyajikan data

sebagai berikut:

a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Untuk mengetahui jumlah responden berdasarkan jenis kelamin dapat

dilihat dari tabel berikut ini.
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Tabel 5.1
Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

di Universitas Widya Gama Mahakam Samarinda

Jenis Kelamin Frekuensi (Orang) Persentase (%)
Laki — laki 45 71,4%
Perempuan 18 28,6%

Jumlah 63 100%

Sumber : data Olahan 2025

Dari tabel 5.1 menunjukkan jumlah data responden dari Tenaga
Kependidikan di Universitas Widya Gama Mahakam Samarinda berdasarkan jenis
kelamin di mana dapat dilihat jumlah laki-laki sebanyak 45 orang dengan
presentase 71,4% dan jumlah perempuan sebanyak 18 orang dengan presentase
28,6%. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa sebagian besar responden

adalah laki — laki.

b. Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja
Untuk mengetahui jumlah responden berdasarkan dengan lamanya bekerja
dapat dilihat dari tabel berikut ini.

Tabel 5.2
Responden Berdasarkan Lama Berkerja

Universitas Widya Gama Mahakam Samarinda

Jenis Kelamin Frekuensi (Orang) Persentase (%)
< 2 Tahun 24 38,1%
>5 tahun 39 61,9%
Jumlah 63 100%

Sumber : data Olahan 2025
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Dari tabel 5.2 bahwa jumlah Tenaga kependidikan di Universitas Widya
Gama Mahakam Samarinda berdasarkan lama bekerja untuk tenaga kependidikan
yang telah bekerja < 2 tahun sebanyak 24 orang dengan presentase 38,1%
sedangkan untuk tenaga kependidikan yang telah bekerja > 5 tahun sebanyak 39
orang dengan presentase 61,9% Maka dapat disimpulkan bahwa sebagaian besar

responden berkerja lebih dari 5 tahun.

c. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Untuk mengetahui keadaan tingkat usia Tenaga Kependidikan di
Universitas Widya Gama Mahakam Samarinda dapat dilihat dari tabel berikut ini :

Tabel 5.3
Responden Berdasarkan Usia

Universitas Widya Gama Mahakam Samarinda

Tingkat Usia Frekuensi (Orang) Persentase (%)
20-30 20 31,7%
31-40 30 47,6%

41 -50 9 14,3%
51-60 4 6,3%
Jumlah 63 100%

Sumber : Data Olahan 2025

Dari tabel 5.3 bahwa jumlah data responden menunjukan bahwa Tenaga
Kependidikan di Universitas Widya Gama Mahakam Samarinda berdasarkan
dengan tingkat usia dapat dilihat bahwa tingkat usia 20 — 30 tahun sebanyak 20
orang dengan presentase 31,7%, tingkat usia 31 — 40 tahun sebanyak 30 orang
dengan presentase 47,6%, tingkat usia 41 — 50 tahun sebanyak 9 orang dengan

presentase 14,3% dan tingkat usia 51 — 60 tahun sebanyak 4 orang dengan
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presentase 6,3%. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa responden terbanyak

yaitu yang memiliki usia 31 — 40 tahun.

d. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir
Untuk mengetahui jumlah responden berdasarkan Pendidikan terakhir maka
dapat dilihat dari tabel berikut ini:

Tabel 5.4
Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Universitas Widya Gama Mahakam Samarinda

Pendidikan Frekuensi (Orang) Persentase (%)
SMK/SMK 24 Orang 38,1%
D3/D4 3 Orang 4,8%
S1 24 Orang 38,1%
S2 11 Orang 17,4%
S3 1 Orang 1,6%
Jumlah 63 100%

Sember : data Olahan 2025

Dari tabel 5.4 bahwa jumlah data responden menunjukan bahwa Tenaga
Kependidikan di Universitas Widya Gama Mahakam Samarinda berdasarkan
Pendidikan terakhir dapat dilihat bahwa Pendidikan terakhir SMA/SMK sebanyak
24 orang dengan presentase 38,1%, Pendidikan terakhir D3/D4 sebanyak 3 orang
dengan presentase 4,8%, Pendidikan terakhir S1 sebanyak 24 orang dengan
presentase 38,1% dan Pendidikan terakhir S2 sebanyak 11 orang dengan presentase
17,4%. Pendidikan terakhir S3 sebanyak 1 orang dengan persentase 1,6%. Dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa responden tingkat pendidikan terbanyak yaitu

dengan Pendidikan terakhir S1 sebanyak 24 orang.
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5.2 Uji Instrumen
5.2.1 Uji Validitas

Menurut Sugiyono (2018: 52), uji validitas adalah pengujian yang dilakukan
terhadap suatu alat ukur yang mana dianggap valid bila ketelitian 63 ketepatan
pengukurannya dapat diandalkan, dan merupakan pengujian yang dilakukan
terhadap suatu alat ukur yang dianggap valid.
a. Variabel Kepribadian (X1)
Berdasarkan hasil penilaian validitas terhadap dalapan pernyataan yang
berhubungan dengan Kepribadian, diperoleh hasil sebagai berikut:

Tabel 5.5
Hasil Rangkuman Uji Validitas Kepribadian (X1)

No R hitung R tabel Keterangan
1 0,923 0,248 Valid
2 0,888 0,248 Valid
3 0,865 0,248 Valid
4 0,912 0,248 Valid
5 0,863 0,248 Valid
6 0,909 0,248 Valid
7 0,901 0,248 Valid
8 0,889 0,248 Valid

Sumber : Data diolah SPSS 25.0

Berdasarkan tabel 5.5 menunjukan bahwa pernyataan dari variabel Kepribadian
dinyatakan valid, hal ini dikarnakan nilai dari Rhitung lebih besar dari Rtabel.
b. Variabel Lingkungan Kerja (X2)

Berdasarkan hasil penilaian validitas terhadap delapan pernyataan yang

berhubungan dengan lingkungan kerja, diperoleh hasil sebagai berikut:
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Tabel 5.6
Hasil Rangkuman Uji Validitas Lingkungan Kerja (X2)

No R hitung R table Keterangan
1 0,879 0,248 Valid
2 0,874 0,248 Valid
3 0,843 0,248 Valid
4 0,804 0,248 Valid
5 0,860 0,248 Valid
6 0,853 0,248 Valid
7 0,894 0,248 Valid
8 0,882 0,248 Valid

Sumber : Data diolah SPSS 25.0

Berdasarkan tabel 5.6 menunjukan bahwa pernyataan dari variabel Lingkungan

kerja dinyatakan valid, hal ini dikarnakan nilai dari Rhitung lebih besar dari Rtabel.

¢. Variabel Komitmen (X3)

Berdasarkan hasil penilaian validitas terhadap enam pernyataan yang

berhubungan dengan komitmen, diperoleh hasil sebagai berikut:

Tabel 5.7
Hasil Rangkuman Uji Validitas Komitmen (X3)
No R hitung R tabel Keterangan
1 0,805 0,248 Valid
2 0,926 0,248 Valid
3 0,891 0,248 Valid
4 0,853 0,248 Valid
5 0,879 0,248 Valid
6 0,904 0,248 Valid

Sumber : Data diolah SPSS 25.0
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Berdasarkan tabel 5.7 menunjukan bahwa pernyataan dari variabel Komitmen
dinyatakan valid, hal ini dikarnakan nilai dari Rhitung lebih besar dari Rtabel.
d. Variabel Kepemimpinan (X4)

Berdasarkan hasil penilaian validitas terhadap enam pernyataan yang
berhubungan dengan kepemimpinan, diperoleh hasil sebagai berikut:

Tabel 5.8
Hasil Rangkuman Uji Validitas Kepemimpinan (X4)

No R hitung R table Keterangan
1 0,895 0,248 Valid
2 0,882 0,248 Valid
3 0,854 0,248 Valid
4 0,921 0,248 Valid
5 0,908 0,248 Valid
6 0,865 0,248 Valid

Sumber : Data diolah SPSS

Berdasarkan tabel 5.8 menunjukan bahwa pernyataan dari variabel Kepemimpinan
dinyatakan valid, hal ini dikarnakan nilai dari Rhitung lebih besar dari Rtabel.

e. Variabel Kinerja (Y)

Berdasarkan hasil penilaian validitas terhadap delapan pernyataan yang
berhubungan dengan kinerja, diperoleh hasil sebagai berikut:

Tabel 5.9
Hasil Rangkuman Uji Validitas Kinerja (Y)

No R hitung R table Keterangan
1 0,892 0,248 Valid
2 0,894 0,248 Valid
3 0,897 0,248 Valid
4 0,911 0,248 Valid
5 0,932 0,248 Valid
6 0,912 0,248 Valid
7 0,851 0,248 Valid
8 0,825 0,248 Valid




Sumber : Data diolah SPSS 25.0

Berdasarkan tabel 5.9 menunjukan bahwa pernyataan dari variabel kinerja

dinyatakan valid, hal ini dikarnakan nilai dari Rhitung lebih besar dari Rtabel.

5.2.2 Uji Reliabilitas

Pengujian Reliabilitas dilakukan untuk mengetahui sejauh mana suatu alat
ukur dapat menghasilkan data yang reliable. Berikut ini merupakan rangkuman dari
hasil uji reliabilitas untuk variabel kepribadian, lingkungan kerja, komitmen,

kepemimpinan dan kinerja tenaga kependidikan.

Tabel 5.10
Hasil Rangkuman Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach Alpha R Keterangan
Kepribadian 0,963 0,60 Reliable
Lingkungan Kerja 0,950 0,60 Reliable
Komitmen 0,938 0,60 Reliable
Kepemimpinan 0,946 0,60 Reliable
Kinerja 0,962 0,60 Reliable

Sumber: Data diolah SPSS 25.0

Berdasarkan tabel 5.10 di atas menunjukkan bahwa Cronbach’s Alpha
untuk variabel X1, X2, X3, X4, dan variabel Y memiliki nilai yang lebih besar dari
0.60 Hal ini menunjukkan bahwa seluruh pernyataan pada setiap variabel dalam

penelitian ini dapat dikatakan reliable dan dapat diandalkan sehingga dapat

digunakan dalam penelitian berikutnya.
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5.3 Uji Asumsi Klasik
5.3.1 Uji Normalitas

Uji normalitas digunakan untuk mengetahui model regresi dan variabel
pengganggu atau variabel residu berdistribusi normal (Ghozali Imam, 2018). Uji
normalitas dilakukan dengan menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov untuk
mengetahui apakah data berdistribusi normal. Bila probabilitas nilai < 0,05 maka
data tidak terdistribusi normal dan bila probabilitas nilai > 0,05 maka data

terdistribusi normal.

Tabel 5.11
Hasil Rangkuman Uji Normalitas
Asymp.Sig (2-tailed) Keterangan
0,059 Berdistribusi Normal

Sumber: Data diolah SPSS 25.0
Dapat dilihat pada tabel 5.11 di atas yang dimana hasil dari perhitungan
Kolmogrov-Smirnov nilai dari Asymp.sig (2-tailed) yang didapat adalah 0.059 >
0.05. Hal ini dapat dipastikan bahwa data berdistribusi dengan normal, ini
dikarenakan hasil perhitungan lebih besar dari 0.05.
5.3.2 Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas adalah teknik perhitungan yang dipakai untuk
menentukan apakah ada hubungan antar variabel independen. Tidak perlu ada
korelasi antara variabel independen untuk menentukan model yang baik (Ghozali,

2018:107).
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Tabel 5.12

Hasil Rangkuman Uji Multikolinearitas

Variabel Tolerance VIF Keterangan

Kepribadaian 0,134 7,452 Tidak Terjadi
(X1 Multikolinearitas

Lingkungan Kerja 0,109 9,166 Tidak Terjadi
(X2) Multikolinearitas

Komitmen 0,135 7,398 Tidak Terjadi
(X3) Multikolinearitas

Kepemimpinan 0,141 7,084 Tidak Terjadi
(X4) Multikolinearitas

Sumber: Data diolah SPSS 25.0
Dapat dilihat dari hasil yang disajikan pada tabel 5.12 di atas menunjukkan bahwa
nilai dari tingkat tolerance lebih besar dari 0.10 dan nilai dari VIF kurang dari 10,00
maka dapat disimpulkan bahwa dalam regresi tidak terdapat indikasi
multikolinearitas atau dengan kata lain asumsi mengenai multikolinearitas
terpenuhi.
5.3.3 Uji Heterokedastisitas

Didalam uji heterokedastisitas peneliti menggunakan uji glesjer, yang
dimana apabila nilai signifikan variabel > 0.05 maka dapat disimpulkan bahwa
tidak terjadi heterokedastisitas (Ghozali, 2021).

Tabel 5.13

Hasil Rangkuman Uji Heterokedastisitas

Variabel Signifikan Keterangan
Kepribadian 0,773 Tidak Terjadi Heterokedastisitas
Lingkungan Kerja 0,622 Tidak Terjadi Heterokedastisitas
Komitmen 0,077 Tidak Terjadi Heterokedastisitas
Kepemimpinan 0,122 Tidak Terjadi Heterokedastisitas
Kinerja TenagaKependidikan 0,608 Tidak Terjadi Heterokedastisitas

Sumber: Data diolah SPSS 25.0
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Dapat dilihat pada tabel 5.13 di atas yang menunjukkan tidak terjadinya gejala

heterokedastisitas pada regresi yang dimana nilai dari signifikan > 0.05.

5.3.4 Uji Linearitas

Tabel 5.14
Hasil Rangkuman Uji Linearitas
Variabel Sig Linearity Keterangan
Kepribadian 0,00< 0,05 Terdapat hubungan linear
Lingkungan Kerja 0,00< 0,05 Terdapat hubungan linear
Komitmen 0,00 <0,05 Terdapat hubungan linear
Kepemimpinan 0,00 < 0,05 Terdapat hubungan linear

Sumber: Data diolah SPSS 25.0

Dari tabel rangkuman uji linearitas diatas disimpulkan bahwa variabel kepribadian,

lingkungan kerja, komitmen, kepemimpinan terhadap kinerja tenaga kependidikan

memiliki hubungan linear karena semua variabel nilai sig linearity lebih kecil dari

0,05.

5.4 Analisis Regresi Linear Berganda

Menurut Sugiyono (2018:293), analisis regresi ini adalah solusinya apabila terdapat

beberapa variabel maka digunakan sebagai alat untuk menganalisis seberapa besar

pengaruh suatu variabel terhadap variabel lainnya.

Tabel 5.15

Hasil Rangkuman Uji Regresi Linear Berganda

Model Unstandardized | Coefficients | Standardized t Sig.
B Std. Error | Coefficients
Beta

(Constant) 1,022 1,093 0,935 | 0,354
Kepribadian 0,479 0,109 0,499 4,378 | 0,000
Lingkungan 0,019 0,126 0,019 0,148 | 0,883
Kerja

Komitmen 0,269 0,152 0,201 1,767 | 0,083
Kepemimpinan 0,360 0,149 0,269 2,422 | 0,019

Sumber: Data diolah SPSS 25.0
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Dapat dilihat dari tabel 5.15 di atas dapat diperoleh persamaan regresi sebagai

berikut:

Y =a+blX1+b2X2+ b3X3 + bdX4

Y =1.022 +0.479 X1 ++0,019 X2 + 0.269 X3 + 0,360 X4

Dari persamaan diatas dapat disimpulkan sebagai berikut:

a.

Konstanta yang diperoleh sebesar 1,022 dimana artinya jika kepribadian,
lingkungan kerja, komitmen, kepemimpinan adalah nol, maka kinerja
Tenaga Kependidikan di Universitas Widya Gama Mahakam Samarinda
sebesar 1,022.

Variabel kepribadian (X1) menunjukkan koefisien bernilai positif dimana
nilai B sebesar 0.479 dimana berarti bahwa saat terjadi suatu kenaikkan
variabel kepribadian sebesar 1 satuan maka variabel kinerja tenaga
kependidikan juga akan mengalami peningkatan sebesar 0.479.

Variabel lingkungan kerja (X2) mendapatkan hasil koefisien bernilai positif
dengan nilai B sebesar 0.019 dimana hal ini menunjukkan bahwa apabila
terjadi kenaikkan variabel lingkungan kerja sebesar 1 satuan maka variabel
kinerja tenaga kependidikan akan mengalami peningkatan sebesar 0.019.
Variabel komitmen (X3) memiliki koefisien regresi positif dengan nilai B
sebesar 0.269 yang berarti bahwa jika terjadi kenaikan variabel komitmen
sebesar 1 satuan maka variabel kinerja tenaga kependidikan akan
mengalami kenaikan sebesar 0.269.

Variabel kepemimpinan (X4) mendapatkan hasil koefisien bernilai positif

dengan nilai sebesar 0.360 dimana hal ini menunjukkan bahwa apabila
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terjadi kenaikkan variabel kepemimpinan sebesar 1 satuan maka variabel

kinerja tenaga kependidikan akan mengalami peningkatan sebesar 0.360.
5.4.1 Koefisien Korelasi (R)

Koefisien korelasi digunakan untuk mengetahui keeratan hubungan antara
variabel bebas Kepribadian (X1), Lingkunan kerja(X2), Komitmen (X3), serta
Kepemimpinan (X4) dengan variabel terikat yaitu kinerja Tenaga Kependidikan
(Y). Hal ini untuk mengetahui bahwa apakah hubungan antara variabel bebas
dengan variabel terikat yang dianalisis kuat atau rendah dan searah atau tidak. Tabel

hasil koefisien kolerasi dapat dilihat pada tabel dibawah ini.

Tabel 5.16
Hasil Rangkuman Interpretasi Koefisien Kolerasi
Variabel Pearson Correlation
Kepribadian (X1) 0,928
Lingkungan Kerja (X2) 0,883
Komitmen (X3) 0,903
Kepemimpinan (X4) 0,881

Sumber: Data diolah SPSS 25.0

Berdasarkan dari tabel 5.16 di atas dapat dijelaskan interpretasi koefisien

korelasinya sebagai berikut:

a. Nilai koefisien Pearson Correlation Kepribadian terhadap kinerja tenaga
kependidikan memiliki hubungan sebesar 0.928 dimana nilai tersebut
menunjukkan bahwa antara kedua variabel memiliki tingkat hubungan “sangat
tinggi”.

b. Nilai koefisien Pearson Correlation lingkungan kerja terhadap kinerja tenaga

kependidikan memiliki hubungan sebesar 0.883 dimana nilai tersebut
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menunjukkan bahwa antara kedua variabel memiliki tingkat hubungan “sangat
tinggi”.

c. Nilai koefisien Pearson Correlation komitmen terhadap kinerja tenaga
kependidikan memiliki hubungan sebesar 0.903 dimana nilai tersebut
menunjukkan bahwa antara kedua variabel memiliki tingkat hubungan “sangat
tinggi”.

d. Nilai koefisien Pearson Correlation kepemimpinan terhadap kinerja tenaga
kependidikan memiliki hubungan sebesar 0.881 dimana nilai tersebut
menunjukkan bahwa antara kedua variabel memiliki tingkat hubungan “sangat
tinggi”.

5.4.2 Koefisien Determinasi (R2)

Tujuannya adalah untuk mengetahui seberapa baik kemampuan model untuk

menjelaskan variasi variabel terikat. Data kuisioner diproses oleh penguji

menggunakan program SPSS, dan hasilnya adalah sebagai berikut.

Tabel 5.17
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2)

Model Summary

Model R R Square Adjusted R | Std. Error of
Square the Estimate
1 948 .899 .892 2,080

a.Predictors: (Constant), Kepribadian , Lingkungan Kerja , Komitmen,

Kepemimpinan

Pada tabel model summary, hasil atau nilai Adjusted R Square sebesar 0,892, yang
menunjukkan bahwa pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat adalah

89,2%. dan sisanya 10,8% dipengaruhi variabel lain yang belum diteliti.
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5.5 Uji Hipotesis

Pengujian hipotesis dari penelitian ini menggunakan uji simultan (uji f) dan uji
pasial (uji t).

1. Uji Simultan ( Uji F)

Uji simultan atau uji f merupakan pengujian yang menunjukkan apakah seluruh
variabel independen bersama-sama (simultan) secara signifikan terhadap variabel
dependen. Kriterianya dalam uji F adalah sebagai berikut:

a) Jika nilai F hitung > F tabel, maka HO di tolak dan Ha diterima.
b) Jika nilai F hitung < F tabel, maka HO di terima dan Ha ditolak
Diketahui DF1 =4 (Jumlah variabel bebas) dan DF2 = N — variabel bebas — 1 = 63—

4 — 1 = 58. Maka nilai F tabel adalah 2,53. Hasil uji F adalah sebagai berikut:

TABEL 5.18
HASIL UJI F
ANOVA?
Model Sum of Df Mean F Sig.
Squares
Square
1 Regressio 2227,640 4 556,910 | 128,707 | ,000°
n
Residual 250,963 58 4,327
Total 2478,603 62
a.Dependent Variable: Kinerja Tenaga Kependidikan Y
b.Predictors: (Constant), Kepemimpinan X4, Komitmen X3, Kepribadian X1,
Lingkungan Kerja X2

Sumber: Data diolah SPSS 25.0
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Tabel Coefisien Uji F (simultan) di atas menunjukkan bahwa nilai F hitung sebesar
128,707, sementara nilai F tabel sebesar 2,53 yang menunjukkan bahwa nilai F
hitung > Ftabel, Ada juga nilai signifikansi sebesar 0,000, yang menunjukkan
bahwa nilai 0,000 < 0,05. Dan hasilnya adalah bahwa variabel independen
mempengaruhi variabel dependen secara simultan atau bersamaan dan memiliki
dampak yang signifikan. Maka dapat disimpulkan bahwa Hal diterima dan Hol
ditolak.

2. Uji Parsial (Uji T)
Uji parsial atau uji t merupakan suatu langkah pengujian untuk melihat

signifikansi dari pengaruh variabel independen secara individual terhadap variabel
dependen secara parsial. Pengujian hipotesis ini bertujuan untuk mengetahui
apakah hipotesis diterima atau tidak. Dasar penentuan signifikan dalam penelitian
ini menggunakan uji korelasi spearman yang di mana :

1) Berdasarkan nilai t hitung dan t tabel :

a) Jika nilai t hitung > t tabel, maka variabel bebas berpengaruh terhadap

variabel terikat.

b) Jika nilai t hitung < t tabel, maka variabel bebas tidak berpengaruh terhadap

variabel terikat.

2) Berdasarkan nilai signifikansi hasil output pada software statistik:

a) Jika nilai sig. < 0,05 maka variabel bebas berpengaruh secara signifikan
terhadap variabel terikat.

b) Jika nilai sig. > 0,05 maka variabel bebas tidak berpengaruh secara signifikan
terhadap variabel terikat

Rumus T tabel =t (a/2 ; n-k-1)

Diketahui N = 63, df = N — jumlah variabel penelitian = 63 —4 - 1 = 58. Maka T
tabel = 2,001. Hasil uji t adalah sebagai berikut.
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Tabel 5.19
Hasil Uji T
Variabel Nilai Thitung Nilai Ttabel Nilai Sig
Kepribadian X1 4,378 2,001 0.000
Lingkungan Kerja X2 0,148 2,001 0,883
Komitmen X3 1,767 2,001 0,083
Kepemimpinan X4 2,422 2,001 0,019

Sumber: data diolah SPSS 25.0

Berdasarkan tabel hasil uji signifikan parsial di atas, yang telah diolah oleh

penulis, menunjukkan kesimpulan berikut:

1. Hubungann kepribadian (X1) terhadap Kinerja tenaga kependidikan (Y)
Hasilnya menunjukkan bahwa nilai T hitung 4,378 > 2,001 T tabel, dan nilai
signifikan 0,000 < 0,05. Dapat disimpulkan bahwa Ho2 ditolak dan Ha2
diterima. Kepribadian berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Tenaga Kependidikan.

2. Hubungan Lingkungan Kerja (X2) terhadap kinerja Kinerja tenaga
kependidikan (Y). Hasilnya menunjukkan bahwa nilai T hitung 0,148 < 2,001
T tabel dan nilai signifikan 0,883 > 0,05. Dapat disimpulkan bahwa Ho3
dlterima dan Ha3 ditolak. lingkungan kerja tidak berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Tenaga Kependidikan.

3. Hubungan komitmen (X3) terhadap kinerja Kinerja tenaga kependidikan (Y)
Hasilnya menunjukkan bahwa nilai T hitung 1,767 < 2,001 T tabel dan nilai
signifikan 0,083 > 0,05. Dapat disimpulkan bahwa Ho4 diterima dan Ha4
ditolak, Komitmen tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

Tenaga Kependidikan.
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4. Hubungan kepemimpinan (X4) terhadap kinerja Kinerja tenaga kependidikan
(Y). Hasilnya menunjukkan bahwa nilai T hitung 2,422 >2,001 T tabel dan nilai
signifikan 0,019 < 0,05. Dapat disimpulkan bahwa Ho5 ditolak dan Ha5
diterima, dan Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap

Kinerja Tenaga Kependidikan

5.6 Pembahasan Hasil Hipotesis
5.6.1 Hubungan Kepribadian (X1), Lingkungan kerja (X2), Komitmen (X3)
dan kepemimpinan (X4) terhadap Kinerja Tenaga Kependidikan (Y)
Berdasarkan hasil Hipotesis pertama yang telah dilakukan dalam penelitian
ini adalah Kepribadian, Lingkungan kerja, Komitmen dan kepemimpinan secara
Berpengaruh Terhadap Kinerja Tenaga Kependidikan di Universitas Widya Gama
Mahakam Samarinda. Hal ini dapat dilihat dari hasil uji F pada tabel 5.18 dimana
F hitung > F tabel dengan nilai 128,707 > 2,53 dan untuk nilai signifikan 0,000 <
0,05 maka Hol ditolak dan Hal diterima.
Selanjutnya hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Kasmir (2019) menyatakan bahwa kepribadian, lingkungan kerja, komitmen, dan
kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja tenaga
kependidikan.
5.6.2 Hubungan Kepribadian (X1) terhadap Kinerja Tenaga Kependidikan
(Y)
Berdasarkan hasil hipotesis kedua yang diajukan dalam penelitian ini adalah
Pengaruh Kepribadian Terhadap Kinerja Tenaga Kependidikan di Universitas

Widya Gama Mahakam Samarinda. Dimana hasil menunjukkan nilai tabel output
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SPSS “Coefficients” diketahui nilai t hitung > t tabel yaitu 4,378 > 2,001 dengan
nilai signifikan (Sig) variabel Kepribadian sebesar 0,00 atau 0,00 < 0,05, maka
dapat disimpulkan bahwa hipotesis kedua Ho2 ditolak Ha2 diterima. Artinya ada
pengaruh positif dan signifikan antara kepribadian (X1) terhadap Kinerja Tenaga
kependidikan (Y).

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian terdahulu, widiani, ni kadek ani
(2022) Berdasarkan hasil analisis yang dilakukan, dapat disimpulkan bahwa
kepribadian berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja kinerja pada tenaga
kependidikan perguruan tinggi swasta (studi pada universitas mahasaraswati
denpasar).

5.6.3 Hubungan Lingkungan kerja (X2) terhadap Kinerja Tenaga
Kependidikan (Y)

Berdasarkan Hipotesis ketiga yang dilakukan dalam penelitian ini adalah
Pengaruh Lingkungan kerja Terhadap Kinerja Tenaga Kependidikan di Universitas
Widya Gama Mahakam Samarinda. Dimana hasil menunjukan tabel output SPSS
“Coefficients” diketahui nilai t hitung < t tabel yaitu 0,148 < 2,001 dengan nilai
signifikan (Sig) variabel Lingkungan kerja sebesar 0,883 atau 0,883 > 0,05, maka
dapat disimpulkan bahwa hipotesis ketiga Ho3 diterima Ha3 ditolak. Artinya tidak
ada pengaruh positif dan signifikan antara Lingkungan Kerja (X2) terhadap Kinerja
Tenaga kependidikan (Y).

Hasil penelitian ini tidak sesuai dengan penelitian terdahulu, Yuliana
Yamin, Nuzlehal , Yulisnawatil (2021) Berdasarkan hasil analisis yang dilakukan,

dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan
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terhadap Kinerja Tenaga Kependidikan pada Fakultas Matematika dan Ilmu
Pengetahuan Alam Universitas Lampung.
5.6.4 Hubungan Komitmen (X3) terhadap Kinerja Tenaga Kependidikan (Y)

Berdasarkan Hipotesis keempat yang dilakukan dalam penelitian ini adalah
Pengaruh Komitmen Terhadap Kinerja Tenaga Kependidikan di Universitas Widya
Gama Mahakam Samarinda. Dimana hasil menunjukkan nilai tabel output SPSS
“Coefficients” diketahui nilai t hitung < t tabel yaitu 1,767 < 2,001 dengan nilai
signifikan (Sig) variabel Komitmen sebesar 0,083 atau 0,083 > 0,05, maka dapat
disimpulkan bahwa hipotesis keempat Ho4 diterima Ha4 ditolak. Artinya tidak ada
pengaruh positif dan signifikan antara Komitmen (X3) terhadap Kinerja tenaga
kependidikan(Y).

Hasil penelitian ini tidak sesuai dengan penelitian terdahulu, Shohatul
islamiah (2021) Berdasarkan hasil analisis yang dilakukan, dapat disimpulkan
bahwa komitmen berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Tenaga
Kependidikan Universitas Islam Riau.

5.6.5 Hubungan Kepemimpinan (X4) terhadap Kinerja Tenaga Kependidikan
(Y)

Berdasarkan Hipotesis kelima yang dilakukan dalam penelitian ini adalah
Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja Tenaga Kependidikan di Universitas
Widya Gama Mahakam Samarinda. Yang dimana hasil menunjukkan nilai tabel
output SPSS “Coefficients” diketahui nilai t hitung > t tabel yaitu 2,422 > 2,001
dengan nilai signifikan (Sig) variabel Kepemimpinan sebesar 0,019 < 0,05, maka

dapat disimpulkan bahwa hipotesis kelima Ho5 ditolak Ha5 diterima.
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Artinya ada pengaruh positif dan signifikan antara Kepemimpinan (X4) terhadap
Kinerja tenaga kependidikan (Y).

Hasil penelitian ini tidak sesuai dengan penelitian terdahulu Ali Sodikin
(2018) Berdasarkan hasil analisis yang dilakukan, dapat disimpulkan bahwa
keprmimpinan tidak ada pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja Tenaga

Kependidikan di Universitas Islam Negri Walisinggo Semarang.
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BAB VI
KESIMPULAN DAN SARAN
6.1 Kesimpulan

Penelitiani ini dilakukan untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh antara
kepribadian, lingkungan kerja, komitmen, dan kepemimpinan terhadap kinerja,
sehingga dari analisis didapatkan kesimpulan sebagai berikut:

1. Variabel Kepribadian, Lingkungan Kerja, Komitmen Dan Kepemimpinan
berpengaruh simultan yang positif dan signifikan terhadap Kinerja Tenaga
Kependidikan di Universitas Widya Gama Mahakam Samarinda. Hal ini
menunjukan bahwa keempat variabel bebas tersebut secara bersama-sama
memiliki peran penting dalam membangun kinerja tenaga kependidikan di
Universitas Widya Gama Mahakam Samarinda. Dari penelitian ini hasil Uji
Simultan (F) dimana F Hitung lebih besar dari F tabel dengan nilai 128,707 >
2,53 dan untuk nilai signifikan 0,000 < 0,05.

2. Berdasarkan pengujian secara persial variabel Kepribadian berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja Tenaga Kependidikan di Universitas Widya Gama
Mahakam Samarinda. Dimana kepribadian diukur dari indikator terbuka
terhadap hal baru (Openness to exprence), mudah bergaul atau bersosialisasi
(Extraversion), mudah bersepakat (Aggreableness), stability emosional,
berperan penting dalam menentukan bagaimana seseorang menjalankan tugas,
beradaptasi dengan perubahan, serta bekerja sama dalam tim. Hal ini dapat
dilihat dari hasil Uji Parsial (t) yang didapat, dimana t hitung lebih besar dari t

tabel (4,378 > 2,001) dan dengan nilai signifikan 0,000 < 0,05.
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3. Berdasarkan pengujian secara persial variabel Lingkungan kerja tidak
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Kinerja Tenaga
Kependidikan di Universitas Widya Gama Mahakam Samarinda. Dimana
lingkungan kerja diukur dari indikator penerangan ditempat kerja, suhu udara
ditempat kerja, ruangan kerja, hubungan pegawai dengan pegawai lain. Hal ini
menunjukkan bahwa meskipun kondisi lingkungan kerja telah disediakan
dengan cukup baik, faktor tersebut belum mampu memberikan kontribusi yang
berarti terhadap peningkatan kinerja tenaga kependidikan.. Hal ini dapat dilihat
dari hasil Uji Parsial (t) yang didapat, dimana Thitung 0,148 <2,001 dan dengan
nilai signifikan 0,883 > 0,05.

4. Berdasarkan pengujian secara persial variabel komitmen tidak berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja Tenaga Kependidikan di Universitas
Widya Gama Mahakam Samarinda. Dimana komitmen diukur dari indikator
komitmen aktif, komitmen berkelanjutan, komitmen normative namun tidak
diikuti dengan dorongan kinerja nyata, ketidaksesuaian antara beban kerja dan
penghargaan, atau kurangnya keterlibatan tenaga kependidikan dalam
pengambilan keputusan yang memengaruhi pekerjaan mereka. Selain itu, faktor
lain seperti kompetensi, motivasi, stres kerja atau beban kerja mungkin lebih
berperan dalam membentuk kinerja dibandingkan sekadar komitmen. Hal ini
dapat dilihat dari hasil Uji Parsial (t) yang didapat, dimana Thitung 1,767 <2,001
Ttabel dan dengan nilai signifikan 0,083 > 0,05.

5. Berdasarkan pengujian secara persia variabel kepemimpinan berpengaruh

signifikan terhadap Kinerja Tenaga Kependidikan di Universitas Widya Gama
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Mahakam Samarinda. Dimana kepemimpinan diukur dari indikator kemampuan
mengambil keputusan, kemampuan mengelolah hubungan antarindividu seperti
komunikasi, kemampuan mengendalikan emosional terbukti mampu
meningkatkan terhadap kinerja tenaga kependidikan. Hal ini dapat dilihat dari
hasil Uji Parsial (t) yang didapat, dimana Thitung 2,422 > 2,001 Ttabel dan

dengan nilai signifikan 0,019 <0,05.

6.2 Saran

Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan yang telah diuraikan, maka saran

yang dapat peneliti sampaikan pada Tenaga Kependidikan Di Universitas Widya

Gama Mahakam Samarinda agar dapat memanfaatkan penelitian ini sebagai bahan

pertimbangan dalam pengambilan keputusan dan kebijakan terkait pada kinerja

tenaga kependidikan. Misalnya:

1.

Diharapkan pada Universitas Widya Gama Mahakam Samarinda untuk
mengadakan pelatthan atau penempatan yang sesuai pengembangan
kepribadian, terutama dalam hal keterbukaan terhadap hal baru, tanggung jawab,
serta stabilitas emosional. Pelatihan ini akan membantu tenaga kependidikan
untuk lebih mudah menyesuaikan dan siap menghadapi dinamika atau
perubahan pekerjaan di lingkungan kampus. Kepemimpinan dengan mengambil
keputusan yang tepat, menjalin hubungan komiunikasi yang baik dengan
bawahan serta mampu mengontrol emosi dan mampu memotivasi tenaga
kependidikan, sehingga Tenaga Kependidikan di Universitas Widyagama
Mahakam Samarinda dapat meningkatkan kinerja dan mampu memberikan

kontibusi yang positif bagi Universitas Widya Gama Mahakam Samarinda.



90

2. Bagi peneliti selanjutnya, disarankan untuk menggunakan metode analisis yang
lebih mendalam, seperti Smart PLS, serta pendekatan kuantitatif seperti
wawancara atau studi kasu, untuk lebih memahami faktor-faktor yang
mempengaruhi  kinerja karyawan. Peneliti selanjutnya juga dapat
mengeksplorasi variabel lain, seperti pelatihan dan pengembangan, kepuasan
kerja, beban kerja, atau disiplin kerja, motivasi kerja yang mungkin berpengaruh
terhadap kinerja tenaga kependidikan namun belum dibahas dalam penelitian ini.

3. Diharapkan penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan referensi bagi yang
membutuhkan informasi dalam bidang manajemen sumber daya manusia,
terutama yang berkaitan dengan masalah kepribadian, lingkungan kerja,
komitmen dan kepemimpinan serta dapat dijadikan pertimbangan dalam

pembuatan karya ilmiah.
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A. DATA RESPONDEN

1. Jenis kelamin : I:I Laki — Laki I:I Perempuan
2. Lama bekerja : |:| <2 Tahun |:| > 5 Tahun
3. Usia : |:| 20 — 30 Tahun |:| 31 —40 Tahun

[ ] 41-50 Tahun [ 5!~ 60 Tahun

4. Pendidikan [ IsmassMK [ ]St [ ] s3
[ | p3/p4 [ s2
B. PETUNJUK PENGISIAN RESPONDEN

Berikan tanda centang ([J) pada salah satu jawaban yang sesuai
dengan pendapat anda. Setiap angka akan mewakili tingkat kesesuaian

dengan pendapat yang diberikan:

SS = Sangat Setuju ( nilai 4 )

S = Setuju ( nilai 3)

TS = Tidak Setuju ( nilai 2)

STS = Sangat Tidak Setuju ( nilai 1)

C.DAFTAR PERNYATAAN

1. VARIABEL BEBAS KEPRIBADIAN ( X1)

No Pernyataan SS| S | TS | STS
@A d
Terbuka terhadap hal yang baru baru (Openness to exprence)
1 | Saya terbuka terhadap pengalaman yang ada pada
diri saya
2 | Saya merasa keterbukaan terhadap hal baru
membantu saya meningkatkan efisiensi kerja.
Mudah bergaul atau bersosialisasi (Extraversion)
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Saya merasa bahwa kemampuan saya dalam
bersosialisasi membantu saya bekerja lebih
efektif

Saya mudah untuk membangun hubungan kerja
positif dengan rekan kerja saya.

Mudah bersepakat (4ggreableness)

Saya yakin bahwa sikap mudah bersepakat adalah
salah satu faktor keberhasilan dalam dunia kerja

Saya bersedia bekerja sama denagn rekan kerja
demi kepentingan Bersama

Stability emosional

Saya tetap bersikap profesional meskipun dalam
kondisi emosional yang kurang stabil.

Saya mampu mengontrol emosi saya saat
menghadapi situasi sulit di tempat kerja

VARIABEL BEBAS LINGKUNGAN KERJA ( X2)

NO

PERNYATAAN SS
(4)

€))

TS
@)

TST
(1)

Penerangan ditempat kerja

Penerangan di tempat kerja saya cukup untuk
melakukan tugas sehari-hari.

Saya merasa penerangan di tempat kerja saya
mendukung produktivitas kerja saya

Suhu udara ditempat kerja

Saya merasa suhu di tempat kerja sudah sesuai
dengan standar kenyamanan kerja.

Saya bekerja lebih efisien ketika suhu di tempat
kerja sesuai dengan kebutuhan saya

Ruangan kerja

10

Saya memiliki cukup ruang untuk bergerak
dalam menjalankan tugas pekerjaan saya

11

Tata letak meja dan kursi di ruangan kerja
mendukung aktivitas kerja saya.

Hubungan pegawai dengan pegawai lainnya

12

Saya memiliki hubungan baik dengan sesama
rekan-rekan kerja saya




98

13

Saya merasa rekan kerja saya mudah diajak
bekerja sama dalam menyelesaikan tugas.

. VARIABEL BEBAS KOMITMEN (X3)

NO

PERNYATAAN

SS
4)

3

TS
@)

TST
(1)

Komitmen efektif

14

Saya merasa memiliki ikatan emosional yang
kuat dengan tempat saya bekerja

15

Saya merasa bahwa rasa memiliki terhadap
lembaga ini membuat saya lebih produktif dalam
bekerja.

Komitmen berkelanjutan

16

Saya tetap menjalankan tugas tanggung jawab
saya dengan profesionalisme meskipun ada
keterbatasan

17

Saya merasa bahwa pengalaman dan
keterampilan saya lebih sesuai dengan pekerjaan
saya saat ini

Komitmen normative

18

Saya merasa lembaga ini telah banyak membantu
saya, sehingga saya merasa wajib untuk tetap
bekerja di sini.

19

Saya memiliki tanggung jawab untuk
berkontribusi pada kesuksesan di tempat kerja
saya

VARIABEL BEBAS KEPEMIMPINAN (X4)

NO

PERNYATAAN

SS
(4)

G)

TS
)

TST
(1)

Kemampuan mengambil Keputusan

20

Saya merasa bahwa keputusan yang diambil
pemimpin sudah mempertimbangkan masukan
dari tenaga kependidikan

21

Pemimpin mampu mencari solusi terbaik untuk
mengatasi tantangan yang dihadapi tenaga
kependidikan
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Kemampuan komunikasi

22

Pemimpin menggunakan media komunikasi
yang efektif untuk menyampaikan informasi
kepada tenaga kependidikan

23

Komunikasi yang jelas dari pemimpin
membantu saya menjalankan tugas dengan lebih
efisien

Kemampuan mengendalikan emosi

onal

24

Pemimpin mampu mengontrol emosinya saat
memberikan arahan kepada tenaga
kependidikan.

25

Pemimpin yang stabil secara emosional
membantu menciptakan suasana kerja yang
kondusif.

VARIABEL TERIKAT KINERJA (Y )

NO

PERNYATAAN

SS
(4)

€))

TS
2)

TST
(1)

Kualitas ( mutu )

26

Saya memahami standar kualitas kerja yang
telah ditetapkan oleh institusi.

27

Saya memiliki keterampilan yang cukup untuk
menyelesaikan pekerjaan dengan kualitas
terbaik

Kuantitas (jumlah)

28

Saya dapat menyelesaikan tugas dalam waktu
yang telah ditentukan tanpa menunda
pekerjaan.

29

Saya selalu menyelesaikan pekerjaan dalam
jumlah yang optimal sesuai dengan tanggung
jawab saya.

Waktu (jangka waktu)

30

Saya selalu berusaha untuk menyelesaikan
pekerjaan dalam waktu yang telah ditentukan
sebagai bentuk tanggung jawab saya.

31

Saya mampu mengelola waktu kerja dengan
baik untuk menyelesaikan tugas tepat waktu.

Pengawasan




100

32 | Pengawasan yang dilakukan memastikan saya
tetap disiplin dalam menjalankan tugas.
33 | Pengawasan yang efektif di tempat kerja

mendorong saya untuk bekerja dengan lebih
bertanggung jawab.

2.LAMPIRAN DATA KARATERISTIK KUISIONER

No Karateristik Responden
Responden | Jenis Kelamin | Lama Bekerja Usia Pendidikan
1 Laki-laki > 5 Tahun 31-40 S1
2 Laki-laki > 5 Tahun 31-40 S1
3 Laki-laki > 5 Tahun 51-60 SMA / SMK
4 Laki-laki > 5 Tahun 41 -50 SMA / SMK
5 Laki-laki > 5 Tahun 31-40 S1
6 Laki-laki <2 Tahun 20 - 30 D3 /D4
7 Laki-laki > 5 Tahun 31-40 S2
8 Laki-laki < 2 Tahun 31-40 SMA / SMK
9 Laki-laki > 5 Tahun 41 -50 SMA / SMK
10 Laki-laki <2 Tahun 31-40 S1
11 Perempuan <2 Tahun 41 -50 S2
12 Perempuan > 5 Tahun 51-60 S2
13 Laki-laki > 5 Tahun 20 -30 D3 /D4
14 Perempuan > 5 Tahun 41 -50 S1
15 Perempuan > 5 Tahun 20 - 30 S1
16 Laki-laki < 2 Tahun 20 -30 S1
17 Laki-laki > 5 Tahun 20 - 30 S1
18 Laki-laki > 5 Tahun 20 -30 S1
19 Perempuan > 5 Tahun 31-40 S1
20 Perempuan > 5 Tahun 20 -30 S1
21 Laki-laki > 5 Tahun 31-40 S2
22 Perempuan > 5 Tahun 51-60 S2
23 Laki-laki > 5 Tahun 31-40 S1
24 Laki-laki <2 Tahun 20-30 S1
25 Laki-laki > 5 Tahun 31-40 SMA / SMK
26 Laki-laki > 5 Tahun 31-40 SMA / SMK
27 Laki-laki > 5 Tahun 20-30 SMA / SMK
28 Perempuan > 5 Tahun 31-40 S1
29 Laki-laki <2 Tahun 51-60 S3
30 Perempuan < 2 Tahun 20 -30 D3 /D4
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31 Perempuan <2 Tahun 31-40 S1
32 Perempuan > 5 Tahun 41 -50 S2
33 Laki-laki < 2 Tahun 20 -30 SMA / SMK
34 Perempuan > 5 Tahun 41 -50 S2
35 Laki-laki <2 Tahun 31-40 SMA / SMK
36 Laki-laki > 5 Tahun 20 -30 SMA / SMK
37 Laki-laki > 5 Tahun 20-30 SMA / SMK
38 Laki-laki > 5 Tahun 31-40 SMA / SMK
39 Laki-laki > 5 Tahun 31-40 SMA / SMK
40 Laki-laki <2 Tahun 20 -30 S1
41 Laki-laki <2 Tahun 20 -30 S1
42 Laki-laki > 5 Tahun 41 -50 SMA / SMK
43 Laki-laki > 5 Tahun 41 - 50 SMA / SMK
44 Laki-laki > 5 Tahun 31-40 SMA / SMK
45 Laki-laki > 5 Tahun 20 - 30 S1
46 Laki-laki > 5 Tahun 41 - 50 S1
47 Perempuan <2 Tahun 31-40 SMA / SMK
48 Laki-laki <2 Tahun 31-40 SMA / SMK
49 Perempuan > 5 Tahun 31-40 S1
50 Laki-laki <2 Tahun 31-40 SMA / SMK
51 Laki-laki < 2 Tahun 31-40 SMA / SMK
52 Laki-laki < 2 Tahun 20 -30 S1
53 Laki-laki < 2 Tahun 31-40 SMA / SMK
54 Perempuan <2 Tahun 20-30 S1
55 Perempuan > 5 Tahun 31-40 S2
56 Laki-laki < 2 Tahun 31-40 S2
57 Laki-laki > 5 Tahun 31-40 S1
58 Laki-laki > 5 Tahun 31-40 SMA / SMK
59 Laki-laki <2 Tahun 20 -30 SMA / SMK
60 Laki-laki > 5 Tahun 31-40 SMA / SMK
61 Perempuan > 5 Tahun 31-40 S2
62 Laki-laki < 2 Tahun 31-40 S2
63 Perempuan <2 Tahun 20 -30 S1
3. LAMPIRAN DATA KOESIONER
a. Tabulasi Data Variabel Kepribadian (X1)

XI.1] X1.2 | X1.3 | X X1.5 | XI. X1. X1.8 | TOTAL
4 4 4 4 4 4 4 32
3 4 3 3 4 4 3 28
4 4 4 4 4 4 3 31
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29

25

31

32
25

31

29

25

24
24
27

26

25

24

29

24
25

29

19
32
25

32
24
24
24
32
32

30
28

23

22
27

32
30
32
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26

17
16
16
28

27

26

20

20
28

23

27

24
24
22
26

29
27

24

b. Tabulasi Data Variabel Lingkungan Kerja (X2)

TOTAL

32
29

27

27

30

28

10
28

26

32
32
25

29

25

28

25

24

X2.8

X2.7

X2.6

X2.5

X2.4

X2.3

X2.2

X2.1
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32
19
32

18
24
31

22
27

28

32
32
24
22
30
28

32
23

24
25

30
29

26

30
25

17
16
16
30
30
25

19
22
28

23

24
23

24
24
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24
26

27

31

c. Tabulasi Data Variabel Komitmen (X3)

TOTAL

20
21

20

21

18

24

21

17
24

18
20

18
15
20

13
16
20

10
22

16
17
21

16
21

20

24

18
18
15
24

X3.6

X3.5

X3.4

X33

X3.2

X3.1
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10
21

17
24

18
18
18
22
21

20

18
20

15
21

10
18
23

18
18
18
24
24

18
13
22
24

24

18

19
18
20

24
20

23

17
14
12
12
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24
24
30
22
32
24
32
32
24
24
32
29

32
25

29
25

27

32
32
32
25

18
16
16
26
30
24
20
23

26
27

26

23

26

24
25

28

28

30




4. LAMPIRAN UJI VALIDITAS

a. Variabel Kepribadian (X1)

Correlations

110

X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X15 X1.6 x1.7 X1.8 TOTAL

X1.1 Pearson 1 778" 785" 796" 766" 847" 828" 810" 923"

Correlatio

n

Sig. (2- 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

tailed)

N 63 63 63 63 63 63 63 63 63
X1.2 Pearson 778" 1 657" 779" 727" 815" 829" 774" 888"

Correlatio

n

Sig. (2- 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

tailed)

N 63 63 63 63 63 63 63 63 63
X1.3 Pearson 785" 657" 1 794”7 669" 785" 730" 745" 865"

Correlatio

n

Sig. (2- 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

tailed)

N 63 63 63 63 63 63 63 63 63
X1.4 Pearson 796" 779" 794" 1 789" 828" 763" 754" 912"

Correlatio

n

Sig. (2- 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

tailed)

N 63 63 63 63 63 63 63 63 63
X15 Pearson 766" 727" 669" 789" 1 671" 757" 783" 863"

Correlatio

n

Sig. (2- 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

tailed)

N 63 63 63 63 63 63 63 63 63
X1.6 Pearson 847" 815" 785" 828" 6717 1 796" 7497 909"

Correlatio

n

Sig. (2- 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

tailed)

N 63 63 63 63 63 63 63 63 63
X1.7 Pearson 828" 829" 730" 763" 757" 796" 1 759" 901"

Correlatio

n

Sig. (2- 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

tailed)

N 63 63 63 63 63 63 63 63 63
X1.8 Pearson 810" 774" 745" 754" ;783" 749”7 759" 1 889"

Correlatio

n

Sig. (2- 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

tailed)

N 63 63 63 63 63 63 63 63 63
TOTAL  Pearson 923" 888" 865" 9127 863" 909" 901" 889" 1

Correlatio

n

Sig. (2- 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

tailed)

N 63 63 63 63 63 63 63 63 63

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



b. Variabel Lingkungan kerja (X2)

Correlations

111

X2.1 X2.2 x2.3 X2.4 X25 X2.6 X7 X28 | TOTAL
X2.1 Pearson Correlation 1 806°| 7337 g38"| 749"| 686 | 756 | ;705 | 879"
Sig. (2-tailed) 0000 0000 0000 0000/ 0000 0000 0000 0000
N 63 63 63 63 63 63 63 63 63
X2.2 Pearson Correlation 806" 1 7317  e7rs| 687|665 | 7107|7617 874
Sig. (2-tailed) 0,000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0,000
N 63 63 63 63 63 63 63 63 63
X3 Pearson Correlation 7337 it 1| e14| 707 37| 681 | 634|843
Sig. (2-tailed) 0,000] 0,000 0000 0000 0000 0000 0000 0,000
N 63 63 63 63 63 63 63 63 63
X24 Pearson Correlation 6387 675 | 614 1| 5517 6227 7037 7337 804"
Sig. (2-tailed) 0000  0000{ 0,000 0000/ 0000 0000 0000 0,000
N 63 63 63 63 63 63 63 63 63
X2.5 Pearson Correlation 7497 887|707 5517 1 76| 7337 e71|  860°
Sig. (2-tailed) 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000
N 63 63 63 63 63 63 63 63 63
X8 Pearson Correlation 686°| 665 | 637 | 6227|756 1 s 76| 853"
Sig. (2-tailed) 0000 0000 0000 0000 0000 0000/  0,000{ 0,000
N 63 63 63 63 63 63 63 63 63
X2.7 Pearson Correlation 7567 7107 6817 7037 7337 7517 1| 8397  go4”
Sig. (2-tailed) 0000 0000[ 0000/ 0000 0000] 0,000 0000 0,000
N 63 63 63 63 63 63 63 63 63
X2.8 Pearson Correlation 05| 7817|347 7337 6717|736 839" 1| 882"
Sig. (2-tailed) 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0,000
N 63 63 63 63 63 63 63 63 63
TOTAL  Pearson Correlation 8797|8747 8437 047 8607  8537|  .8947| 882" 1
Sig. (2-tailed) 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000
N 63 63 63 63 63 63 63 63 63

**, Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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¢. Variabel Komitmen (X3)

Correlations

X3.1 X3.2 xX3.3 X34 X35 X3.6 TOTAL
X3.1 Pearson Correlation 1 751" 625" 596 565 678" 805"
Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 63 63 63 63 63 63 63
X3.2 Pearson Correlation 751" 1 8257 703°| 8037|8007 926"
Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 63 63 63 63 63 63 63
X3.3 Pearson Correlation 625" 825" 1 708" 804" 743" 891”7
Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 63 63 63 63 63 63 63
X34 Pearson Correlation 596" 703" 708" 1 690" 755 853"
Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 63 63 63 63 63 63 63
X35 Pearson Correlation 565 803" 804" 690" 1 787" 879"
Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 63 63 63 63 63 63 63
X3.6 Pearson Correlation 678" 800" 743" 755 787" 1 904"
Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 63 63 63 63 63 63 63
TOTAL  Pearson Correlation 805" 926" 891" 853" 879" 904" 1
Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 63 63 63 63 63 63 63

** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).



d. Variabel Kepemimpinan (X4)
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Correlations
Y01 Y02 Y03 Y04 Y05 Y06 Yo7 Y08|  TOTAL
Y01 Pearson Correlation 1| | 96| 7727|817 7887|7287 676 | 892"
Sig. (2-tailed) 0000[  0000[ 0000] 0000 0000 0000[ 0000 0000
N 63 63 63 63 63 63 63 63 63
Y02 Pearson Correlation 773" 1| | se6’| 8327 807 | 6647|635 | 894"
Sig. (2-tailed) 0,000 0000[ 0000 0000 0000 0000 0000 0000
N 63 63 63 63 63 63 63 63 63
Y03 Pearson Correlation 7% 17 1 835 | 8517 755| 7267|654 897
Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0000[  0000[  0000[ 0000( 0000[ 0,000
N 63 63 63 63 63 63 63 63 63
Y04 Pearson Correlation J72°| 8667 835 1| 8547|8437 669 6397 911
Sig. (2-tailed) 0,000[  0,000[ 0,000 0000[ 0000/ 0000 0000 0000
N 63 63 63 63 63 63 63 63 63
Y05 Pearson Correlation 8177 8327 8517 854" 1 857 | 7137 047 932"
Sig. (2-tailed) 0000[ 0,000/  0000[ 0,000 0000[  0000[  0000[ 0,000
N 63 63 63 63 63 63 63 63 63
Y08 Pearson Correlation 788" 8077|755 | 8437 857 1 5| 747 912
Sig. (2-tailed) 0000  0000[ 0000 0000[ 0000 0,000[  0,000[ 0,000
N 63 63 63 63 63 63 63 63 63
Yo7 Pearson Correlation 7287  eea’| 7267|6697 7137|715 1 845 | 851"
Sig. (2-tailed) 0000[ 0000 0000 0000 0000[ 0,000 0000[ 0,000
N 63 63 63 63 63 63 63 63 63
Y08 Pearson Correlation 676°| 635 | 654 | 6397|7047 7247|845 1 825"
Sig. (2-tailed) 0000[ 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0,000
N 63 63 63 63 63 63 63 63 63
TOTAL  Pearson Correlation 8927 84| 8o 9117 @37 9127 8517 825 1
Sig. (2-tailed) 0000[  0000| 0000 0000 0000 0000 0000 0,000
N 63 63 63 63 63 63 63 63 63

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



e. Variabel Kinerja Tenaga Kependidikan (Y)
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Correlations

Y01 Y02 Y03 Y04 Y05 Y06 Yo7 Yo8|  TOTAL
Y01 Pearson Correlation 1| gee| 2| 87| esT| e8| 66| 892"
Sig. (2-tailed) 0000[ 0000 0000/ 0000[ 0000 0000 0000/ 0,000
N 63 63 63 63 63 63 63 63 63
Y02 Pearson Correlaion 773" 11 7’| se6| 83| 807 64| 635 | 894
Sig. (2-tailed) 0,000 0000[ 0000 0000/  0000[ 0000 0000] 0000
N 63 63 63 63 63 63 63 63 63
Y03 PearsonCorrelaon 796" 771 11 835 | 85| 55| 7267 654 | 89T
Sig. (2-tailed) 0,000[ 0,000 0000[ 0000 0000] 0000  0000[ 0,000
N 63 63 63 63 63 63 63 63 63
Y04 Pearson Correlaion  772"|  866°| 835 1 854|437 8697|6397 911
Sig. (2-tailed) 0000[  0000[ 0000 0000[ 0000 0000 0000/ 0,000
N 63 63 63 63 63 63 63 63 63
Yo5  PearsonCorrelaon  817"| 8327 8517|854 L1 -7 B A B (173 7
Sig. (2-tailed) 0000 0000 0000/ 0,00 0,000 0000 0000/ 0,000
N 63 63 63 63 63 63 63 63 63
Y06 Pearson Correlafion  788"| 807|755 | 8437|857 11 15| g7 912
Sig. (2-ailed) 0000 0000 0000/  0000[ 0,000 0,000  0000[ 0000
N 63 63 63 63 63 63 63 63 63
Yo7 Pearson Correlafion  728"|  664"| 7267| 869|713 715 11 85| 851
Sig. (2-tailed) 0000 0000 0000/ 0000[ 0000 0000 0,000[ 0,000
N 63 63 63 63 63 63 63 63 63
Y08 Pearson Correlaion  676°| 635 | 654 | 839 | 704°| 7247|845 11 825
Sig. (2-ailed) 0000 0000 0000/ 0000[ 0000 0000 0000 0,000
N 63 63 63 63 63 63 63 63 63
TOTAL  PearsonComelaion  892"|  894"|  897°| 9117| 932°| 9127 8517| 825 1

Sig. (2-tailed) 0000[ 0000 0000]  0000[ 0000 0000] 0000/ 0,000
N 63 63 63 63 63 63 63 63 63

** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).



5. LAMPIRAN UJI RELIABILITAS
a. Variabel Kepribadian (X1)

Reliability Statistics

Cronbach'
s Alpha
Based on
Cronbach' [Standardiz
s Alpha | ed ltems [N of ltems
0,963 0,964 8

b. Variabel Lingkungan kerja (X2)

Reliability Statistics

Cronbach'
s Alpha
Based on
Cronbach' [Standardiz
s Alpha | ed ltems |N of ltems
0,950 0,950 8

¢. Variabel Komitmen (X3)

Reliability Statistics
Cronbach’
s Alpha
Based on
Cronbach' |Standardiz
s Alpha | ed ltems [N of ltems
0,938 0,940 6

d. Variabel Kepemimpinan (X4)

Reliability Statistics
Cronbach'
s Alpha
Based on
Cronbach' |Standardiz
s Alpha | ed ltems [N of ltems
0,946 0,946 6

115



e. Variabel Kinerja Tenaga Kependidikan (Y)

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

Cronbach’ Based on
s Alpha | Standardized ltems |N of ltems
0,962 0,962 8

6. LAMPIRAN UJI NORMALITAS

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual
N 63
Normal Parameters®® Mean 0,0000000
Std. Deviation 2,01191319
Most Extreme Differences Absolute 0,109
Positive 0,109
Negative -0,072
Test Statistic 0,109
Asymp. Sig. (2-tailed) ,059°

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

7. LAMPIRAN UJI MULTIKOLONIERITAS

Coefficients?

Collinearity Statistics

Model Tolerance VIF

" Kepribadian 0,134 7,452
Lingkungan Kerja 0,109 9,166
Komitmen 0,135 7,398
Kepemimpinan 0,141 7,084

a. Dependent Variable: Kinerja Tenaga Kependidikan
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8. LAMPIRAN UJI HETEROKEDITAS

117

Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 0,347 0,673 0,516 0,608
X1 0,019 0,067 0,096 0,289 0,773
X2 0,038 0,077 0,183 0,496 0,622
X3 -0,169 0,094 -0,597 -1,799 0,077
X4 0,148 0,092 0,523 1,612 0,112
a.Dependent Variable: Abs_RES
9. LAMPIRAN UJI LINEARITAS
a.Kinerja Tenaga Kependidikan dengan Variabel Kepribadian
ANOVATable
Mean
Sum of Squares df Square F Sig.
Kinerja tenaga kependidikan *  Between Groups  (Combined) 2273153 16 142,072 31,810 0,000
Kepribadian Linearity 2136682 1| 2136,682| 478400 0,000
Deviation from 136,472 15 9,098 2,037 0,033
Linearity
Within Groups 205,450 46 4,466
Total 2478,603 62
b. Kinerja Tenaga Kependidikan dengan Variabel Lingkungan Kerja
ANOVATable
Mean
Sum of Squares df Square F Sig.
Kinerja tenaga kependidikan *  Between Groups  (Combined) 2136,145 16 133,509 17,933 0,000
Lingkungan kerja Linearity 1934 643 1| 1934,643| 259,867| 0,000
Deviation from 201,502 15 13,433 1,804 0,063
Linearity
Within Groups 342,458 46 7,445
Total 2478,603 62
¢. Kinerja Tenaga Kependidikan dengan Variabel Komitmen
ANOVATable
Mean
Sum of Squares df Square F Sig.
Kinerja tenaga kependidikan *  Between Groups  (Combined) 2232,036 16| 139,502 26,026 0,000
Komitmen Linearity 2023,004 1| 2023,004| 377415] 0,000
Deviation from 209,032 15 13,935 2,600 0,007
Linearity
Within Groups 246,567 46 5,360
Total 2478,603 62




d. Kinerja Tenaga Kependidikan dengan Variabel Kepemimpinan
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ANOVATable
Mean
Sum of Squares df Square F Sig.
Kinerja tenaga kependidikan *  Between Groups  (Combined) 2138,633 14| 152,759 21,568 0,000
Kepemimpinan Linearity 1923,239 1| 1923239| 271540] 0,000
Deviation from 215,394 13 16,569 2,339 0,017
Linearity
Within Groups 339,970 48 7,083
Total 2478,603 62
10. LAMPIRAN REGRESI LINIER BERGANDA
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
i (Constant) 1,022 1,093 0,935 0,354
Kepribadian 0,479 0,109 0,499 4,378 0,000
Lingkungan Kerja 0,019 0,126 0,019 0,148 0,883
Komitmen 0,269 0,152 0,201 1,767 0,083
Kepemimpinan 0,360 0,149 0,269 2,422 0,019
a. Dependent Variable: Kinerja Tenaga Kependidikan
11. LAMPIRAN KOEFESIEN KORELASI
Correlations
kinerja
tenaga
kepemimp| kependidi
kepribadian lingkungan kerja komitmen inan kan
kepribadian Pearson 1 881" 917" 849" 928"
Correlation
Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000 0,000
N 63 63 63 63 63
lingkungan kerja Pearson 881" 1 880" 923" 883"
Correlation
Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000 0,000
N 63 63 63 63 63
komitmen Pearson 917" 880" 1 849" 903"
Correlation
Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000 0,000
N 63 63 63 63 63
kepemimpinan Pearson 849" 923" 849" 1 881"
Correlation
Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000 0,000
N 63 63 63 63 63
kinerja tenaga kependidikan Pearson 928" 883" 903" 881" 1
Correlation
Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000 0,000
N 63 63 63 63 63

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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12. LAMPIRAN KOEFESIEN DETERMINASI (R2)

Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate

" 948° 0,899 0,892 2,080
a. Predictors: (Constant), Kepemimpinan, Komitmen, Kepribadian, Lingkungan kerja

13. LAMPIRAN UJI SIMULTAN (UJIF)

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
< Regression 2227,640 4 556,910| 128,707 ,000°
Residual 250,963 58 4,327
Total 2478,603 62

a. Dependent Variable: Kinerja Tenaga Kependidikan
b. Predictors: (Constant), Kepemimpinan, Komitmen, Kepribadian, Lingkungan Kerja

14. LAMPIRAN UJI PERSIAL (UJIT

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

4 (Constant) 1,022 1,093 0,935 0,354
KEPRIBADIAN 0,479 0,109 0,499 4,378 0,000
LINGKUNGAN KERJA 0,019 0,126 0,019 0,148 0,883
KOMITMEN 0,269 0,152 0,201 1,767 0,083
KEPEMIMPINAN 0,360 0,149 0,269 2,422 0,019

a. Dependent Variable: KINERJA TENAGA KEPENDIDIKAN



R tabel

Df=N-2

63-2=61
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Tabel r untuk df = 51 - 100

Tingkat signifikansi untuk uji satu arah

df = (N-2) 0.05 0.025 0.01 0.005 0.0005
Tingkat signifikansi untuk uji dua arah

0.1 0.05 0.02 0.01 0.001

51 0.2284 0.2706 0.3188 0.3509 0.4393
52 0.2262 0.2681 0.3158 0.3477 0.4354
53 0.2241 0.2656 0.3129 0.3445 0.4317
a 0.2221 0.2632 0.3102 0.3415 0.4280
535 0.2201 0.2609 0.3074 0.3385 0.4244
56 0.2181 0.2586 0.3048 0.3357 0.4210
57 0.2162 0.2564 0.3022 0.3328 0.4176
58 0.2144 0.2542 0.2997 0.3301 0.4143
59 0.2126 0.2521 0.2972 0.3274 0.4110
60 0.2108 0.2500 0.2048 0.3248 0.4079
61 0.2091 0.2480 0.2925 0.3223 0.4048
62 0.2075 0.2461 0.2902 0.3198 0.4018
63 0.2058 0.2441 0.2880 0.3173 0.3988
64 0.2042 0.2423 0.2858 0.3150 0.3959
65 0.2027 0.2404 0.2837 0.3126 0.3931
66 0.2012 0.2387 0.2816 0.3104 0.3903
67 0.1997 0.2369 0.2796 0.3081 0.3876
68 0.1982 0.2352 0.2776 0.3060 0.3850
69 0.1968 0.2335 0.2756 0.3038 0.3823

70

0.1954 0.2319 0.2737 0.3017 0.3798
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F tabel
Titik Persentase Distribusi F_uniuk Probabilita = 0,05
oF untuk df untuk pembilang (MN1)
penyebut
(M2} 1 2 3 4 5 6 T B L] 10 11 12 13 14 15
46 | 4.05 3.20 2.81 2.57 2.42 2.30 2.22 215 2.09 2.04 2.00 1.97 1.94 1.91 1.89
47 | 405 | 320 | 280 257 | 241 | 230 | 221 | 214 | 200 | 204 | 200 | 196 | 183 ( 1.91 | 1.88
48 | 4.04 3149 2.80 2.57 241 2.29 2.2 214 2.08 203 1.949 1.96 1.83 1.90 1.88
48 | 404 | 3199 | 279 | 256 | 240 ( 229 | 220 | 243 | 208 | 203 | 198 [ 196 | 183 | 1.90 | 1.88
500 | 4.03 118 2.79 2.56 | 2.40 2.29 220 | 213 2.07 203 1.949 1.95 1.82 1.88 1.87
51 4.03 £ k] 2.79 2.55 2.40 2.28 220 | 213 2.07 202 1.98 1.95 1.92 1.89 1.87
52| 403 | 318 | 278 | 255 | 230 | 228 | 249 | 242 | 207 | 202 | 196 | 1.94 | 1.9 1.80 | 1.86
53 | 4.02 317 2.78 2.55 2.38 2.28 219 | 212 2.06 2.01 1.97 1.94 1.91 1.88 1.86
54 | 402 | 347 | 278 | 254 | 230 | 227 | 248 | 242 | 206 | 201 1.97 | 1.94 | 1.81 1.88 | 1.86
55| 402 | 316 | 277 | 254 | 238 | 227 | 218 | 211 | 206 | 201 1.97 | 1.93 | 1.920 | 1.88 | 1.85
56 | 4.01 316 | 277 | 254 | 238 | 227 | 248 | 211 | 205 | 200 | 196 | 193 | 180 | 1.87 | 1.85
57 | 4.01 316 | 297 | 253 | 238 | 226 | 218 | 211 | 205 | 200 | 1.9 | 1.93 | 1.90 | 1.87 | 1.85
58 | 4.01 316 276 | 2.53 237 2.26 217 210 2.05 2,00 1.96 1.92 1.89 1.87 1.84
59 | 400 | 345 | 276 | 253 | 237 | 228 | 2A7 | 240 | 204 | 200 | 196 | 1.92 | 1.89 | 1.86 | 1.84
60 | 4.00 315 2.76 2.53 237 2.25 217 210 2.04 1.99 1.95 1.92 1.89 1.86 1.84
61 | 400 | 345 | 2.76 | 2652 | 237 | 225 | 2146 | 2.08 | 2.04 | 189 | 1.95 | 1.9 188 | 1.86 | 1.83
62 | 400 | 315 | 275 | 252 | 236 | 225 | 216 | 2089 | 2.03 | 199 | 1.95 | 1.91 1.88 | 1.85 | 1.82
63 399 3.14 2.75 2.52 2.36 2.25 216 | 2.00 2.03 1.98 1.94 121 1.88 1.85 1.83
64 | 3.99 | 314 | 275 | 252 | 236 | 224 | 216 | 209 | 2.03 | 198 | 1.94 | 1.9 1.88 | 1.85 | 1.82
65 389 314 2.75 2.51 2.36 2.24 215 2.08 2.03 1.98 1.94 1.90 1.87 1.85 1.82
66 | 399 | 3194 | 274 | 251 | 235 | 224 | 2A5 | 208 | 203 | 1898 | 194 | 1.90 | 1.87 | 1.84 | 1.82
67 398 313 2.74 2.51 2.35 2.24 215 2.08 2.02 1.98 1.93 1.90 1.87 1.84 1.82
68 | 308 | 313 | 274 | 251 | 235 | 224 | 245 | 208 | 202 | 187 | 193 | 1.90 | 1.87 | 1.84 | 1.82
69 | 3.98 | 313 | 2.74 | 250 | 235 | 2.23 | 245 | 208 | 202 | 197 | 193 | 1.90 | 1.86 | 1.84 | 1.81
T0 3.098 313 2.74 2.50 | 2.35 2.23 2.14 2.07 2.02 1.97 1.93 1.89 1.86 1.84 1.81
71| 398 | 313 | 2.73 | 250 | 234 | 2.23 | 214 | 207 | 2.0 197 | 1.93 | 1.89 | 1.86 | 1.83 | 1.81
T2 | 387 | 312 | 273 | 250 | 234 | 223 | 214 | 207 | 201 196 | 1.92 | 1.89 | 1.86 | 1.83 | 1.81
T3 | 387 | 312 | 273 | 250 | 234 | 223 | 214 | 207 | 201 196 | 192 | 189 | 1.86 | 1.83 | 1.81
T4 3.4a7 £ ] 2.73 2.50 | 2.34 222 214 2.07 2.0 1.96 1.92 1.89 1.B5 1.83 1.80
TE| 387 | 312 | 273 | 249 | 234 | 222 | 213 | 206 | 2.01 1965 | 192 | 188 | 1.85 | 1.83 | 1.80
T& | 3.97 | 342 | 272 | 249 | 233 | 222 | 243 | 206 | 2.1 196 | 1.92 | 1.88 | 1.85 | 1.82 | 1.80
77 3497 31z 2,72 249 | 233 2.22 213 2.06 2.00 1.96 1.92 1.88 1.8B5 1.82 1.80
78| 396 | 341 | 272 | 249 | 233 | 222 | 2A3 | 206 | 200 | 185 | 191 | 1.88 | 1.85 | 1.82 | 1.80




T tabel

Titik Persentase Distribusi t (df = 41 — 80)
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Pr 0.25 010 005 0.025 0.0 0005 0.1
of 0.50 020 010 0.050 0.02 0.010 0.0 2
41 068052 1.30254 1.68288 201954 2. 42080 270118 3.30127
42 0.68038 1.30204 1.68195 2.Me08 2.41847 2.60807 3.20585
43 068024 1.307155 168107 2.M669 241825 2.69510 3.200E0
44 068011 130704 1.68023 201537 241413 2609228 3. 28607
45 0.67998 1.30065 1.67843 201470 247212 Z.6B89503 3.28148
46 0.67986 1.30023% 1.67868 2.01200 241018 2.68701 3.27710
47 0.67975 1.20082 1.67793 2.01M1174 240835 2.6B456 3.27291
48 0.67964 120944 167722 2_01063 2. 40658 268220 3. 26881
49 0.67953 1.20007 1.67655 2.00058 240480 2.679405 3.26508
50 067943 1.2a871 1.67591 2 00ES56 240327 267779 3.26741
51 0.67933 1.20837 1.67528 2.00758 240172 267572 3.257E80
52 0.67924 1.20805 1.67469 200665 2.40022 267373 3.25451
53 Q.67915 1.29773% 1.67412 2.00575 2.329879 267182 3.26127
54 067906 1.2074% 1.67358 2.00488 2.29741 2.669408 3.24815
55 0.67898 126713 167303 2 00404 2. 39608 266822 3. 24515
56 067890 1.20685 1.87252 2.00324 2.329480 2.66651 3.24226
57 0.67882 1. 20658 1.67203 200247 2.39357 2 664ABT 3. 23048
58 0.67874 1.20632 1.67155 2.00172 2.329238 266320 3. 23680
59 0.67867 1.209607 167109 200100 2.39123 266176 3.23421
60 Q.678&0 1.20582 1.67065 2.00030 2.329012 2.66028 3.2317
61 0.67853 1. 20558 1.67022 1.99062 2.38905 265886 3.22830
62 0.67847 1.28536 166980 1.99807 2.38801 265748 3. 22686
63 0.67840 1.2051% 165940 1.99E34 2.328701 265615 3.224M
G54 0.67834 1.20492 1.66901 1.99773 2. 38604 2 65485 3. 22253
65 0.67828 1.20471 1.6&864 1.89714 2.38510 265360 3.22041
=11 0.67823 1.20451 1.66827 199656 2.38419 2652309 3.21837
&7 Q.67817 1.20432 186792 1.99601 2.328330 265122 3.21630
68 0.67811 120413 1.66TF57 1.99547 2.38245 265008 3.21446
69 067806 1.20394 1.66724 1.99405 2.38181 2.64808 3.21260
TO0 067301 1.20376 1.6&691 1.994.44 2.38081 264790 3.21078
71 Q.67796 1.20350 1.6&660 1.99304 2.28002 2.64686 3.20903
T2 067791 1.20342 1.66629 1.99346 2.37926 264585 3.20733
73 0.67787 1.29326 1.B&E00 199300 2.37852 264487 3. 20567
74 0.67782 1.28310 188571 1.99254 2. 37780 2.643091 3.20406
75 067778 1.20294 1.66543 189210 237710 264268 3.20249
T Q.67773 1.20279 1.66515 1.99167 2.37642 2.64208 3. 20006
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Lampiran Surat Izin Penelitian
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Lampiran Dokumentasi




