PENGARUH MOTIVASI DAN PENGEMBANGAN KARIER TERHADAP KINERJA

PEGAWAI DENGAN KEPEMIMPINAN SEBAGAI VARIABEL MODERASI DI
PUSKESMAS GROBOGAN KABUPATEN GROBOGAN

Ninik Ambarwati
Magister Manajemen Universitas Slamet Riyadi Surakarta

ABSTRACT

This study aims to find a significant effect (1) to analyze the effect of
motivation on employee performance with leadership in the sub-district
Puskesmas Grobogan Grobogan Grobogan; (2) to analyze a significant effect
on the performance of an employee's career development in PHC Grobogan
Grobogan; (3) to analyze the influence of moderate leadership career
development on employee performance Grobogan sub-district Puskesmas
Grobogan Grobogan. This study population is officer in Puskesmas Grobogan
Grobogan as many as 70 respondents. T test results in partial regression 1
show that: 1) the variable competence (X1) significantly affects the
performance of employees of sub-district Puskesmas Grobogan Grobogan
Grobogan. This is shown p value of 0,000 < 0,05; 2) career development
variables (X2) significantly affects employee performance Grobogan
Grobogan health center, this is indicated by p value 0,017 > 0,05; 3)
leadership variable (X3) did not significantly influence employee performance
Grobogan Grobogan Health Center. This is shown p value of 0,072 > 0,05.
The hypothesis which states that "moderate leadership career development
and motivation on employee performance Grobogan Grobogan health

center", proved to be true.
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PENDAHULUAN

Keberadaan Puskesmas Grobogan
Kecamatan Grobogan Kabupaten Grobo-
gan, merupakan unsur pelaksanaan pe-
merintah daerah dalam bidang kesehatan,
bertanggung jawab langsung kepada Di-
nas Kesehatan Kabupaten Grobogan. Ke-
berhasilan kinerja di Puskesmas Grobo-
gan Kecamatan Grobogan Kabupaten
Grobogan akan ikut menentukan keberha-
silan pembangunan yang dilaksanakan,
sehingga diperlukan sumber daya manu-
sia yang memiliki integritas, kapabilitas
dan motivasi kerja yang tinggi. Agar selu-
ruh tugas dan tanggung jawab dipenuhi.
Motivasi memegang peranan penting da-
lam mendorong pencapaian kinerja orga-
nisasi. Khususnya di Puskesmas Grobo-
gan. Permasalahan yang terjadi saat ini di
Puskesmas Grobogan Kabupaten Grobo-

Development,

Leadership, Performance

gan adalah adanya indikasi penurunan
kinerja pegawai, hal ini dapat dilihat dari
survei pada tahun 2009 menunjukkan
bahwa realisasi pencapaian kerja hanya
mencapai 92,4 persen, sedangkan pada
tahun 2013 mencapai 94,6 persen (pene-
litian di BKD Grobogan 2013 — 2014).
Peningkatan kinerja tentu saja tidak
lepas dari faktor-faktor yang mempenga-
ruhinya seperti motivasi kerja. Hasil survei
juga menunjukkan, bahwa tingkat absensi
pegawai mencapai rata-rata 8 hari per ta-
hun. Selain itu rata-rata pegawai bekerja
hanya 91,4 persen dari waktu kerja yang
telah ditetapkan, hal ini menunjukkan mo-
tivasi pegawai dalam bekerja kurang mak-
simal. Suatu organisasi akan berjalan lan-
car bila semua jasa yang disumbangkan
para individu kepada organisasi mendapat
perhatian dan imbalan yang seimbang.
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Pegawai Negeri Sipil (PNS) sebagai
sumber daya manusia memerlukan se-
suatu yang dapat memacu keinginan me-
reka untuk dapat bekerja dengan giat atau
memerlukan motivasi yang besar sehing-
ga dapat tercapai hasil kerja yang diingin-
kan organisasi. Keseluruhan proses moti-
vasi kepada para pegawai sedemikian ru-
pa bertujuan agar mereka mau bekerja
dengan ikhlas demi tercapainya tujuan or-
ganisasi secara efektif dan efisien. Pega-
wai mau bekerja dengan ikhlas niscaya
apa yang menjadi tujuan organisasi akan
berhasil dan tentu saja di dalamnya terda-
pat faktor dalam peningkatan kinerja pe-
gawai yang berdampak pada peningkatan
prestasi organisasi.

Salah satu faktor yang mempenga-
ruhi kinerja pegawai di Puskesmas Gro-
bogan Kabupaten Grobogan adalah Ke-
pemimpinan. Kepemimpinan di Puskes-
mas Grobogan bersifat struktur inisiatif,
artinya kepemimpinan sangat dominan
dalam mengeluarkan kebijakan, masukan
dan pendapat dari pegawai kurang men-
dapat perhatian dari pemimpin, sehingga
pegawai dalam bekerja kurang berinisiatif
dan hanya menjalankan perintah dari
atasan.

Tanggung jawab dari seorang pe-
mimpin adalah mendorong pegawai ke-
arah pencapaian tujuan-tujuan yang ber-
manfaat. Pegawai perlu merasakan bah-
wa mereka memiliki sesuatu yang ber-
manfaat yang harus dilaksanakan dan
sesuatu yang dapat dilaksanakan dengan
sumber-sumber daya dan kepemimpinan
yang tersedia.Untuk menghadapi semua
ini maka sumber daya manusia di Puskes-
mas Grobogan Kabupaten Grobogan di-
tuntut benar-benar cakap dan siap meng-
hadapi masalah yang timbul dalam bidang
tugas pokok dan fungsinya .

Di Puskesmas Grobogan dan organi-
sasi pemerintah pada umumnya saat ini
mengalami masalah dalam pengembang-
an karier pegawai, terbatasnya jabatan
dan banyaknya pegawai mengakibatkan
kesempatan pengembangan karier di or-
ganisasi pemerintah sangat lamban, sela-

in itu peningkatan jabatan dan karier juga
sangat setruktural, kadang tidak sesuai
dengan kemampuan karyawan, hal ini
mengakibatkan pegawai kurang termoti-
vasi dalam bekerja dan menunjukkan
prestasinya. Pengembangan karier se-
orang pegawai perlu dilakukan karena
seorang pegawai bekerja dalam suatu
organisasi tidak hanya ingin memperoleh
apa yang dipunyainya hari ini, tetapi juga
mengharapkan ada perubahan, ada ke-
majuan, ada kesempatan yang diberikan
kepadanya untuk maju ke tingkat yang
lebih tinggi dan lebih baik serta mendapat
pengakuan yang lebih besar dari lingkung-
an tempat bekerja.

Berkaitan dengan uraian di atas pe-
nulis mengangkat judul Pengaruh motivasi
dan Pengembangan Karier terhadap Ki-
nerja Pegawai dengan kepemimpinan se-
bagai variabel moderasi di Pukesmas
Grobogan Kecamatan Grobogan Kabupa-
ten Grobogan.

Tujuan Penelitian

1. Menganalisis pengaruh motivasi terha-
dap kinerja pegawai di Puskesmas
Grobogan.

2. Menganalisis pengaruh pengembang-
an karier terhadap kinerja pegawai di
Puskesmas Grobogan.

3. Menganalisis pengaruh kesempatan
kepemimpinan terhadap kinerja pega-
wai di Puskesmas Grobogan.

4. Menganalisis efek moderasi pengaruh
motivasi, pengembangan karier, kepe-
mimpinan terhadap kinerja pegawai di
Puskesmas Grobogan.

METODE PENELITIAN
ObjekPenelitian

Penelitian ini dilaksanakan di Pus-
kesmas Induk Grobogan dan 2 Puskes-
mas Pembantu Grobogan Kecamatan
Grobogan Kabupaten Grobogan dengan
pertimbangan pemberlakuan  Otonomi
Daerah menuntut pemerintah daerah khu-
susnya Puskesmas Grobogan mampu
mencapai kinerja yang sebesar-besarnya
dalam bidang kesehatan.
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Populasi dan

Prosedur Penentuan

Sampel

1.

Populasi

Populasi dalam penelitian ini ada-
lah pegawai di Puskesmas Grobogan
yang berjumlah 70 orang. Adapun se-
cara rinci jumlah populasi dapat dilihat
pada tabel 1 di bawah ini:

Tabel 1: Jumlah Populasi

No. Jabatan Jumlah
1 Kepala Tata Usaha 1
2 Dokter Umum 4
3 Bidan 26
4 Perawat 28
5  Administrasi 11
Total 70

Sumber: Data Puskesmas Grobogan 2014

2.

Teknik Pengambilan Sampel

Sampel merupakan suatu himpun-
an bagian dari unit populasi (Kuncoro,
2003: 103). Berdasarkan jumlah popu-
lasi yang relatif sedikit, maka sampel
adalah seluruh pegawai yang berjum-
lah 70 orang. Tenik penetapan sampel
dalam penelitian ini adalah dengan
metode sensus, karena seluruh popu-
lasi dijadikan sebagai sampel peneliti-
an, dengan pertimbangan lebih efisien
dan mudah terjangkau.

Identifikasi Variabel Penelitian

1.

2.
3. Variabel Dependen: Kinerja Pegawai

Variabel independen: Motivasi (X3),
Pengembangan Karier (X2)
Kepemimpinan (X3): Variabel Moderasi

(Y)

Definisi Operasional Variabel Peneliti-
an, Indikator dan Pengukuran Variabel

1.

Variabel Independen

a. Motivasi adalah suatu kekuatan
yang dapat memberikan rangsang-
an dan dorongan serta semangat
kerja kepada karyawan baik dari
dalam (intrinsik) maupun dari luar
(ekstrinsik), dan dapat merubah pe-
rilaku karyawan untuk mau melak-

sanakan suatu pekerjaan yang di-
tugaskan kepadanya dengan pe-
nuh semangat dan kinerja yang op-
timal. Adapun indikator motivasi da-
lam penelitian ini adalah sebagai
berikut:

1) Motivasi Intrinsik

Motivasi intrinsik adalah mo-
tivasi yang timbul dari dalam diri
individu pegawai. Indikator moti-
vasi intrinsik diukur dari tingkat
pengakuan diri, kesesuaian ker-
ja, keterampilan Kkerja, tingkat
tanggung jawab, dan tingkat pe-
mahaman. Pengukuran indika-
tor motivasi intrinsik atas dasar
interval dengan skala Likert.

2) Motivasi Ekstrinsik

Motivasi ekstrinsik adalah
motivasi yang timbul dari luar
diri individu pegawai. Motivasi
ini dapat berupa motivasi materi
dan motivasi non materi. Moti-
vasi yang bersifat materi adalah
pemenuhan kebutuhan pegawai
yang dapat dinilai secara eko-
nomi (berupa uang). Indikator
motivasi ekstrinsik diukur dari
kesesuaian kebijakan, atasan
tanggap terhadap persoalan-
persoalan bawahan, hubungan
pegawai dengan atasan dan an-
tar pegawai, serta kesesuaian
gaji. Pengukuran indikator mo-
tivasi ekstrinsik atas dasar inter-
val dengan skala Likert.

Kisi-kisi motivasi yang dipa-
kai ada sepuluh item pernyata-
an. Semua item pernyataan mo-
tivasi menggunakan pernyataan
positif (favourable). Setiap per-
nyataan mempunyai lima pilihan
jawaban dengan skala Likert
yaitu skala satu sampai lima,
yaitu sangat setuju (skor 5),
setuju (skor 4), netral (skor 3),
tidak setuju (skor 2), dan sangat
tidak setuju (skor 1).

b. Pengembangan Karier merupakan
pemberian kemampuan kepada pe-
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gawai untuk membina karier. Ke-

sempatan pengembangan karier di-

ukur dengan indikator:

1) Promosi jabatan diukur dari ke-
sempatan promosi yang sama
bagi seluruh pegawai, dan pro-
mosi jabatan dipertimbangkan
kemampuan dan prestasi kerja
pegawai. Pengukuran indikator
promosi jabatan atas dasar in-
terval dengan skala Likert.

2) Pendidikan dan latihan diukur
dari pendidikan dan latihan
yang dilaksanakan dapat me-
ningkatkan kemampuan pega-
wai, pendidikan dan pelatihan
sesuai dengan bidang tugas
atau jabatan. Pengukuran indi-
kator pendidikan dan latihan
atas dasar interval dengan ska-
la Likert.

Kisi-kisi kesempatan pe-
ngembangan karier yang dipa-
kai ada sepuluh item pernyata-
an. Semua item pernyataan.
Semua item pernyataan kesem-
patan pengembangan Kkarier
menggunakan pernyataan posi-
tif (favourable). Setiap pernya-
taan mempunyai lima pilihan
dengan jawaban skala Likert
yaitu skala satu sampai lima,
yaitu sangat setuju (skor 5), se-
tuju (skor 4), netral (skor 3) ti-
dak setuju (skor 2), dan sangat
tidak setuju (skor 1).

c. Kepemimpinan

Kepemimpinan merupakan pro-
ses memengaruhi atau memberi
contoh oleh pemimpin kepada
pengikutnya dalam upaya menca-
pai tujuan organisasi (Nur Kholis,
2000: 17). Kepemimpinan dapat di-
bedakan antara perilaku tugas dan
perilaku hubungan. Kepemimpinan
diukur dari dua indikator yaitu peri-
laku tugas dan perilaku hubungan.
1) Perilaku Tugas

Perilaku tugas adalah kepe-
mimpinan untuk membentuk po-

la organisasi, saluran komunika-
si, metode atau prosedur pelak-
sanaan tugas. Indikator perilaku
tugas diukur dari tujuan yang
harus dicapai pegawai, prose-
dur kerja, pembagian tugas, jad-
wal kerja, serta laporan hasil
kerja. Pengukuran indikator pe-
rilaku tugas atas dasar interval
dengan skala Likert.

2) Perilaku Hubungan

Perilaku hubungan adalah
kepemimpinan yang bersaha-
bat, kepercayaan timbal balik,
rasa hormat dan kehangatan.
Indikator perilaku hubungan di-
ukur dari dukungan terhadap
pekerjaan, kesempatan panda-
patan, mengikutsertakan pega-
wai, interaksi sesama pegawai,
perhatian terhadap keluhan.
Pengukuran indikator perilaku
hubungan atas dasar interval
dengan skala Likert (Thoha,
2007: 64).

Kisi-kisi kepemimpinan yang
dipakai ada sepuluh item per-
nyataan. Semua item pernyata-
an kepemimpinan mengguna-
kan pernyataan positif (favoura-
ble). Setiap pernyataan mempu-
nyai lima pilihan jawaban de-
ngan skala Likert yaitu skala sa-
tu sampai lima, yaitu sangat se-
tuju (skor 5), setuju (skor 4), ne-
tral (skor 3), tidak setuju (skor
2), dan sangat tidak setuju (skor
1).

2. Variabel Dependen

Kinerja pegawai adalah hasil kerja

yang dicapai seseorang dalam pelak-
sanaan tugas sesuai dengan kriteria
yang telah ditentukan yang merupakan
bentuk akhir dari tanggung jawab pe-
gawai. Indikator kinerja pegawai yang
digunakan meliputi:

a. Kualitas hasil kerja merupakan ke-

mampuan kerja pegawai yang di-
ukur dari tingkat efektivitas dan efi-
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siensi kerja. Pengukuran indikator

kualitas hasil kerja atas dasar in-

terval dengan skala likers.

b. Kuantitas hasil kerja, merupakan
kemampuan kerja pegawai yang
diukur dari banyaknya pekerjaan
yang bisa dilakukan dan peningkat-
an hasil kerja. Pengukuran indika-
tor kuantitas hasil kerja atas dasar
interval dengan skala Likert.

c. Ketepatan waktu kerja, merupakan
kemampuan kerja pegawai dalam
menyelesaikan pekerjaan sesuai
dengan waktu yang ditentukan.
Pengukuran indikator ketepatan
waktu kerja atas dasar interval de-
ngan skala Likert.

Kisi-kisi kinerja pegawai yang dipa-
kai ada lima belas item pernyataan.
Semua item pernyataan kinerja pega-
wai menggunakan pertanyaan positif
(favourable). Setiap pernyataan mem-
punyai lima pilihan jawaban dengan
skala Likert yaitu skala satu sampai li-
ma, yaitu sangat setuju (skor 5), setuju
(skor 4), netral (skor 3), tidak setuju
(skor 2), dan sangat tidak setuju (skor
1).

Teknik Pengumpulan Data

Penelitian ini menggunakan bebera-

pa metode pengumpulan data, antara lain
sebagai berikut:

a.

Kuesioner, yaitu suatu teknik pengum-
pulan data dengan menggunakan se-
perangkat pernyataan yang ditujukan
pada responden, untuk memperoleh
data tertulis dari para pegawai yang
telah ditetapkan sebagai sampel pene-
litian.

Dokumentasi, yaitu tehnik pengumpul-
an informasi atau data dengan mem-
pelajari dokumen-dokumen yang ber-
hubungan dengan objek penelitian.
Observasi

Observasi Adalah mengadakan peng-
amatan secara langsung ke lokasi pe-
nelitian agar dapat diperoleh gambar-
an yang lebih jelas dan data yang
diperoleh dapat diakui kebenarannya.

Uji Instrumen Penelitian
Sebelum digunakan dalam penelitian
instrumen-instrumen yang telah dimodifi-
kasi tersebut akan dilakukan pengujian-
pengujian seperti berikut ini:
1. Uji Validitas
Validitas adalah untuk menguji se-
jauh mana perbedaan yang didapatkan
melalui alat dalam mencerminkan per-
bedaan yang sesungguhnya di antara
para responden yang diukur (Ghozali,
2001: 135). Pengujian validitas dilaku-
kan untuk mengetahui ketepatan peng-
ukuran variabel atau instrumen yang
digunakan dalam penelitian, vyaitu
mampu mengukur apa yang akan di-
ukur dalam penelitian. Instrumen dika-
takan valid bila item yang digunakan
benar-benar mewakili konstruk yang
akan diukur. Apabila instrumen dinya-
takan valid berarti alat ukur yang digu-
nakan dalam penelitian sudah tepat.
Uji validitas dalam penelitian ini diban-
tu dengan menggunakan program
SPSS. Suatu item dikatakan valid jika
nilai probabilitas korelasi lebih kecil da-
ri 0,05 atau sebaliknya jika probabilitas
lebih besar dari 0,05, maka item dinya-
takan tidak valid.
2. Uji Reliabilitas Instrumen
Reliabilitas dari suatu pengukuran
mencerminkan apakah suatu pengukur-
an terbatas dari kesalahan (error) se-
hingga memberikan hasil pengukuran
yang konsisten pada kondisi yang ber-
beda-beda pada masing-masing butir
dalam instrumen. Dalam hal ini, reliabili-
tas instrumen diukur dengan cronbach’s
alpha. Instrumen dinyatakan reliabel
bila nilai Cronbach’s alpha > 0,60
(Nunnally dalam Ghozali, 2001: 133).

Teknik Analisis Data
1. Analisis data deskriptif
Penyajian data yang telah dikum-

pulkan dalam bentuk tabel frekuensi
atau grafik dan selanjutnya dilakukan
pengukuran nilai-nilai statistiknya se-
perti arithmetic means dan standard
deviation.
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2. Uji asumsi klasik
a. Uji normalitas data

Uji normalisasi digunakan untuk
mengetahui apakah sebuah model
regresi mempunyai distribusi nor-
mal. Metode yang digunakan untuk
menguji normalitas adalah one
sample Kolmogrov-Smirnov test.
Dasar pengambilan keputusan de-
ngan melihat angka probabilitas,
dengan ketentuan:

Jika probabilitas > 0,05 maka distri-
busi data normal

Jika probabilitas < 0,05 maka distri-
busi tidak normal.

Multikolinearitas

Multikolinearitas merupakan peng-
ujian apakah pada model regresi
ditemukan adanya korelasi antara
variabel independen, jika terjadi ko-
relasi maka terdapat problem multi-
kolinearitas. Model regresi yang ba-
ik tidak terjadi korelasi di antara va-
riabel. Untuk menguji adanya multi-
kolinearitas yaitu dengan melihat
pada nilai toleransi atau variance
inflantion faktor (VIF). Pedoman sa-
tu model regresi yang bebas multi-
kolinearitas adalah bila nilai VIF
kurang dari 10 dan nilai tolerance
lebih dari 0,1. Sebaiknya jika nilai
VIF lebih besar dari 10 dan nilai to-
lerance kurang dari 0,1 disimpulkan
terjadi multikolinearitas (Ghozali,
2001: 57).

. Autokorelasi

Salah satu cara untuk mendeteksi
autokorelasi adalah dengan meng-
gunakan uji Runs Test, yaitu untuk
menguji apakah antara residual ter-
dapat korelasi yang tinggi. Jika an-
tara residual tidak terdapat hubung-
an korelasi maka dikatakan bahwa
residual adalah acak atau random.
Kriteria pengujiannya adalah:

Jika probabilitas > 0,05 maka Ho
diterima dan Ha ditolak, maka tidak
terjadi autokorelasi.

Jika probabilitas < 0,05 maka Ho
ditolak dan Ha diterima maka terja-

3. Uji

di autokorelasi.

. Heteroskedastisitas

Heteroskedastisitas bertujuan meng-
uji apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksamaan variance dari
residual satu pengamatan ke peng-
amatan yang lain tetap, maka dise-
but homoskedastisitas dan jika ber-
beda disebut heteroskedastisitas.
Model regresi yang baik adalah
homoskedastisitas atau tidak terjadi
heteroskedastisitas. Untuk menguiji
ada tidaknya heteroskedastisitas di
dalam penelitian ini menggunakan
uji Glejser yaitu dengan cara mere-
gres nilai absolute residual terhadap
variabel independen. Ada tidaknya
heteroskedastisitas diketahui de-
ngan melihat probabilitasnya terha-
dap derajat kepercayaan 5 persen.
Jika nilai probabilitas > 0,05 maka

tidak terjadi heteroskedastisitas
(Ghozali, 2001: 72).

Hipotesis

Uji t

Untuk menguiji signifikasi pengaruh

variabel independen secara parsial

terhadap variabel dependen (Pa-

ngestu Subagyo, 2000: 307).

1) Menyusun formulasi hipotesis
nihil dan alternatif.

Ho: 1= 0, berarti tidak terdapat
pengaruh variabel indepen-
den terhadap variabel de-
penden.

Ha: B1# O, berarti terdapat pe-
ngaruh yang signifikan varia-
bel independen terhadap
variabel dependen.

2) Menentukan level of significan-

ce, yaitu (o = 0,05)

3) Keputusan:

Apabila p value < 0,05 berarti

ada pengaruh variabel indepen-

den terhadap dependen. Apabi-
la p value > 0,05 berarti tidak
ada pengaruh variabel.

Uji F Uji (ketepatan Model)

Uji F digunakan ketepatan modal

pengaruh variabel independen ter-
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hadap variabel dependen. Jika p
value < 0,05 berarti modal yang
digunakan sesuai atau tepat, dan
apabila p value > 0,05 berarti mo-
del yang digunakan tidak sesuai
atau tidak tepat (Gujarati dan Imam
Gozali, 2005: 83).

c. Uji koefisien determinasi (R?)
Analisis ini digunakan untuk me-
ngetahui seberapa besar sumbang-
an yang diberikan variabel inde-
penden (Motivasi, Kepemimpinan,
Kesempatan Pengembangan Ka-
rier) terhadap variabel dependen
(Kinerja pegawai) yang dinyatakan
dalam persen.

d. Uiji Nilai Selisih Mutlak
Uji nilai selisih mutlak yaitu model
regresi untuk menguji pengaruh
moderasi, dengan model nilai seli-
sih mutlak dari varieabel indepen-
den.

Uji ini menggunakan rumus seba-
gai berikut:

Y =a+by ZX + by ZXs + bs | ZX+-ZXs| + e

Keterangan:

Y =Variabel dependen (Kiner-
ja Pegawai)

X1 = Standarized (Motivasi)

X2 = Standardized
bangan Karier)
X3 = Standardized
(Kepemimpinan)
B123 =Koefisien Regresi
|X1-X3|=Interaksi yang diukur dari
nilai absolute [ZX;-ZX3].

(Pengem-

usia 40 — 49 tahun berjumlah 31 res-
ponden (44,29%); berusia lebih dari 50
tahun berjumlah 9 responden (12,85%).
Hasil data deskripsi responden berda-
sarkan umur ini menunjukkan bahwa
pegawai pada Puskesmas Kabupaten
Grobogan paling banyak berusia 40 —
49 tahun .

. Deskripsi Responden Berdasarkan

Jenis Kelamin

Responden berdasarkan jenis ke-
lamin dari 48 orang responden, 43
orang atau 61,43 persen berjenis ke-
lamin laki-laki dan 27 orang atau 38,57
persen berjenis kelamin perempuan.
Hasil data deskripsi responden berda-
sarkan jenis kelamin ini menunjukkan
bahwa pegawai pada Puskesmas Ka-
bupaten Grobogan didominasi oleh
karyawan berjenis kelamin laki-laki.

. Deskripsi Responden Berdasarkan

Pendidikan Terakhir

Hasil penelitian menunjukkan bah-
wa tingkat pendidikan responden pen-
didikan terendah adalah SD dan ter-
tinggi adalah S2. Dari 70 orang res-
ponden pegawai Puskesmas Grobo-
gan yang memiliki pendidikan SD ber-
jumlah 1 responden (1,43%); SMP ber-
jumlah 1 responden (1,43%); SMA ber-
jumlah 27 responden (38,57%); D Il
berjumlah 12 responden (17,14%); D
IV berjumlah 3 responden (4,29%); S-1
berjumlah 18 responden (25,71%) dan
S-2 berjumlah 8 responden (11,43%).
Hasil data deskripsi responden berda-
sarkan pendidikan ini menunjukkan
bahwa pegawai Puskesmas Kabupa-
ten Grobogan paling banyak memiliki

ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN pendidikan S-1.

Gambaran Umum Responden Hasil Pengumpulan Data

1. Deskripsi Responden Berdasarkan Data penelitian yang terkumpul dari
Umur penyebaran kuesioner sebanyak 70 ben-

del (100 persen) meliputi data responden

dan data variabel penelitian yaitu item-

item kepemimpinan, pengembangan ka-

rier, kinerja dan motivasi. Kegiatan selan-

jutnya dilakukan rekapitulasi untuk mem-

permudah entry data, yaitu kegiatan me-

Responden pegawai Puskesmas
Kabupaten Grobogan yang berusia 20
— 29 tahun berjumlah 8 responden
(11,43%); berusia 30 — 39 tahun ber-
jumlah 22 responden (31,43%); ber-
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masukkan data penelitian ke dalam prog-
ram exel for Windows yang kemudian di
olah menggunakan program SPSS untuk
proses analisisa data.

Hasil Uji Instrumen Penelitian
1. Hasil Uji Validitas

Pada penelitian ini untuk uji validi-

tas menggunakan uji Pearson Corre-
lation Product Moment, dengan taraf
signifikansi 5 persen. Pengujian validi-
tas terhadap kuesioner dilakukan de-
ngan bantuan program SPSS yang
hasilnya secara terperinci dapat dilihat
pada masing-masing variabel disajikan
sebagai berikut.

a. Uji

Validitas Variabel Motivasi

(X1)

Dari tabel 2 tersebut dapat disim-
pulkan bahwa seluruh pernyataan
untuk variabel motivasi adalah valid
untuk digunakan sebagai instrumen

penelitian, karena semua item per-
nyataan untuk variabel motivasi
(X1) mempunyai p value < 0,05.

. Hasil Uji Validitas Variabel Pe-

ngembangan Karier (Xz)

Dari tabel 3 tersebut dapat disim-
pulkan bahwa seluruh pernyataan
untuk variabel pengembangan ka-
rier adalah valid untuk digunakan
sebagai instrumen penelitian, kare-
na semua pernyataan mempunyai
p value < 0,05.

. Hasil Uji Validitas Variabel Kepe-

mimpinan (Xs)

Dari tabel 4 tersebut dapat disim-
pulkan bahwa seluruh pernyataan
untuk variabel kepemimpinan ada-
lah valid untuk digunakan sebagai
instrumen penelitian, karena se-
mua pernyataan mempunyai p va-
lue < 0,05.

Tabel 2: Uji Validitas Variabel Motivasi (X1)

Butir No. Phitung P Value Critical Value (o) Kesimpulan
X11 0,656 0,000 0,05 Valid
Xi2 0,651 0,000 0,05 Valid
Xi3 0,626 0,000 0,05 Valid
X14 0,651 0,000 0,05 Valid
Xis 0,505 0,000 0,05 Valid
Xi16 0,593 0,000 0,05 Valid
X1.7 0,579 0,000 0,05 Valid
Xi18 0,647 0,000 0,05 Valid

Sumber: Data primer diolah, tahun 2014

Tabel 3: Uji Validitas Variabel Pengembangan Karier (X3)

Butir NO.  Thitung P Value Critical Value (a) Kesimpulan
Xo1 0,658 0,000 0,05 Valid
Xoo 0,680 0,000 0,05 Valid
X2 0,686 0,000 0,05 Valid
Xo4 0,812 0,000 0,05 Valid
Xos 0,788 0,000 0,05 Valid
Xo6 0,812 0,000 0,05 Valid
Xo7 0,788 0,000 0,05 Valid

Sumber: Data primer diolah, tahun 2014
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Tabel 4: Uji Validitas Variabel Kepemimpinan (X3)

Butir No. iung P Value Critical Value (o)  Kesimpulan

X31 0,749 0,000 0,05 Valid
X32 0,725 0,000 0,05 Valid
X33 0,742 0,000 0,05 Valid
X34 0,664 0,000 0,05 Valid
X35 0,769 0,000 0,05 Valid
X36 0,620 0,000 0,05 Valid
X37 0,674 0,000 0,05 Valid

Sumber: Data primer diolah, tahun 2014

d. Hasil Uji Validitas Variabel Ki-

nerja (Y)
Tabel 5: Uji Validitas Variabel Kinerja Pegawai (Y)
Butir No. Phitung P Value Critical Value (o)  Kesimpulan
Y1 0,779 0,000 0,05 Valid
Y, 0,753 0,000 0,05 Valid
Y3 0,324 0,025 0,05 Valid
Ya 0,740 0,000 0,05 Valid
Ys 0,786 0,000 0,05 Valid
Ye 0,799 0,000 0,05 Valid
Y, 0,722 0,000 0,05 Valid
Ys 0,587 0,000 0,05 Valid

Sumber: Data primer diolah, tahun 2014

Tabel 6: Uji Reliabilitas Variabel Penelitian

Cronbach Nilai Kritis

No. Variabel Alpha (-Nunnaly) Kesimpulan

1. Kepemimpinan 0,764 0,60 Reliabel

2. Pengembangan Karier 0,865 0,60 Reliabel

3. Motivasi 0,832 0,60 Reliabel

4. Kinerja 0,835 0,60 Reliabel

Sumber: Data primer Diolah, tahun 2014
Dari tabel 5 tersebut dapat disim- bahwa hasil pengolahan data dipero-
pulkan bahwa seluruh pernyataan leh nilai Cronbach Alpha lebih besar
untuk variabel kinerja pegawai ada- dari kriteria yang ditentukan Nunnally
lah valid untuk digunakan sebagai adalah 0,60. Dengan demikian, semua
instrumen penelitian, karena se- item pernyataan untuk semua variabel
mua pernyataan mempunyai p va- penelitian ini adalah reliabel.
lue < 0,05.
Uji Asumsi Klasik
2. Hasil Uji Reliabilitas 1. Uji Multikolinearitas

Tabel 6 tersebut menunjukkan Variabel kepemimpinan (X1) mem-
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punyai nilai tolerance 0,773 dan nilai
VIF sebesar 1,294, variabel pengem-
bangan karier (X2) mempunyai nilai to-
lerance 0,712 dan VIF sebesar 1,404,
dan variabel motivasi (X3) mempunyai
nilai tolerance 0,887 dan nilai VIF se-
besar 1,127. Dengan demikian model
regresi yang tersusun tidak mengan-
dung adanya multikolinearitas, karena
masing-masing variabel bebasnya
mempunyai nilai tolerance> 0,10 dan
mempunyai nilai VIF < 10.

2. Uji Autokorelasi

Uji Autokorelasi memperlihatkan
bahwa hasil pengolahan data dengan
uji Run Test diperoleh hasil p value se-
besar0,884 > 0,05, maka model regre-
si yang diuji tidak mengandung adanya
autokorelasi. Dengan demikian antar
residual tidak terdapat korelasi, berarti
lolos uji autokorelasi.

3. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas memperli-
hatkan bahwa variabel kepemimpinan
(X1) mempunyai p value 0,43, variabel
pengembangan karier (Xz) mempunyai
p value 0,389, dan variabel motivasi
(X3) mempunyai p-value 0,424. De-
ngan demikian model regresi yang ter-
susun untuk variabel kepemimpinan
terkena heteroskedastisitas karena p
value < 0,05, sedangkan untuk varia-
bel pengembangan karier dan motivasi
tidak mengandung adanya heteroske-
dastisitas, karena p value > 0,05.

Selanjutnya agar model regresi
yang digunakan tidak mengandung
heterokedasitas, variabel kepemimpin-
an, pengembangan karier dan motivasi
diuji kembali dengan mengeluarkan
responden no. 8 dengan hasil mem-
perlihatkan bahwa setelah responden
no. 8 dikeluarkan variabel kepemim-
pinan (X1) mempunyai p value 0,51,
variabel pengembangan karier (X5)
mempunyai p value 0,414, dan varia-
bel motivasi (X3) mempunyai p-value
0,416. Dengan demikian model regresi

yang tersusun tidak mengandung
adanya heteroskedastisitas, karena p
value > 0,05.

4. Uji Normalitas
Hasil pengujian normalitas terha-
dap model regresi diperoleh nilai K-S
sebesar 0,577 dengan asymp .sig (2-
tailed) adalah 0,893. Dengan demiki-
an, data residual dari model regresi
linear berganda yang terbentuk berdis-
tribusi normal, karena asymp.sig (2-

tailed) > 0,05.

Analisis Regresi Linear Berganda
Berdasarkan hasil pengolahan data

selanjutnya dapat disusun persamaan

regresi linear berganda sebagai berikut:

Y =-4,093 + 0,368 X;+ 0,367 Xz + 0,457 X3

Di mana:

Y =variabel kinerja

X1 =variabel motivasi

X, =variabel pengembangan karier
X3 =variabel kepemimpinan

Model persamaan regresi linear ber-
ganda tersebut selanjutnya dapat diinter-
pretasikan sebagai berikut:

Konstanta (a) sebesar -4,093 dan
bertanda negatif artinya apabila variabel
kepemimpinan, pengembangan Kkarier,
dan motivasi tidak mengalami perubahan
atau sama dengan 0 (nol), maka kinerja
pegawai Puskesmas Kabupaten Grobo-
gan adalah negatif.

Koefisien regresi motivasi (X;) 0,368
dan bertanda positif, artinya kepemimpin-
an berpengaruh positif terhadap kinerja
pegawai Puskesmas Kabupaten Grobo-
gan, apabila variabel pengembangan ka-
rier (Xz)dan kepemimpinan (X3) dianggap
tetap/konstan.

Koefisien regresi pengembangan ka-
rier (X,) sebesar 0,367 dan bertanda posi-
tif, artinya pengembangan karier berpe-
ngaruh positif terhadap kinerja pegawai
Puskesmas Kabupaten Grobogan, apabila
variabel motivasi (X;) dan kepemimpinan
(X3) dianggap tetap/ konstan.
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Koefisien regresi motivasi (X3) sebe-
sar 0,457 dan bertanda positif, artinya
motivasi berpengaruh positif terhadap ki-
nerja pegawai Puskesmas Kabupaten
Grobogan apabila variabel motivasi (X1)
dan pengembangan karier (X;) dianggap
tetap/ konstan.

Berdasarkan hasil analisis regresi li-
near berganda tersebut di atas, maka da-
pat diketahui bahwa variabel bebas moti-
vasi (X;) mempunyai pengaruh dominan
terhadap variabel kinerja pegawai Pus-
kesmas Kabupaten Grobogan dengan ni-
lai thiung Yaitu regresi paling besar 3,669.
Persamaan regresi linear berganda terse-
but tidak secara langsung dapat diguna-
kan sebagai alat untuk memprediksi varia-
bel penelitian sebelum dilakukan uji signi-
fikan. Pengujian signifikan persamaan
regresi linear berganda tersebut dilakukan
melalui pengujian hipotesis dengan meng-
gunakan uji-t.

Uji t
1. Variabel motivasi (X1)

Hasil perhitungan uji t diperoleh
thiung UNtuk variabel motivasi sebesar
2,605 dengan p-value sebesar 0,013.
Oleh karena p-value lebih kecil dari
0,05; maka Ho ditolak dan Ha diterima,
artinya kepemimpinan berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai
Puskesmas Kabupaten Grobogan.

2. Variabel Pengembangan Karier (X2)

Hasil perhitungan uji t diperoleh
thiung  UNtuk variabel pengembangan
karier sebesar 2,915 dengan p-value
sebesar 0,006. Oleh karena p-value
lebih kecil dari 0,05 maka Ho ditolak
dan Ha diterima, artinya pengembang-
an karier berpengaruh signifikan ter-
hadap kinerja pegawai Puskesmas
Kabupaten Grobogan.

3. Variabel kepemimpinan (X3)

Hasil perhitungan uji t diperoleh
thiung UNtUK variabel kepemimpinan se-
besar 3,669 dengan p-value sebesar
0,001. Oleh karena p-value lebih kecil

dari 0,05 maka Ho ditolak dan Ha di-
terima, artinya motivasi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai
Puskesmas Kabupaten Grobogan.

Uji F

Hasil perhitungan uji F menunjukkan
bahwa nilai Fhiung sebesar 17,039 dengan
p-value sebesar 0,000. Oleh karena p-va-
lue lebih kecil dari 0,05, maka Ho ditolak
dan Ha diterima, artinya model yang digu-
nakan untuk menjelaskan pengaruh kepe-
mimpinan, pengembangan karier, dan mo-
tivasi terhadap kinerja pegawai Puskes-
mas Kabupaten Grobogan sudah tepat.

Uji Selisih Mutlak
1. Uji Selisih Mutlak 1
Uji Selisih Mutlak 1 bertujuan untuk

menguji apakah motivasi memoderasi
pengaruh kepemimpinan terhadap ki-
nerja pegawai. Model yang digunakan
dalam penelitian ini adalah sebagai
berikut:

Y =a+by ZX1 + by ZXs + bs | ZX+-ZXs| + e

Berdasarkan hasil analisis data di-
peroleh koefisien regresi variabel mo-
derat atau |X; — X3| sebesar -0,724 de-
ngan p-value sebesar 0,213 lebih be-
sar dari 0,05. Hal ini menunjukkan ke-
adaan yang tidak signifikan. Dengan
demikian variabel kepemimpinan (Xs)
tidak memoderasi pengaruh variabel
motivasi terhadap kinerja pegawai
Puskesmas Kabupaten Grobogan.

Hasil uji menunjukkan nilai Fniwung
sebesar 12,838 dengan p-value sebe-
sar 0,000. Karena p-value lebih kecil
0,05, maka Ho ditolak dan Ha diterima,
sehingga model yang digunakan untuk
memprediksi efek moderasi motivasi
dalam pengaruh kepemimpinan terha-
dap kinerja pegawai Puskesmas Kabu-
paten Grobogan sudah tepat.

Hasil analisis koefisien menunjuk-
kan bahwa Adjusted R Square pada uji
selisih mutlak 1 sebesar 0,436. Hal ini
berarti besarnya sumbangan pengaruh
motivasi, kepemimpinan, dan variabel
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moderat atau ABSX; ZX; terhadap
kinerja pegawai Puskesmas Grobogan
Kabupaten Grobogan, sebesar 43,60
persen, sedang sisanya sebesar 56,40
persen dipengaruhi oleh faktor-faktor
lain di luar variabel kepemimpinan,
motivasi, dan variabel moderat atau
ABS Xi_ ZXj3 tersebut.

2. Uji Selisih Mutlak 2

Uji Selisih Mutlak 2 bertujuan untuk
menguji apakah motivasi memoderasi
pengaruh pengembangan karier terha-
dap kinerja pegawai. Model yang digu-
nakan dalam penelitian ini adalah se-
bagai berikut:

Y =a+byZXz + by ZXs + b3 | ZX2-ZXs| + e

Koefisien regresi variabel moderat
atau|X,; — X3| sebesar -0,285 dengan p-
value sebesar 0,660 lebih besar dari
0,05. Hal ini menunjukkan keadaan
yang tidak signifikan. Dengan demikian
variabel kepemimpinan (X3) tidak me-
moderasi pengaruh variabel pengem-
bangan karier terhadap kinerja pega-
wai Puskesmas Kabupaten Grobogan.

Hasil koefisien uji F menunjukkan
nilai Fritung Sebesar 12,887 dengan p-
value sebesar 0,000. Karena p-value
lebih kecil 0,05, maka Ho ditolak dan
Ha diterima, sehingga model yang di-
gunakan untuk memprediksi efek mo-
derasi motivasi dalam pengaruh pe-
ngembangan karier terhadap kinerja
pegawai Puskesmas Kabupaten Gro-
bogan sudah tepat.

Hasil uji koefisien determinasi me-
nunjukkan bahwa Adjusted R Square
pada uji selisih mutlak 2 sebesar
0,437. Hal ini berarti besarnya sum-
bangan pengaruh pengembangan ka-
rier, motivasi, dan variabel moderat
atau ABSX,_ ZX3, terhadap kinerja pe-
gawai Puskesmas Grobogan Kabupa-
ten Grobogan sebesar 43,70 persen,
sedang sisanya sebesar 56,30 persen
dipengaruhi oleh faktor-faktor lain di
luar variabel pengembangan Karier,

motivasi, dan variabel moderat atau
ABSX,_ZXj tersebut.

KESIMPULAN
Berdasarkan hasil analisis data pe-
nelitan maka dapat diambil kesimpulan

sehubungan dengan hipotesis yang di-

ajukan sebagai berikut:

1. Dari hasil uji, variabel kepemimpinan
menunjukkan keadaan yang signifikan
karena lebih kecil dari 0,05. Dengan
demikian hipotesis pertama terbukti
kebenarannya.

2. Dari hasil uji, variabel pengembangan
karier menunjukkan keadaan yang sig-
nifikan karena lebih kecil dari 0,05. De-
ngan demikian hipotesis kedua terbukti
kebenarannya.

3. Dari hasil uji, variabel kepemimpinan
menunjukkan keadaan yang signifikan
karena lebih kecil dari 0,05. Berdasar-
kan hasil analisis diperoleh koefisien
regresi untuk nilai koefisien motivasi
sebagai variabel moderasi kepemim-
pinan sebesar -0,724 dengan p-value
sebesar 0,213. Dari hasil uji menunjuk-
kan variabel motivasi tidak memodera-
si variabel kepemimpinan terhadap ki-
nerja pegawai Puskesmas Kabupaten
Grobogan karena lebih besar dari
0,05. Dengan demikian hipotesis ke-
empat tidak terbukti kebenarannya.

4. Dari hasil uji menunjukkan variabel
motivasi tidak memoderasi variabel
pengembangan karier terhadap kinerja
pegawai Puskesmas Kabupaten Gro-
bogan karena lebih besar dari 0,05.
Dengan demikian hipotesis kelima ti-
dak terbukti kebenarannya, sehingga
dalam penelitian ini motivasi sangat
tepat sebagai variabel independen.
Hasil penelitian yang peneliti lakukan
tentang Pengaruh Motivasi dan Pe-
ngembangan karier terhadap Kinerja
Pegawai Puskesmas Kabupaten Gro-
bogan dengan Kepemimpinan sebagai
Variabel Moderasi menghasilkan ke-
simpulan yang signifikan, antara moti-
vasi, pengembangan karierdan kepe-
mimpinan terhadap kinerja. Hasil pe-
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nelitan menunjukkan bahwa pening-
katan kinerja pegawai Puskesmas da-
pat dilakukan di antaranya dengan
dukungan dari pimpinan, pemberian
motivasi dan pengembangan Kkarier
pada pegawai Puskesmas Kabupaten
Grobogan. Dalam penelitian ini kepe-

mimpinan tidak memoderasi pengaruh
motivasi dan pengembangan karier
terhadap kinerja pegawai, sehingga
dapat disimpulkan bahwa kepemim-
pinan dalam penelitian ini lebih tepat
sebagai variabel independen bukan
sebagai variabel moderating.
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