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Abstrak 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui bagaimana gaya kepemimpinan dalam meningkatkan 

kinerja pegawai dan faktor apa saja yang menjadi hambatan kepemimpinan dalam meningkatkan kinerja 

pegawai di Kantor BPPRD. Metode penelitian ini menggunakan metode deskriptif dengan teknik analisis 

kualitatif. Pengumpulan data dalam penelitian adalah menggunakan data primer dan data sekunder. 

Pengumpulan data primer dapat diperoleh melalui beberapa metode yaitu observasi, wawancara mendalam 

dan dokumentasi. Data sekunder diperoleh dari internet, serta dari instansi BPPRD. Dengan hasil 

penelitian bahwa gaya kepemimpinan di Kantor BPPRD menggunakan kepemimpinan partisipatif yang 

lebih menekankan pada tingginya dukungan dalam pembuatan keputusan dan kebijakan. Hal ini dibuktikan 

oleh Kepala BPPRD dalam menggerakkan bawahannya. Kepala BPPRD telah turut serta berpartisipasi 

melalui pengawasan. Kepala BPPRD sudah cukup memberikan pegawai motivasi kerja secara internal 

maupun secara eksternal. Dalam kepemimpinan partisipatif, peran pemimpin sudah baik karena mampu 

mengorganisir secara baik. Namun pelaksanaan kepemimpinan antara atasan dengan bawahan berjalan 
satu arah antara atasan dengan bawahan. Kepemimpinan belum menerapkan sistem komunikasi 

kepemimpinan dua arah secara fleksibel, yaitu kapan dilakukan satu arah dan kapan pula dilakukan dua 

arah, sehingga kinerja bawahan belum optimal. Hambatan kepemimpinan dalam meningkatkan kinerja 

aparatur di Kantor BPPRD adalah kurangnya koordinasi antara pimpinan dan pegawai. Dan sumber daya 

manusia yang ada di BPPRD dalam hal memotivasi pegawai pimpinan masih terbilang cukup. Sedangkan 

rekomendasi dalam penelitian ini ialah pemimpin dapat memfokuskan kepada sumber daya manusia dengan 

cara menempatkan pegawai di suatu unit kerja sesuai dengan kemampuan dari pegawai tersebut. Agar 

koordinasi antara pimpinan dan bawahan tidak harus formal namun dapat di laksanakan secara konsisten. 

Perlu adanya kesadaran semua pihak untuk senantiasa berpegang pada nilai-nilai obyektif dalam upaya 

meningkatkan produktivitas kerja pegawai. 

 
Kata Kunci: Badan Pengelolaan Pajak Dan Retribusi Kota Bandar Lampung (BPPRD), Gaya 

Kepemimpinan, Kinerja Aparatur.. 

 

Pendahuluan  
  

Kebijakan pemerintah saat ini salah satunya adalah mewujudkan konsep pemerintahan yang baik (good 

governance). Dalam upaya mewujudkan konsep tersebut diperlukan Sumber Daya Manusia (SDM) yang 

berkualitas dan juga harus didukung oleh pemimpin yang berkualitas  (Syahputra & Jufrizen, 2019). Menurut  
Muizu et al., (2019) kepemimpinan adalah suatu kegiatan untuk mempengaruhi perilaku orang-orang agar bekerja 

bersama-sama menuju suatu tujuan tertentu yang mereka inginkan bersama. Otonomi daerah yang dilaksanakan 

saat ini bertujuan agar daerah mempunyai kewenangan untuk dapat mengatur sendiri urusan pemerintahannya 

sehingga diharapkan dapat diarahkan untuk mempercepat terwujudnya kesejahteraan masyarakat melalui 

peningkatan pelayanan, pemberdayaan dan peran serta masyarakat melalui peningkatan daya saing daerah dengan 

tetap memperhatikan prinsip demokrasi, pemerataan, keadilan keistimewaan dan kekhususan suatu daerah 

(Pribadi et al., 2013). 

Pemerintah daerah sebagai pelaksana salah satu fungsi kehidupan bernegara membutuhkan pegawai yang 

berkualitas, yang mampu bekerja secara profesional (Dahmiri & Sakta, 2014). Tugas-tugas pemerintah 

menyangkut pelaksana pembangunan dan usaha meningkatkan kesejahteraan masyarakat. Organisasi pemerintah 

daerah dalam skala unit kerja juga memiliki tantangan kompleksitas sendiri dalam mengelola sumber daya 
manusianya demi terwujudnya kinerja yang optimal. Hal ini juga terjadi di lingkup Badan Pengelola Pajak dan 

Retribusi daerah (BPPRD) (Tahir, 2021). 

Badan Pengelola Pajak dan Retribusi daerah (BPPRD) Kota Bandar Lampung merupakan unsur pelaksana 

otonomi daerah yang mempunyai tugas melaksanakan urusan pemerintah daerah dibidang pengelolaan pajak dan 
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retribusi daerah berdasarkan asas otonomi dan tugas pembantuan serta tugas lain sesuai dengan kebijakan yang 

ditetapkan Walikota berdasarkan peraturan perundang-undangan yang berlaku, fungsi dari Badan Pengelola Pajak 

dan Retribusi Daerah (BPPRD) Kota Bandar lampung yaitu sebagai berikut: 

1. Perumusan kebijakan strategis dan kebijakan operasional Badan; 

2. Penyelenggaraan urusan pemerintahan dan pelayanan umum lingkup kesekretariatan, perencanaan dan 

pengembangan, pelayanan, penagihan, dan pengawan dan pengendalian; 

3. Penyelenggaraan pembinaan dan pelaksanaan lingkup keskretariatan, perenanaan dan 
pengengembangan, pelayanan, penagihan serta pengawasan dan pengendalian; 

4. Penyelenggaraan pengkordinasian, monitoring, pengawasan dan pengendalian, evaluasi dan pelaporan 

penyelenggaraan kegiatan badan; 

5. Pelaksanaan tugas kedinasan lainnya dari pimpinan sesuai dengan tuas pokok dan fungsinya; 

6. Pelaksanaan pengkoordinasian penyusunan program dan rencana badan; 

7. Pelaksanaan pengkoordinasian penyusunan pelaporan kegiatan badan; 

8. Pelaksanaan pengkoordinasian pengelolaan dan pelayanan administrasi kesekretariatan Badan yang 

meliputi administrasi umum dan kepegawaian, program dan keuangan; 

9. Pelaksanaan pengkoordinasian penyelenggaraan tugas-tugas bidang; 

10. Pembinaan, monitoring, evaluasi dan pelaporan kegiatan kesekretariatan; 

 
Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam 

melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya menggunakan istilah yang sama 

antara kinerja dengan prestasi kerja (Ningrum et al., 2013). Kinerja organisasi Badan Pengelola Pajak dan 

Retribusi Daerah (BPPRD) Kota Bandar lampung secara keseluruhan, dalam artian kesuksesannya, sangat 

bergantung dengan kinerja pegawai pada dinas tersebut.  

Tahir, (2021)menyebutkan aspek-aspek penilaian kinerja adalah prestasi kerja, tanggung jawab, kesetiaan, 

pengabdian, prakarsa, kejujuran, disiplin, kerjasama dan kepemimpinannya.  Selanjutnya pada penelitian Gomes 

(2019), kinerja adalah catatan atas hasil kerja sesuai dengan fungsi dan tugasnya dalam batas waktu yang 

ditentukan (The record of outcomes produced on a spesifield job function or aktivity during a specifield time 

peiode). (Pohan et al., 2020). 

Berdasarkan Pengertian-pengertian tersebut, kinerja pegawai dapat diartikan sebagai hasil kerja yang dicapai 

oleh pegawai dalam suatu organisasi sesuai dengan tugas dan tanggung jawab yang diberikan kepadanya 
(Apriawan et al., 2023). Sehingga, pengamatan  akhir-akhir ini kinerja pegawai Badan Pengelola Pajak dan 

Retribusi Daerah (BPPRD) Kota Bandar lampung cenderung menurun. Penurunan kinerja pegawai tersebut 

terlihat pada hampir semua bidang dan bagian yang ada, sebagian besar kegiatan yang telah direncanakan tahun 

2022, memasuki Triwulan Kedua Tahun Anggaran 2023 belum dilaksanakan sesuai jadwal yang ditetapkan, 

usulan kenaikan pangkat pegawai/guru-guru/tenaga kependidikan lainnya, usulan pencairan keuangan sekolah, 

maupun usulan pembangunan fisik/rehab ruang kelas, dan lain-lain belum ditindaklanjuti sesuai dengan prosedur 

yang telah ditetapkan. 

 

Pelatihan/ Diklat 
Pelatihan pada dasarnya adalah suatu proses pengembangan sumber daya manusia. Pakpahan et al., (2014) 

memberikan batasan pengembangan atau development dalam pengertian Pelatihan tersebut lebih bersifat filosofis 

dan teoritis. Pelatihan menekankan pada peningkatan keterampilan ataupun kemampuan dalam hubungan antar 

manusia atau human relations. Kegiatan tersebut pada dasarnya merupakan investasi sumber daya manusia. 

Menurut Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 2 Tahun 2018 (Departemen Pendidikan dan 

Kebudayaan, 2019) tentang Sistem Pelatihan Nasional besarta penjelasannya, pendidikan adalah usaha dasar 

untuk menyiapkan peserta didik melalui kegiatan bimbingan, pengajaran dan atau pelatihan bagi peranannya di 

masa yang akan datang (Dirkareshza, 2019). 

Menurut Pojoh et al., (2014) pelatihan  adalah suatu kegiatan untuk meningkatkan pengetahuan umum 

seseorang termasuk di dalamnya peningkatan penguasaan teori dan keterampilan memutuskan terhadap persoalan-

persoalan yang menyangkut kegiatan mencapai tujuan.  
Berdasarkan definisi-definisi diatas, terdapat 3 hal yang perlu diperhatikan, antara lain: 

1. Pelatihan merupakan suatu proses belajar dengan menggunakan teknik dan metode tertentu. 

2. Sebagai suatu proses, pelatihan merupakan serangkaian kegiatan yang berlangsung relatif tidak lama dan 

diselenggarakan oleh satuan kerja yang melembaga dan kegiatannya diserahkan kepada seseorang atau 

sekelompok orang yang dipandang menguasai meteri yang hendak dialihkan kepada orang lain yang 

mengikuti program pelatihan yang bersangkutan. 

3. Melalui serangkaian kegiatan, baik yang sifatnya kurikuler maupun ekstra kurikuler yang telah disusun 

dan disiapkan sebelumnya. 
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Gaya Kepemimpinan 
Dalam kepemimpinan terdapat hubungan antar manusia, yaitu hubungan mempengaruhi (dari pimpinan) dan 

hubungan kepatuhan-ketaatan dari bawahan karena adanya pengaruh dari pimpinan (Rahman & Estrina, 2018). 

Menurut Tahir, (2021) kepemimpinan adalah kegiatan mempengaruhi orang lain agar mereka berusaha mencapai 
tujuan-tujuan kelompok. Terdapat 8 tipe pemimpin antara lain: karismatik, paternalistik, militerisme, otokratis, 

laisser faire, populistis, administratif, dan demoktratis. Menurut Turere, (2013)mengemukakan bahwa 

kepemimpinan adalah inti daripada manajemen, karena itu kepemimpinan adalah merupakan motor/penggerak 

daripada seluruh sumber-sumber dan alat-alat yang tersedia bagi suatu organisasi. 

Dari pendapat di atas, maka dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan adalah suatu kegiatan yang dilakukan 

oleh seseorang pemimpin untuk mempengaruhi dan menggerakan sekelompok orang untuk bekerjasama dalam 

rangka mencapai tujuan organisasi. Eiana et al., (2020) mengemukakan asas-asas kepemimpinan yang baik yakni: 

1. Kemanusiaan, mengutamakan sifat-sifat kemanusiaan, yaitu pembimbingan manusia oleh manusia, 

untuk mengembangkan potensi dan kemampuan setiap individu demi tujuan-tujuan kemanusiaan. 

2. Efisien, efisiensi teknis maupun sosial, berkaitan dengan terbatasnya sumber-sumber serta asas-asas 

manajemen modern. 
3. Kesejahteraan dan kebahagiaan yang lebih merata menuju pada taraf kehidupan yang lebih tinggi. 

 

Kinerja Pegawai 
Kinerja adalah istilah yang merunjuk pada istilah sikap kerja seseorang atau suatu organisasi. kinerja berarti 

prestasi kerja atau pencapaian kerja. Kinerja yang baik diindikasikan dengan adanya pencapaian tinggi, proses 

yang efektif dan efisien, kedisiplinan tinggi, motivasi tinggi, nilai-nilai moral kerja yang dijunjung tinggi, 

kesadaran dalam hubungan interpersonal yang elegan, dan koordinasi yang cermat. Sedangkan kinerja buruk 

diindikasikan dengan hal-hal seperti kemerosotan semangat kerja, pencapaian rendah, ketidakteraturan, 

kepentingan pribadi atau kelompok yang terlalu dominant, ketiadaan sinergi, dan lain-lain. Menurut Syamsurizal 
et al., (2018) Sebuah organisasi yang memiliki kinerja baik merupakan organisasi yang memiliki para karyawan 

dengan kinerja baik pula. Pada hakekatnya kinerja organisasi adalah gabungan langsung dari kinerja setiap 

individu yang berada di dalam organisasi tersebut. para manajer harus dengan cerdas mengelola suasana kerja dan 

pribadi para karyawannya sedemikian rupa untuk mendapatkan tingkat kinerja yang maximum. 

Kinerja juga merupakan fungsi motivasi yang beragam dalam diri para karyawan dengan ruang ekspresi 

yang tepat akan menggerakkan setiap individu untuk mengejar kepuasan berdasarkan motivasi yang paling kuat 

(Fanzhah & Hutajulur, 2020). Beberapa individu akan bekerja dengan kinerja luar biasa untuk memperoleh 

imbalan innansial yang sebesar mungkin. Individu lain akan bekerja dengan tingkat kinerja tinggi karena 

digerakkan faktor untuk mendapatkan pengakuan akan eksistensi dirinya(Dekanawati et al., 2023). Apapun 

motivasinya, dengan penanganan yang cerdas akan memperoleh resultan kinerja organisasi yang memuaskan.  

 

Kerangka Pikir 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Hipotesis 

Gaya Kepemimpinan (X2) 

1. Hubungan pimpinan 

dengan bawahan 

2. Struktur tugas 

3. Kekuasaan jabatan dari 

pemimpin 

 

Diklat (X1) 

1. Kursus-kursus keahlian 

2. Seminar-seminar 

3. Pendidikan formal 

berdasarkan tingkat 

pendidikan 

 

r

r

r

Y = 

a+b1X1+b2X

KINERJA PEGAWAI (Y) 

1. Kualitas Kerja Pegawai 

a. Memahami lingkup 

pekerjaannya 

b. Uraian pekerjaan 

c. Tanggung jawab serta 

wewenang yang diemban 

2. Kuantitas Kerja Pegawai 

a. Hasil pekerjaan 

b. Kecepatan melaksanakan 

pekerjaan 

3. Konsistensi Pegawai 

a. Pengembangan kemampuan 
dan aktualisasi diri 

b. Memahami dan mengikuti 

instruksi 

c. Mempunyai inisiatif kehati-

hatian dalam bekerja 
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Berlandaskan tinjauan pustaka dan kerangka pikir yang telah dikemukakan maka hipotesis penelitian 

dirumuskan sebagai berikut: 

1. Terdapat pengaruh yang signifikan antara Diklat terhadap kinerja pegawai pada Badan Pengelola Pajak 

dab Retribusi Daerah (BPPRD).  

2. Terdapat pengaruh yang signifikan antara gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai pada Badan 

Pengelola Pajak dab Retribusi Daerah (BPPRD).  

3. Terdapat pengaruh yang signifikan antara Diklat dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai pada 
Badan Pengelola Pajak dab Retribusi Daerah (BPPRD). 

 

Metodologi Penelitian 
 

Penelitian ini terdapat tiga variabel yaitu, variabel bebas (independent variable) Diklat (X2) dan Gaya 

Kepemimpinan (X1) serta Variabel terikat (dependent variable) Kinerja Pegawai (Y). Penelitian ini menggunakan 

analisis kuantitatif dan kualitatif (Sari et al., 2023). Metode pengumpulan data berupa data primer yang 

dikumpulkan secara langsung dari objek penelitian, yaitu Badan Pengelola Pajak dab Retribusi Daerah (BPPRD) 

dan Data sekunder yaitu data yang diperoleh dari pihak lain yang telah mengolah atau mempublikasikan data 
primer seperti data yang diperoleh dari Biro Statistik, Majalah Ilmiah, Buletin dan sebagainya. Teknik 

pengumpulan data diperoleh dari studi kepustakaan dan studi lapangan (observasi, interview, kuesioner dan 

dokumentasi). Populasi yang dijadikan objek pada penelitian ini adalah seluruh pegawai Dinas Pendidikan 

Kabupaten Tulang Bawang yang berjumlah 62 orang responden. 

 

Hasil dan Pembahasan  
 

Hasil Penelitian 
 

Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen 
a. Uji Validitas Instrumen 

Uji validitas data dalam penelitian ini digunakan uji instrumen korelasi product moment sebagai berikut. 

r  =  

        2222 YYn.XiXin

Y.XiXiYn



  




 

Dimana: 
r =  Korelasi antara variabel x dan y 

n = Jumlah responden 

X = Jumlah skor item 

Y = Jumlah skor total seluruh item 

 

Kriteria pengujian, apabila rhitung > rtabel, maka item soal tersebut dinyatakan valid, demikian pula 

sebaliknya. 

Berdasarkan hasil pengolahan data dengan menggunakan Program SPSS Versi 12 diperoleh hasil 

sebagaimana terlihat dalam Lampiran 5, maka dapat dibuat dalam tabel sebagai berikut: 

r hitung untuk item soal pertanyaan baik untuk variabel Diklat, gaya kepemimpinan maupun variabel kinerja 

pegawai ternyata lebih besar daripada rtabel. Dengan demikian, maka dapat disimpulkan bahwa item soal 
pertanyaan dalam penelitian ini adalah valid dan layak untuk digunakan. Artinya, apabila instrumen tersebut 

digunakan secara berulang kali, maka akan menunjukkan hasil yang valid. Kuesioner dikatakan valid jika 

pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. 

 

b. Uji Reliabilitas Instrumen 

Pada pengujian realibilitas kuisioner digunakan rumus sebagai berikut. 

r11 = 








1k

k















2

2

1
i

i




 

Kriteria pengujian pada uji reliabilitas yaitu: 

1. Apabila r11 > 0,05, maka kuisioner realible 

2. Apabila r11 < 0,05, maka kuisioner tidak realible 

 

Berdasarkan hasil pengolahan data melalui program SPSS diperoleh nilai koefisien r11 seperti terlihat pada tabel 
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di bawah ini. 

Tabel 1. Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Koefisien Alfa (r11) Simpulan  

Diklat (X1) 0,823 Reliable  

Gaya kepemimpinan (X2) 0,792 Reliable 

Kinerja pegawai (Y) 0,823 Reliable 

Sumber: Data diolah, 2024 

 

Berdasarkan tabel di atas terlihat bahwa keseluruhan nilai r11 lebih besar dari 0,05, dengan demikian dapat 
dikatakan bahwa kuesioner dalam penelitian ini reliable, yang mengandung arti bahwa instrumen tersebut akan 

selalu menghasilkan data yang sama dalam waktu yang berbeda, walaupun responden juga berbeda. Atau dengan 

kata lain, instrumen tersebut dapat diandalkan dan dipercaya mampu untuk mengumpulkan data. 

 

Analisis Kualitatif 
Berdasarkan data skor dari jawaban responden tentang Diklat pada Lampiran 2, gaya kepemimpinan pada 

Lampiran 3, dan kinerja pegawai pada Lampiran 4 maka dapat dibuat kriteria dari ketiga variabel sebagai berikut: 

a. Diklat 

Berdasarkan pengolahan data terhadap jawaban responden tentang Diklat pada Lampiran 2 maka kriteria 
Diklat diperoleh seperti tabel berikut ini. 

Interval Kelas : 

NT  =  50 

NR  =  10 

K  =  5 

Interval  =  
K

NR - NT
  

=  
5

10-50
  

=   
5

40
  

=  8 
 

 

Berdasarkan hasil diatas, diketahui bahwa secara rata-rata indikator dari gaya kepemimpinan pada Dinas 

Pendidikan Kabupaten Tulang Bawang sudah termasuk dalam kriteria gaya kepemimpinan yang “baik” dan 

indikator yang capaiannya tinggi terdapat pada indikator 3 dan 5, karena itu kedua indikator tersebut harus 

diprioritaskan untuk dipertahankan dan ditingkatkan lagi. Namun, jika kita melihat skor pada tiap indikator gaya 

kepemimpinan pada Lampiran 3, maka terlihat total skor yang rendah dibandingkan dengan yang lain terdapat 

pada skor: 

1. Pertanyaan 8 dengan skor 212 yaitu tentang pimpinan mengajak setiap pegawai untuk bersama-sama 

merumuskan tujuan organisasi. 

2. Pertanyaan 7 dan 10 dengan skor total masing-masing 235 tentang pemimpin menerapkan penghargaan 
dan hukuman untuk mengontrol pekerjaan setiap pegawai dan pimpinan menyerahkan sepenuhnya 

kepada pegawai tentang bagaimana penyusunan tugas. 

 

Kedua indikator dari gaya kepemimpinan ini merupakan kelemahan atau kekurangan dari indikator gaya 

kepemimpinan yang terjadi di Dinas Pendidikan Kabupaten Tulang Bawang sehingga perlu diperbaiki dan 

tingkatkan di masa mendatang. 

 

 

 

 

 

 
b. Kinerja Pegawai 
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Berdasarkan pengolahan data terhadap jawaban responden tentang kinerja pegawai diperoleh tabel berikut ini. 

 

Tabel 2. Distribusi Jawaban Responden Tentang Kinerja Pegawai  

No Kategori Batas Kelas Frekuensi Persentase (%) 

1. Sangat Baik 42 – 50 19 30,65 

2. Baik 34 – 41 33 53,22 

3. Sedang 26 – 33 8 12,90 
4. Kurang Baik 18 – 25 2 3,23 

5. Tidak Baik 10 – 17 0 0,00 

Jumlah 62 100,00 

Sumber: Data diolah, 2024 

 

Berdasarkan 2 di atas, maka diperoleh jawaban sebanyak 19 orang responden atau 30,65% memberikan 

tanggapan bahwa kinerja pegawai sangat baik, 33 orang responden atau 53,22% memberikan tanggapan bahwa 

kinerja pegawai dalam kriteria baik, 8 orang responden atau 12,90% menilai bahwa kinerja pegawai dalam 

kategori sedang, 2 orang responden atau 3,23% menyatakan kinerja pegawai dalam kategori kurang baik dan tidak 

ada responden yang menyatakan kinerja pegawai pada Dinas Pendidikan Kabupaten Tulang Bawang tidak baik. 

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kinerja pegawai pada Dinas Pendidikan Kabupaten Tulang 

Bawang secara dominan termasuk dalam kategori “baik”, kondisi ini perlu ditingkatkan ke tingkat sangat baik. 
Selanjutnya dapat dilakukan analisis per indikator kinerja pegawai untuk mengukur baik tidaknya persentase 

pencapaian skor riil. 

 

Dengan interval = 100% : 5 = 20% 

0% - 19%  Tidak Baik 

20% - 39% Kurang Baik 

40% - 59% Sedang 

62% - 79% Baik 

80% - 100% Sangat Baik 

 

Dari tabel di atas terlihat bahwa secara rata-rata indikator dari kinerja pegawai termasuk dalam kriteria 
kinerja yang “baik”. Hal ini harus tetap dipertahankan atau bahkan ditingkatkan lagi, sedangkan indikator yang 

capaiannya tinggi terdapat pada indikator 5 dengan kriteria “sangat baik”. Namun, apabila dilihat total skor pada 

tiap indikator kinerja pegawai pada Lampiran 4, maka terlihat total skor yang rendah dibandingkan dengan yang 

lain terdapat pada skor: 

1. Pertanyaan 2 dengan skor 226 tentang pegawai mampu menguraikan secara jelas tentang pekerjaan yang 

dilakukan. 

2. Pertanyaan 3 dengan skor 229 yaitu tentang pegawai memiliki rasa tanggung jawab atas tugas dan 

wewenang yang diberikan. 

Kedua indikator dari kinerja pegawai ini merupakan kelemahan atau kekurangan dari indikator kinerja 

pegawai sehingga perlu diperbaiki dan ditingkatkan di masa mendatang.  

 

Analisis Kuantitatif dan Interpretasi 
Berdasarkan pengolahan data dengan program Statistical Package of Social Science (SPSS) pada Lampiran 

5 diperoleh: 

1. Persamaan Regresi Linier Berganda 

Nilai konstanta (a) = -3,551 

Koefisien korelasi; b1 = 0,731 dan b2 = 0,367 

Nilai Signifikansi; X1 = 0,000 dan X2 = 0,000 

Sehingga persamaan regresi linier berganda adalah sebagai berikut: 

Y = - 3,551 + 0,731X1 + 0,367X2  

Interpretasi: 

Berdasarkan persamaan regresi linier berganda seperti di atas dapat diberikan interpretasi sebagai 

berikut: 

a. Koefisien regresi X1 sebesar 0,731 berarti kontribusi atau pengaruh Diklat terhadap kinerja 

pegawai sebesar 0,731 atau jika Diklat ditingkatkan sebesar 1, maka kinerja pegawai akan 

meningkat 0,731. 
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b. Koefisien regresi X2 sebesar 0,367 berarti kontribusi atau pengaruh gaya kepemimpinan 

terhadap kinerja pegawai sebesar 0,367 atau jika pemberian gaya kepemimpinan ditingkatkan 

1 maka kinerja pegawai akan meningkat 0,367. 

c. Koefisien regresi X1 yang lebih besar dari koefisien regresi X2 mempunyai arti variabel Diklat 

akan lebih mudah diterapkan daripada variabel gaya kepemimpinan dalam rangka 

meningkatkan kinerja pegawai. 

2. Koefisien Korelasi Parsial : 

Korelasi Diklat dengan kinerja pegawai (rX1Y) = 0,919 
Korelasi gaya kepemimpinan dengan kinerja pegawai (rX2Y) = 0,771 

Interpretasi: 

Untuk mengetahui keeratan hubungan digunakan tabel konsultasi sebagai berikut: 

 

Tabel 3. Interpretasi Nilai r 

Interval Koefisien Tingkat Keeratan Hubungan 

0,000 – 0,199 Sangat lemah 

0,200 – 0,399 Lemah  

0,400 – 0,599 Sedang 

0,620 – 0,799 Tinggi 

0,700 – 1,000 Sangat Tinggi 

Sumber: Data diolah, 2024 

 

Jika dibandingkan dengan Tabel 12 keeratan hubungan koefisien korelasi maka diperoleh interpretasi sebagai 
berikut: 

a. Hubungan antara Diklat dengan kinerja pegawai sebesar 0,919 berarti hubungan kedua variabel tersebut 

positif dengan tingkat keeratan dalam kriteria sangat tinggi. 

b. Hubungan antara gaya kepemimpinan dengan kinerja pegawai sebesar 0,771 berarti hubungan kedua 

variabel tersebut positif dan dengan tingkat keeratan dalam kriteria tinggi. 

c. Nilai koefisien korelasi parsial (rX1Y) Diklat dengan kinerja pegawai (rX1Y) sebesar 0,919 yang lebih besar 

daripada koefisien korelasi gaya kepemimpinan dengan kinerja pegawai (rX2Y) sebesar 0,771. Berarti 

tingkat keeratan hubungan variabel Diklat terhadap kinerja pegawai lebih erat dibandingkan dengan gaya 

kepemimpinan terhadap kinerja pegawai. 

 

Analisis Kualitatif 
Analisis kualitatif dilakukan dengan menggunakan analisis tabel atau secara parsial yang akan 

menggambarkan kriteria variabel gaya kepemimpinan, variabel Diklat serta variabel Kinerja Pegawai. 

Dalam analisis kualitatif ini dilakukan pendekatan dengan menggunakan rumus sebagai berikut:  

 

%Pencapaian = 100% x 
MaksimumSkor 

PerolehanSkor 




 

 
Dengan interval : 100% : 5 = 20% 

0% - 19%  Tidak Baik 

20% - 39% Kurang Baik 

40% - 59% Cukup Baik 

60% - 79% Baik 

80% - 100% Sangat Baik 

 

Analisis Kuantitatif 
Analisis data secara kuantitatif menggunakan alat Analisis Regresi Linier Berganda (Multiple Linier 

Regresion) dengan persamaan sebagai berikut: 

Y = a + b1X1 + b2X2 + et 

 

Keterangan: 

Y  =  Variabel Kinerja Pegawai 

X1 = Variabel Diklat  

X2  = Variabel Gaya Kepemimpinan 

a = Intercept atau konstanta 

b =  Koefisien regresi 
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et = Error Term (Tingkat Kesalahan) 

 

Dalam pengolahan data Regresi Linier Berganda dilakukan secara komputerisasi dengan menggunakan 

Microsoft Excell dengan Program Statistical Package for Social Sciencities (SPSS) Versi 12.00. 

Selanjutnya dilakukan uji kesalihan data pengamatan: 

a. Uji Parsial (uji t) 

Uji parsial (uji t) dipergunakan untuk melihat pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat secara sendiri-
sendiri. 

t   =  
2)r(1(

2 -n 
r 


  

Dimana: 

t   = Pengujian koefisien korelasi 

r   = Koefisien korelasi parsial 

n  = Jumlah sampel yang diteliti 

 

Pengujian hipotesis dengan uji t dilakukan dengan membandingkan nilai t hitung dengan t tabel unuk taraf nyata 

95% dan  = 0,05. 

Ho : bi  =  0, variabel bebas tidak memberikan pengaruh terhadap variabel terikat. 

Ha : bi    0, variabel bebas memberikan pengaruh terhadap variabel terikat. 

Keputusan penerimaan dan penolakan mengikuti aturan sebagai berikut: 

 Ho ditolak, Ha diterima bila  (sig.) < α 

 Ho diterima, Ha ditolak bila  (sig.) > α 

 

b. Uji Serempak/Simultan (Uji F) 

Pengujian ini dilakukan untuk melihat pengaruh seluruh variabel bebas terhadap variabel terikat secara serempak. 

Dipergunakan persamaan uji: 

F   =
1)-k-(n / R²) - (1

k / R²
                 

Dimana: 

F   =  Nilai pengujian regresi 
R2 = Koefisien determinansi 

k   =  Jumlah variabel bebas 

n   =  Jumlah sampel 

 

Kriteria pengujian yang dipergunakan adalah : 

Ho  : bi  =   0, variabel bebas secara bersama-sama tidak memberikan pengaruh terhadap variabel terikat 

Ha  : bi  0, variabel bebas secara bersama-sama memberikan pengaruh terhadap variabel terikat. 

Selanjutnya dilakukan pengujian hipotesa dengan alat uji F. Pengujian dilakukan dengan membandingkan nilai F 

hitung dengan F tabel untuk taraf nyata 95 % dan  = 0,05. 

 

Keputusan penerimaan dan penolakan mengikuti aturan sebagai berikut : 

 Ho ditolak, Ha diterima bila (sig.) < α 

 Ho diterima, Ha ditolak bila  (sig.) > α 

 

Penutup 
 

Kesimpulan 
Berdasarkan hasil pembahasan dan interpretasi pada bab terdahulu, terutama hasil analisa data dan uji 

hipotesis maka dapat diambil beberapa kesimpulan sebagai berikut:  

1. Variabel Diklat mempunyai hubungan yang positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai (RX1Y) 
dengan tingkat keeratan dalam kriteria sangat tinggi. Hasil pengujian hipotesis secara parsial 

menunjukkan bahwa Diklat berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai dengan uji 

keberartian koefisien regresi linier berganda diperoleh hasil thitung > ttabel (17,331 > 2,000) dan nilai Sig. 

0,000 < 0,05. Dengan demikian hipotesis yang menyatakan bahwa Diklat berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pendidikan Kabupaten Tulang Bawang adalah benar dan 

dapat diterima. 
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2. Variabel gaya kepemimpinan mempunyai hubungan yang positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 

(RX2Y) dengan tingkat keeratan dalam kriteria sangat tinggi. Hasil pengujian hipotesis secara parsial 

antara menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai dengan uji keberartian koefisien regresi linier berganda diperoleh hasil thitung > ttabel (8,862 > 

2,000) dan nilai Sig. 0,000 < 0,05. Dengan demikian hipotesis yang menyatakan bahwa gaya 

kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pendidikan 

Kabupaten Tulang Bawang adalah benar dan dapat diterima. 
3. Variabel Diklat dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai (RX1X2Y) mempunyai hubungan yang 

positif dan signifikan dengan tingkat keeratan dalam kriteria sangat tinggi. Hasil pengujian hipotesis 

secara bersama-sama (simultan) menunjukkan bahwa Diklat dan gaya kepemimpinan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kecamatan Telukbetung Utara dan Kecamatan 

Telukbetung Selatan, dimana uji keberartian koefisien korelasi berganda dengan uji F, diperoleh harga 

Fhitung > Ftabel (412,967 > 3,15) dan nilai Sig. 0,000 < 0,05. Oleh karena itu hipotesis yang menyatakan 

bahwa Diklat dan gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas 

Pendidikan Kabupaten Tulang Bawang adalah benar dan dapat diterima. 

 

Implikasi 
Berdasarkan pada hasil analisis data secara kualitatif dan kuantitatif terdapat beberapa hal yang kondisinya 

belum baik sehingga perlu direkomendasikan untuk perbaikan kebijakan khususnya kebijakan dalam peningkatan 

kinerja pegawai sebagai berikut: 

1. Hendaknya pimpinan dalam mengambil keputusan mengenai kebijakan Diklat kepada pegawai, harus 

memperhatikan saran dan ide bawahan, selain itu harus memberikan penghargaan bagi pegawai yang 

berprestasi serta memberikan hukuman bagi pegawai yang tidak disiplin dalam bekerja. 

2. Pada gaya kepemimpinan, hendaknya pimpinan harus memberikan pengakuan secara nyata dan riil 

terhadap setiap hasil kerja pegawai, dengan demikian pegawai mempunyai rasa bangga akan prestasi 

yang diperolehnya dan pada akhirnya akan mampu meningkatkan kualitas dan kuantitas pekerjaan. 

3. Dalam meningkatkan kinerja pegawai, pemimpin harus menetapkan standar pelayanan kepada publik 
(masyarakat), sehingga pegawai dapat bekerja lebih optimal. Salah satu standar tersebut yaitu berupa 

syarat administrasi yang mudah, biaya yang murah dan pelayanan yang cepat dan tepat. 
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