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BAB 1

PENDAHULUAN
1.1  Latar Belakang Masalah

Manajemen sumber daya manusia atau biasa disebut MSDM memiliki peranan krusial dalam
penyelesaian tantangan dengan melibatkan berbagai stakeholder seperti karyawan, manajer, dan tenaga
kerja lainnya untuk mendukung pencapaian tujuan organisasi dan mendukung operasional sumber daya
manusia. Di era persaingan ekonomi yang ketat saat ini, setiap perusahaan berusaha keras untuk
mempertahankan serta merekrut tenaga kerja yang tepat dan berkalitas guna menguatkan struktur
organisasi. Pentingnya organisasi untuk memusatkan perhatian pada manajemen sumber daya manusia
sangat besar agar dapat mencapai tujuan, visi, dan misi perusahaan dengan efektif. Human resource atau
dikenal juga dengan Sumber Daya Manusia dianggap sebagai komponen kunci dalam manajemen dan
dipandang sebagai aset yang kursial untuk keberhasilan suatu organisasi (Amelia ef al., 2022). Menurut
Halisa (2020) menjelaskan bahwa pengelolaan sumber daya manusia harus dilakukan secara terstruktur dan
menyeluruh. Ini berarti melakukan perencanaan strategis dan sistematis terkait dengan proyeksi kebutuhan
tenaga kerja dimasa depan, baik dari segi kualitas dengan memanfaatkan sumber informasi yang relevan.
Apabila manajemen sumber daya manusia tidak optimal, mencapai tujuan dan rencana strategis perusahaan
akan menjadi tantangan. Manajemen Sumber Daya Manusia mengutamakan tenaga kerja yang kompeten,
potensial, loyal, dan berdedikasi tinggi terhadap kesinambungan organisasi.

Pentingnya mempertimbangkan hubungan interpersonal sebagai elemen yang berkontribusi pada
peningkatan kinerja pegawai karena kebutuhan alami manusia untuk berinteraksi dan berkomunikasi
dengan sesama. Agar dapat diterima dan berinteraksi secara efektif, individu harus aktif dalam
mengembangkan relasi dengan orang lain. Di berbagai konteks, termasuk di lingkungan kerja, hubungan
interpersonal memiliki peran yang signifikan. Hubungan Interpersonal merujuk pada interaksi antar
individu dengan individu lainnya, sesuai dengan fitrah manusia yang merupakan makhluk sosial. Ini
menegaskan bahwa pada kehidupan sehari-hari semua orang akan mengalami hubungan interpersonal.
Hubungan Interpersonal merupakan interaksi antara individu dengan individu lainnya dengan konteks
pekerjaan dalam struktur organisasi, yang bertujuan untuk mendorong Kerjasama yang produktif guna
mencapai kepuasan secara ekonomi, psikologis, dan sosial (Eni Wismaningsih, 2020).

Faktor lain yang mempengaruhi kesuksesan organisasi ialah gaya kepemimpinan. Menurut Wibowo et
al., (2022) menjelaskan dimana pola perilaku yang dipergunakan individu dengan mempertimbangkan
kelebihan dan kelemahannya ialah gaya kepemimpinan. Pemimpim yang mampu mengadopsi gaya
kepemimpinan yang sesuai dapat mengarahkan, memotivasi, dan mengoptimalkan potensi bawahannya.
Pemimpin yang fokus pada karyawan mempengaruhi kinerja kelompok dengan cara mempengaruhi
perilaku bawahan untuk bekerja dengan efisien serta efektif guna meraih tujuan organisasi. Penilaian kerja
juga dapat menjadi indikator bagi kinerja pegawai dalam organisasi. Penilaian kerja ialah proses evaluasi
pegawai dalam melakukan tugas mereka dengan membandingkan terhadap standar dimana telah ditetapkan,
dan berikutnya mengomunikasikan hasil evaluasi yang dilaksanakan. Penilaian kerja yang adil dan objektif
juga dapat meningkatkan kinerja pegawai untuk memberikan semua kemampuan serta keterampilan terbaik
mereka demi mencapai tujuan organisasi (Marlinda et al., 2021).

Dinas Pemuda, Olahraga, dan Pariwisata Kota Samarinda perlu menerapkan berbagai strategi untuk
meningkatkan produktivitas pegawainya, termasuk menyusun program operasional yang terperinci dalam
aktivitas dan kegiatan yang mengartikulasikan kebijakan iuran sebagai panduan untuk mencapai sasaran
dan tujuan yang mendukung visi dan misi. ualitas kinerja suatu lembaga sering kali ditentukan oleh
kompetensi individu di dalamnya, yang mencerminkan seberapa efektif mereka dalam menyelesaikan tugas




dan mencapai tujuan organisasi. Faktor-faktor yang memengaruhi kinerja wai meliputi hubungan
interpersonal, evaluasi kinerja, gaya kepemimpinan, serta aspek-aspek seperti tingkat pendidikan,
pengetahuan, dan pengalaman. Manajemen kinerja memiliki manfaat bagi berbagai pihak, termasuk
pimpinan, pegawai, dan organisasi secara keseluruhan (Chusminah & Haryati, 2019). Dilingkungan instansi
pemerintahan seperti Dinas Pemuda, Olahraga dan Pariwisata Kota Samarinda dimana pengolahan data
memiliki peran penting, diperlukan peningkatan keterampilan dan keahlian pegawai dapat dilakukan
dengan membangun hubungan yang bai kantar individu pegawai, meningkatkan pengetahuan dan
keterampilan melalui penilain kerja yang menyoroti kualitas kerja pegawai, serta menciptakan hubungan
positif antara karyawan dan pimpinan melalui gaya kepemimpinan yang efektif.
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Gambar 1.1 Bagan Struktur Organisasi Kepengurusan Disporapar Samarinda
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Peraturan E\erah Kota Samarinda dan Peraturan WalikomSamarinda Nomor 41 Tahun 2016
menetapkan cara perangkat daerah dibentuk dan diatur, mencakup organisasi dan tata kerja Dinas Pemuda,
Olahraga, dan Pariwisata Kota Samarinda. Dalam struktur dinas tersebut, terdapat berbagai bagian yang
melibatkan banyak sumber daya manusia, mulai dari jabatan puncak yang dipegang oleh Kepala Dinas
hingga unit-unit pelaksana teknis dan jabatan fungsional lainnya. Untuk membantu melaksanakan tanggung
jawab dan operasional Dinas Pemuda, Olah Raga, dan Pariwisata Kota Samarinda, setiap unit mempunyai
pekerjaan yang sesuai dengan bidangnya masing-masing. Salah satu dari kewajiban dan tanggung jawabnya
adalah memberikan bantuan kepada Kepala Dinas dalam merumuskan kebijakan teknis kesehatan,




mengawasi wilayah dalam lingkup Dinas Pemuda, Olahraga, dan Pariwisata Kota Samarinda, serta
menyelenggarakan administrasi umum terkait layanan kesehatan perkantoran.

Dinas Pemuda, Olahraga dan Priwisata Kota Samarinda mempunyai rencana yang memuat kegiatan
pembangunan, program, arah kebijakan, strategi, sasaran, serta tujuan yang sejalan terhadap fungsi serta
tugas pokoknya. Pegawai pada instansi ini diharapkan selalu memberikan pelayanan kualitas sesuai dengan
bidangnya masing-masing, sebagai kewajiban dan tanggung jawab. Pegawai diharapkan untuk berusaha
sebaik mungkin dalam mengambil keputusan dan melaksanakan pekerjaan sesuai dengan tanggung jawab
para pegawai.

ABD. Rahman, Muhammad Rezal (2019) dalam penelitiannya menunjukkan bahwa evaluasi kerja,
gaya kepemimpinan, dan interaksi antarpribadi memengaruhi kinerja pegawai di kantor KPUD Kabupaten
Parigi Moutong secara signifikan. Hasil ini sejalan den% penemuan sebelumnya oleh Daslan Simanjutak
dan Ali Sahputra (2020), yang menginvestigasi dampak faktor-faktor yang serupa terhadap kinerja pegawai
ws di Negeri Labuhanbatu Selatan. Penelitian menjelaskan bahwa faktor-faktor tersebut secara kolektif
mempunyai pengaruh yang besar terhadap kinerja pegawai MTS di Negeri Labuhanbatu Selatan. Menurut
hasil penelitian Muhammad Asis dan kawan-kawan (2023), hubungan antara interaksi komunikasi dan
perilaku kepemimpinan dengan kinerja staf di sekretariat DPRD Kota Kendari menunjukkan dampak positif
dan signifikan. Studi lain yang dilakukan oleh Dudung Hadiwijaya dan Eka Mintarsih (2021) megnai
motivasi kerja serta penilaian di PDAM Titrta Kerta Raharja Kabupaten Tangerang menegaskan bahwa
motivasi kerja dan proses evaluasi memiliki pengaruh besar terhadap kinerja pegawai di PDAM Titrta Kerta
Raharja, Kabupaten Tangerang.

Para peneliti ingin menginvestigasi dampak gaya kepemimpinan, hubungan interpersonal, dan
penilaian kerja terhadap kinerja karyawan berdasarkan informasi yang tglokumentasi dalam sebuah studi
berjudul “Pengaruh Hubungan Interpersonal, Penilaian Kerja Serta Gaya Kepemimpinan Terhadap
Kinera Pegawai Dinas Pemuda, Olahraga dan Pariwisata Kota Samarinda.”

1.2 Rumusan Masalah
Berikut ini adalah perumusan masalah tentang bagaimana kinerja pegawai Dinas Pemuda, Olahraga,
dan Pariwisata Kota Samarinda dipengaruhi sebagai berikut: 83

1. Apakah Hubungan Interpersonal memberikan pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai di
Dinas Pemuda, Olahraga, dan Pariwisata Kg Samarinda?

2. Apakah Penilaian Kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai di Dinas Pemuda,
Olahraga, dan Pariwisata Kota Samarinda?

3. Apakah Gaya Kepemimpinan berdampak signifikan pada kinerja pegawai di Dinas Pemuda,
Olahraga, dan Pariwisata Kota Samarinda?

4. Apakah Hubungan Interpersonal, Penilaian Kerja, dan Gaya Kepemimpinan secara bersama-sama
memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai di Dinas Pemuda, Olahraga, dan
Pariwisata Kota Samarinda.

1.3 ‘Eajuan Penelitian
Latar belakang masalah, maka beberapa pokok permasalahan yang dapat dikemukakan dalam
penelitian ini ialah :




1. “elakukan analisis untuk mengevaluasi bagaimana Hubungan Interpersonal berdampak pada
kinerja pegawai di Dinas Pemuda, Olahraga, dan Pariwisata Kgga Samarinda.

2. Mengadakan studi untuk menilai pengaruh Penilaian Kerja terhadap kinerja pegawai di Dinas
Pemuda, Olahraga, dan Pariwisata KotWarindaA

3. Menyelidiki efek Gaya Kepemimpinan terhadap kinerja pegawai di Dinas Pemuda, Olahraga, dan
Pariwisata Kota Samarinda.

4. Meninjau dampak Hubungan Interpersonal, Penilaian Kerja, dan Gaya Kepemimpinan terhadap
kinerja pegawai di Dinas Pemuda, Olahraga, dan Pariwisata Kota Samarinda.

1.4 Manfaat Penelitian
Penelitian ini memiliki manfaat yang baik secara teoritis dan praktis, manfaat penelitian ini ialah :

1. Penelitian ini bertujuan untuk memberikan kontribusi unik bagi jurusan Manajem] Sumber Daya

Manusia dengan menganalisis dampak Hubungan Interpersonal, Penilaian Kerja, dan Gaya

emimpinan terhadap kinerja pegawai di Dinas Pemuda, Olahraga, dan Pariwisata Kota Samarinda.

2. Hasil penelitian diharapkan dapat memberikan manfaat praktis smgai acuan bagi peneliti masa depan

untuk meningkatkan pengetahuan dan pemahaman tentang Sumber Daya Manusia, serta dapat
digunakan sebagai bahan edukasi untuk menerapkan pengetahuan dalam MSDM.

1.5 ﬁnsi Penelitian

Penelitian ini mengacu pada hasil penelitian sebelumnya yang telah mengidentifikasibebera[a(onsep
penting yang relevan dengan topik penambahan penelitian. Berikut ini ialah tabel yang memuat beberapa
penelitian terdahulu yang menjadi dasar bagi penelitian ini :

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

No. Peneliti/Judul/Tahun Variabel Penelitian Hasil Penelitian
1. Penelitiff] Rokhayati, - [Bomunikasi - Komunikasi secara
Isnaeni Heri, Setiawan, - Disiplin Kerja positif memengaruhi
Brian Jordi Bagaskara - Gaya kinerja karyawan.
Judul : Pengaruh Kepemimpinan - [PAdisiplinan
Komunikasi, Disiplin - Lingkungan Kerja memiliki  pengaruh
Kerja, Gaya positif yang besar
Kepemimpinan, dan terhadap kinerja
Lingkungan Kerja karyawan
Terhadap Kinerja - Kepemimpinan yang
Karyawan efektif memberikan
Tahun : 2022 kontribusi [ positif
yang signifikan
terhadap kinerja
karyawan.

- Aspek  lingkungan
kerja memiliki
pengaruh yang positif
dan signifikan

terhadap kinerja
karyawan.




Peneliti Eni - Hubungan
WismaningsilffF) Interpersonal
Judul : Pengaruh - Kompetensi
Hubungan - Kepemimpinan
Interpersonal,

Kompetensi, dan

Kepemimpinan

Terhadap Kinerja

Pegawai Dispermades

dan P3A Kabupaten

Kebumen

Tahun : 2019

Peneliti :EEBD - Hubungan
Rahman, Muhammad Interpersonal

Rezal, Kamal, Abdul =
Gaffar Mallo, Syarif -
Nadjemudin, Lathifah
A Lanonci

Judul : Pengaruh
Hubungan
Interpersonal,
Lingkungan Kerja, dan
Kecerdasan Emosional
Terhadap Kinerja
Pegawai

Tahun : 2019

Peneliti : Siti Nur
h, Rahma Wardani
Judul : Pengaruh
Gaya Kepemimpinan
Terhadap Kinerja
Karyawan

Tahun : 2020

Peneliti : Kurnia Tri - Gaya

@yanti, Lela Nurlaela Kepemimpinan
Judul : Pengaruh - Loyalitas Kerja
Gaya Kepemimpinan

Terhadap Kinerja

Karyawan dan

Kcerdasan
Emosional

Gaya Kepemimpinan

Lingkungan Kerja

- Studi ini
menunjukkan bahwa
Interaksi
Interpersonal
memiliki dampak
positif dan signifikan
terhadap Kinerja
Pegawai.

- Studi ini
Blengindikasikan
bahwa Kompetensi
memiliki  pengaruh
positif dan signifikan
terhadap Kinerja
Pegawai.

- Uji yang dilakukan
mengungkapkan
bahwa variabel
kepemimpinan
berpengaruh positif
dan signifikan
terhadap Kinerja
Pegawai.

Hubungan antar-individu,

kondisi kerja, dan kecerdasan
emosional secara bersama-
EFna memberikan dampak

positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan.
Penelitian ini

mengungkapkan bahwa peran
Gaya Kepemimpinan sangat
berarti dalam meningkatkan
kinerja pegawai.

Gaya kepemimpinan
berdampak positif  dan
signifikan terhadap kinerja
karyawan serta meningkatkan
loyalitas kerja mereka.




Dampaknya Terhadap
Loyalitas Karyawan
Tahun : 2019
Penelitif[Famidi
Judul : Influence of
Leadership Style and
Work Motivation
Toward Employee
Perfomance

Tahun : 2020

Gaya Kepemimpinan

Peneliti : Mohammed
Jaboob

Judul : Sustaining
Employees Creativity
Trough The
Organizational Justice
: The Mediating Role
of Leadership Styles
Tahun : 2023

Gaya Kepemimpinan

Peneliti : Fatima
Saeed Al-Dhuhouri,
Faridahwati Mohd
ShamsuE}

Judul : The Mediating
Influence of Perceived
Workplace Ostracism
On The Retionship
Between Interpersonal
Distrust And
Knowlegde

Tahun : 2023

Hubungan Interpersonal

Peneliti : Iftitakhul
Baroroh, Ayu Sufi
Oktaviya, Fitriya Eka
Nur Rahmadani
Judul : Pengaruh
Penilaian Kerja

Penilaian Kerja

Agar kinerja karyawan tetap
terjaga dan meningkat secara

konsisten,  penting  bagi
pemimpin untuk  terus
mengembangkan serta

menciptakan suasana kerja
yang mendukung, sesuai
dengan gaya kepemimpinan
yang diperlukan oleh para
karyawan..

The study focuses on
exploring how organizational
justice influences employee
creativity at Dhofar
University, emphasizing the
role of leadership styles in
fostering creativity in the
work environment. The study

examined organizational
justice through four
dimensions: distributive,

procedural, interpersonal, and
EEJormational contexts.

These findings present a fresh
perspective on the complex
interplay of  perceived
workplace  exclusion, its
origins, and its impacts. Our
research supports a model

where distrust among
colleagues is crucial,
amplifying perceptions of
exclusion and leading
employees to  withhold
information. This
comprehensive

understanding enriches
current knowledge on
workplace exclusion,

highlighting an aspect
previously  neglected in
comprehensive models.

Evaluasi kinerja memiliki

pengaruh besar dan
bermanfaat  bagi kinerja
karyawan




Terhadap Kinerja

Karyawan
Tahun : 2023

10.  Peneliti : Dudung - Penilaian Kerja Evaluasi kinerja dan motivasi
Hadiwijaya, Eka - Motivasi Kerja kerja bersama-sama memiliki
Mintars§E) pengaruh yang signifikan
Judul : Pengaruh terhadap kinerja karyawan

penilaian kinerja dan
stimulasi motivasi
terhadap kinerja
karyawan di
Perusahaan Daerah Air
Minum Tirta Kerta
Raharja Kabupaten
Tangerang

Tahun : 2023

1.6 Perumusan Hipotesis
Berlandaskan penelitian awal dan perumusan masalah yang telah disampaikan sebelumnya, hipotesis
yang ditarik pada proposal berupa :
H1: Terdapat asumsi bahwa Hubungan Interpersonal berpengaruh secara penting terhadap Kinerja Pegawai
di Dinas Pemuda, Olahraga, dan Pariwisata Kota Samarinda
H2: Terdapat dugaan bahwa Penilaian Kerja memiliki dampak yang signifikan terhadap Kinerja Pegawai di
Dinas Pemuda, Olahraga, dan Pariwisata Kota Samarinda.
H3: Terdapat hipotesis bahwa Gaya Kepemimpinan berperan secara signifikan dalam meningkatkan Kinerja
Pegawai di Dinas Pemuda, Olahraga, dan Pariwisata Kota Samarinda.
H4: Diduga bahwa Hgfbungan Interpersonal, Penilaian Kerja, dan Gaya Kepemimpinan secara kolektif
memengaruhi Kinerja Pegawai di Dinas Pemuda, Olahraga, dan Pariwisata Kota Samarinda

1.7 Kerangka Berpikir
Dalam kerangka pemikiran penelitian ini, peneliti memaparkan sejumlah variabel yang kemudian akan
diteliti, yaitu:
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BAB 11
METODE PENELITIAN

2.1 Lokasi Penelitian
Lingkup penelitian ini akan dilakukan di Dinas Pemuda, Olahraga dan Pariwisata Kota Samarinda
dimana berlokasi pada Jalan Dahlia No. 81, Bugis, Kec. Samarinda Kota Kalimantan Timur, menjadi fokus
utama untuk mengungkapkan hasil dan memperoleh data yang relevan.

2.2 Jenis Penelitian

Muhamm @A rsyam & M. Yusuf Tahir (2021) Menjelaskan bahwa jenis studi mengacu pada cara atau
metode yang digunakaffntuk mengumpulkan, menganalisis, dan menginterpretasi data untuk menjawab
pertanyaan penelitian. Terdapat dua jenis utama penelitian: kuantitatif dan kualitatif. Penelitian deskriptif
kuantitatif memanfaatkan pendekatan kuantitatif untuk meneliti kondisi atau peristiwa tertentu, dengan
hasil yang dil4gf¥kan dalam bentuk laporan penelitian. Metode ini berdasarkan pada filosofi positivisme,
mengg@EJakan populasi atau sampel tertentu, serta mengumpulkan dan menganalisis data secara kuantitatif
untuk menguji hipotesis yang telah dirumuskan. Penelitian ini menggunakan perangkat lunak SPSS vETiF)
23 untuk memproses data. Variabel independen mencakup Hubungan Interpersonal, Penilaian Kerja, dan
Gaya Kepemimpinan, sementara variabel dependennya adalah Kinerja Pegawai. Dalam pendekatan
kuantitatif ini, informasi dan data statistik yang objektif dikumpulkan melalui analisis ilmiah terhadap
tanggapan yang diberikan oleh sekelompok pegawai terhadap berbagai pertanyaan, dengan tujuan
menentukan frekuensi dan persentase respons tersebut.

2.3 Populasi dan Penentuan Sampel

1. Populasi

Menurut Nur Fadilah Amin et al., (2023), populasi ialah seluruh objek yang memiliki karakteristik
atau ciri tertentu yang menjadi fokus [ggjelitian. Dari penjelasan tersebut populasi dalam penelitian yang
dilaksanakan mencakup keseluruhan pegawai Dinas Pemuda, Olahraga dan Pariwisata Kota Samarinda,
yaitu terdiri dari 196 orang terbagi menjadi 129 orang dengan status Non-PNS serta 67 orang dengan
status PNS.

Tabel 2.2 Rekapitulasi PNS & Non PNS

Status Pendidikan Pria Perempuan
Sarjana 23 17
Diploma 3 3
PNS SMA 13 9
SMP 2
SD
Jumlah 40 27
Non-PNS Sarjana 28 12
Diploma -+ -+
SMA 52 13
SMP 3 2
SD 10 1
Jumlah 97 32

2. Sampel

Menurut Nur Fadilah Amin et al., (2023), Sampel adalah sebagian kecil dari populasi dimana
dilakukan pemilihan guna mewakilkan seluruh populasi penelitian. Untuk memastikan sampel secara akurat
mewakili ciri-ciri populasi secara keseluruhan, pemilihan sampel dapat dilakukan secara acak atau




sistematis. Sampel penelitian berjumlah 196 pekerja dari seluruh bagian Dinas Pemuda dan Pariwisata Kota
Samarinda. Para pekerja ini berperan sebagai responden penelitian. Rumus Slovin digunakan untuk
menghitung besar sampel guna mengukur persentase populasi. Namun, hal ini dimodifikasi berdasarkan
kapasitas peneliti untuk mengumpulkan data secara lebih efisien pada sampel yang mewakili populasi
secara keseluruhan, Karena jumlah populasi yang sangat banyak yang terdiri dari seluruh pegawai negeri
dan pegawai non PNS Dinas Pemuda, Olah Raga, dan Pariwisata Kota Samarinda, maka toleransi kesalahan
yang digunakan adalah 0, fEfengan demikian, antara 10% populasi penelitian termasuk dalam rentang
E&npel yang dipilih untuk penelitian ini dengan menggunakan rumus Slovin. Berikut rumus menghitung
besar sampel dengan menggunakan rumus Slovin :

N
1+ N (e)?
Keterangan :
n = Jumlah peserta atau partisipan dalam studi
N = Jumlah individu atau entitas dalam populasi
e = Tingka@&§salahan sampel yang masih dapat diterima

Dalam formula Slovin, terdapat aturan sebagai berikut:
Nilaie =0,1 (10%)untuk populasi yang banyak.
Nilaie =0,2(20%) unfgk populasi yang sedikit.
Oleh karena itu, rentang sampel yang dapat diambil menggunakan metode slovin adalah antara 10
hingga 20 persen jumlah populasnelitianA
Dari rumus diatas di dapat angka sebagai berikut :

B= N
T 14N ()2
196
n=s———
1+196 (0,1)2
196
n=—
2,96
n=6621

Jadi kesimpulan yang dapat diambil dalam penelitian ini adalah sampel yang diambil dari rumus slovin
berjumlah 66 orang.

2.4 Sumber Data
Menurut M. Syahran Jailani (2020), sumber data merujuk pada lokasi atau sumber informasi di mana
data diperoleh dalam penelitian atau analisis. Ini dapat berupa dokumen, survei, wawancara, observasi,
atau sumber lain yang memberikan informasi yang relevan untuk keperluan penelitian. Aspefyyang
memberikan informasi atau data yang relevan untuk menjawab pertanyaan penelitian. Dua jenis sumber
data yang umum dipergunakan pada penelitian yakni :
1. Sumber Data Primer
Data primer merujuk terhadap infomasi atau data dimana didapatkan dari sumber aslinya secara
langsung, yang dapat berupa hasil dari berbagai metode pengumpulan data, seperti pelaksanaan survei,
interaksi melalui proses wawancara, pengamatan langsung terhadap situasi atau kejadian, atau
EF)lementasi eksperimen yang dilakukan secara langsung oleh peneliti sendiri sebagai bagian dari proses
penelitian.
2. Sumber Data Sekunder
Data sekunder adalah kumpulan informasi atau data dimana berasal dari sumber-sumber dimana sudah
terdapat sebelumnya, namun tidak terbatas pada buku, jurnal ilmiah, laporan penelitian, database




elektronik, atau dokumen resmi lainnya dimana sudah dihimpun serta dokumentasikan oleh orang lain

sebelumnya. Data sekunder telah dikumpulkan untuk berbagai keperluan atau tujuan sebelumnya dan

dapat dipergunakan Kembali untuk analisis atau penelitian lebih lanjut.
2.5 Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel

1. Definisi Operasional

Definisi operasional mengacu terhadap metode khusus untuk mengukur atau menetapkan suatu konsep

atau variabel dalam konteks penelitian. Ini meliputi Langkah — lanhkag konkret atau prosedur yang
dipergunakan untuk mengobservasi, mengukur, atau mengevaluasi variabel tersebut secara empiris.
Definisi operasional memungkinkan konsep yang abstrak atau kompleks untuk dijadikan sesuatu yang
dapat diukur atau diamati secara praktis dalam konteks penelitian.

Variabel penelitian ialah konsep, sifat, maupun karakteristik dimana bisa mengalami variasi maupun
perubahan dalam konteks penelitian. Variabel ini menjadi pusat perhatian dalam penelitian karena peneliti
tertarik untuk memahami hubungannya, pengaruhnya, atau dampaknya terhadap fenomena atau masalah
yang sedang diteliti. Variabel penelitian umumnya terbagi menjadi dua kategori : Variabel independent,
yaitu merupakan factor yang menyebabkan atau memperngaruhi perubahan, dan variabel dependen yang
merupakan hasil atau efek dari variabel dependen. Berbagai variabel relevan pada penelitian yang
dilaksanakan meliputi Hubungan&terpemona], Penilaian Kerja, dan Gaya Kepemimpinan.
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Tabel 2.3 Definisi Operasional Variabel Penelitian

NO. Variabel Definisi Variabel Indikator

I Hubungan Interpersonal (X1) Hubungan Interpersonal dalam 1. Komunikasi
lingkungan kerja adalah 2. Kerjasama
interaksi antara individu yang 3. Etika Kerja

bertujuan untuk
mempromosikan kerjasama
yang produktif, menyebabkan
pencapaian kepuasan dalam segi
ekonomi, psikologis, dan sosial.
Dalam konteks tempat kerja,
hubungan interpersonal
memiliki peran penting dalam
membentuk lingkungan yang
positif dan efektif (ABD
Rahman er al., 2019).

2. Penilaian Kerja Penilaian kinerja merupakan 1. Kualitas Kerja
(X2) proses yang esensial untuk 2. Produktifitas
mengevaluasi pencapaian yang 3. Keahlian

dapat diperoleh oleh setiap
anggota tim. Ini adalah sistem
formal yang digunakan secara
berkala untuk menilai dan
mengevaluasi kinerja seseorang.
Pada intinya, penilaian kinerja
adalah cara untuk mengukur
sumbangan individu terhadap
kesuksesan organisasi tempat




3. Gaya Kepemimpinan
(X3)

4, Kinerja Pegawai
(Y)

mereka bekerja. (Iftakhul
Baroroh et al., 2023)

Menurut Hamidi (2020), gaya
kepemimpinan merujuk pada
metode dan perilaku pemimpin

dalam mengarahkan
bawahannya untuk bertindak.
Secara berbeda, gaya

kepemimpinan merujuk pada
ciri-ciri dan perilaku seorang
pemimpin yang digunakan untuk
membimbing bawahannya dalam
menyelesaikan tugas-tugas
mereka.

Isnaeni Rokhayati et al. (2022)
menjelaskan bahwa kinerja
merujuk pada§sil atau output
dari berbagai fungsi atau
indikator suatu pekerjaan atau
profesi dalam jangka waktu
tertentu. Dengan demikian,
kinerja pegawai mencakup
pencapaian individu EEElin
menyelesaikan tugas sesuai
dengan standar atau kriteria
yang telah ditetapkan.

Motivasi
Pimpinan
Kemampuan
Pimpinan
Sikap
Pimpinan
Tanggung
Jawab
Kepercayaan

Standar
Jumlah
Punctuality
Efisiensi
Independensi

2. Pengukuran Variabel

Penelitian ini, variabel diukur menggunakan metode skala likert atau interval, dan disusun dalam
bentuk checklist. Jawaban responden dikelompokkan ke dalam lima kategori penilaian, dengan setiap
pertanyaan diberi skor dari satu hingga lima. Data ini dikumpulkan melalui kuisioner yang disebarkan
melalu Google Form, berisi pertanyaan terkait hubungan interpersonal, penilaian kerja, gaya
kepemimpinan, dan kinerja pegawai. Berikut tabel keterangan penilaian menggunaan skala likert pada

penelitian ini :

Tabel 2.4 Kriteria dan Bobot aala Likert

Kriteria

Bobot/Nilai

[ e )=

Sangat Tidak Setuju

Tidak Setuju
Netral
Setuju

Sangat Setuju

L SR T S

Tabel 5 Klasifikasi Kualitas Berdasarkan Interval




No. Interval Klasifikasi

1. 0% - 50% Tidak Berpengaruh
2. 519 - 100% Berpengaruh
2.6 Teknik Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data dari penelitian yang dilaksanakan berupa langkah-langkah berikut :
1. Kuisioner
Kuesioner merupakan alat yang dipergunakan guna memperoleh informasi dari responden mengenai
berbagai unsur atau varialifjyang diteliti. Pertanyaan tertulis digunakan untuk mengumpulkan data.
Instrumen dengan daftar pertanyaan tertulis yang digunakan untuk mengumpulkan informasi dari
peserta penelitian atau survei.
2. Dokumentasi
Dokumentasi adalah langkah pengumpulan informasi maupun data dengan mempergunakan sumber
seperti jurnal ilmiah, referensi buku, materi publikasi di perpustakaan, dan dokumen—dokumen lainnya
yang tersedia.

2.7 Teknik Analisis Data

Kuisioner dipergunakan sebagai metode utama guna memperoleh dprimer pada penelitian yang
dilaksanakan, yang melibatkan memberikan serangkaian pertanyaan kepada pegawai Kantor Dinas
Pemuda, Olahraga, dan Pariwisata Kota Samarinda mengenai berbagai aspek perusahaan. Setelah itu,
karyawan yang menjadi responden akan memberikan tanggapan terhadap pertanyaan tersebut, yang
kemudian akan dipergunakan sebagai materi penelitian. Sebelum data dari kuisioner tersebut dianalisis,
perlu dilakukan pengujian menggunakan perangkat lunak SPSS versi 23.

Menguji validitas hipotesis yang diajukan, analisis data statistik diperlukan sebagai Langkah untuk
memberikan jawaban. Dalam proses analisis data, penggunaan skala likert diperlukan untuk mengubah data
kualitatif menjadi data kuantitatif. Selain itu, rangkaian tes atau pengujian juga diperlukan dalam proses
tersebut. Adapun serangkaian tes atau pengujian sebagai berikut :

a. Uji Instrumen

- Uji Validitas
Sebuah tes dianggap memiliki validitafjyang tinggi apabila mampu mengukur secara akurat dan
tepat sesuai dengan tujuan pengukurannya. Sebaliknya, tes yang menghasilkan data yang tidak relevan
dinilai memiliki validitas yang rendah. Pengujian validitas dilakukan untuk menentukan keabsahan
sebuah kuesioner. Kuesioner diangga7galid jika pertanyaannya dapat mengungkapkan aspek-aspek
yang hendak diukurf@atu kuesioner dianggap valid jika nilai koefisien korelasi (r hitung) melebihi
nilai kritis (r tabel). Jika nilai koefisien korelasi (r hitung) lebih rendah daripada nilai kritis (r tabel),

EfEka kuesioner tersebut dianggap tidak valid.

- Uji Reabilitas

Uji reabilitas merupakan evaluasi yang dilakukan untuk menilai sejauh mana suatu instrument
pengukuran, seperti tes atau kuisioner, menunjukkan konsistensi dan keandalan dalam menghasilkan hasil
yang serupa jika dipergunakan secara berulang pada sampel yang sama atau serupa. Hal ini menggambarkan
seberapa tepat dan konsistensi instrument tersebut dalam mengukur yang sedang diteliti. (Sugiyono,
2019:56). Sebuah kuisioner dianggap rmniliki reabilitas atau kehandalan jika respons seseorang terhadap
pertanyaan — pertanyaan tersebut tetap konsisten atau stabil dari waktu ke waktu.

b. Uji Asumsi klasik
- Uji Normalitas

Sugiyono (2018:239) menjelaskan bahwa tujuan dari uji normalitas adalah untuk mengevaluasi
apakah distribusi variabel yang diamati sesuai dengan distribusi normal. Penting untuk memastikan bahwa




data berdistribusi normal karena teknik statistik parametrik tidak dapat diterapkan pada data yang tidak
memenuhi syarat distribusi normal.

- Uji Multikonearitas
Sugiyono (2019:82) Uji multikolinearitas digunakan untuk mengevaluasi apakah terdapat korelasi
antara variabel independen dalam sebuah model regresi. Dalam sebuah model regresi yang baik,
EffPrusnya tidak ada korelasi antara variabel independen. Keberadaan korelasi antara variabel independen
menunjukkan bahwa variabel-variabel tersebut tidak bersifat independen. Variabel yang independen dalam
konteks ini merujuk pada variabel bebas yang tidak saling berhubungan.
- Uji Heteroskedastisitas
Menurut Sugiyono (2018:83), penguyjian ini bertujuan guna melakukan evaluasi apakah pada model
(fkresi ada perbedaan dalam varian residu antar berbagai pengamatan yang ada.
3. UjiRegresi Linear Berganda
Analisis regresi linear ganda adalah teknik statistik yang digunakan untuk mengevaluasi pengafffij dua
atau lebih variabel independen (X) terhadap variabel dependen (Y), dengan maksud menentukan apakah
terdapat hubungan kausal atau fungsional antara variabel independen (X) dan variabel dependen (Y).

Y =a+blX1+ b2X2 +b3X3

merengan :

i = Kinerja Pegawai

a = Konstanta

bl b2 b3 = Koefisien Regresi

X1 = Hubungan Interpersonal
X2 = Penilaian Kerja

X3 = Gaya Kepemimpinan

4, u_]_jl Hipotesis
- UpT

Untuk menguji apakah setiap variabel independen (X) memiliki dampak yang signifikan terhadap
variabel dependen (Y), digunakan uji t-@fgtistik dalam pengujian hipotesis secara parsial. Pengujian
dilakukan dengan tingkat signifikansi 5%, dan derajat kebebasan (df) dihitung menggunakan rumus df =n
- 2, di mana n merupakan jumlah sampel. Nilai-nilai dari tabel digunakan untuk uji dua sisi, dan hasil
perhitungan dibandingkan dengan nilai-nilai yang tercantum dalam tabel tersebut.
- UjF

Untuk mengevaluasi apakah keseluruhan variabel independen memiliki pengaruh yang signifikan secara
bersama-saifffj terhadap variabel dependen, digunakan pengaruh simultan. Dalam studi ini, variabel
independen adalah Hubungan Interpersonal, Penilaian Kerja, dan Gaya Kepemimpinan, sed@gkan variabel
dependennya adalah kinerja pegawai. Untuk menentukan keberadaan pengaruh simultan, uji F dilakukan
dengan membandingkan nilai F-hitung dengan F-tabel pada tingkat signifikansi 0,05.




BAB III
HASIL ANALISIS DAN PEMBAHASAN

3.1 Hasil Analisis
3.1.1 Gambaran Umum O[3k Penelitian

Penelitian ini dilakukan di Dinas Pemuda, Olahraga, dan Pariwisata yang berlokasi di Jalan Dahlia
No. 81gpfijeis, Kecamatan Samarinda Kota, Kalimantan Timur. Dinas ini bertanggung jawab atas
urusan pemuda, olahraga, dan pariwisata di Kota Samarinda sebagai badan teknis daerah. Upaya
kerjasama dengan berbagai pihak terkait dilakukan untuk meningkatkan potensi manusia di Samarinda
melalui pengembangan prestasi generasi muda dan bidang olahr§E}, serta sektor pariwisata sesuai
dengan peraturan yang berlaku. Entitas ini didirikan sesuai dengan Peraturan Walikota Samarinda No.
41 Tahun 2016 tentang Susunan Organisasi dan Tata Kerja Dinas Pemuda Kota Samarinda.

Dinas Pemuda, Olahraga, dan Pariwisata Kota Samarinda telah merencanakan pengembangan,
program-program, kebijakan strategis, sasaran, dan tujuan yang sesuai dengan perannya yang utama.
Pegawai di institusi ini diharapkanffiggmberikan layanan berkualitas tinggi sesuai dengan bidang
keahlian mereka, sebagai bagian dari kewajiban dan tanggung javfiib yang mereka emban. Mereka juga
diharapkan untuk bertindak secara hati-hati dan menyelesaikan tugas sesuai dengan tanggung jawab
yang dlberlkan kepada mereka.

3.1.1.1 VlSl dan Misi

Visi yang diemban oleh Dinas Pemuda, Olahraga dan Pariwisata adalah “Terwujudnya Kota
Samarinda Sebagai Pusat Kota Peradaban” yang mengarah pada terciptanya Kota Samarinda yang
dikenal sebagai pusat kota peradaban, sebuah kota yang tidak hanya maju dalam bidang pemuda,
olahraga, dan pariwisata tetapi juga menjadi simbol kemajuan dan keberadaban dalam berbagai aspek
kehidupan. Sedangkan Misi yang diusung oleh Dinas Pemuda, Olahraga, dan Pariwisata Kota
Samarinda mencakup serangkaian tujuan strategis dan upaya yang dirancang untuk mendukung
pencapaian misi tersebut. Misi ini meliputi pengembangan dan pemberdayaan pemuda, peningkatan
prestasi olahraga, serta promoso pariwisata yang berkelanjutan, dengan harapan dapat mewujudkan
Kota Samarinda sebagai pusat kemajuan dan peradaban yang unggul dalam berbagai bidang.
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3.1.1.2 Tugas dan Fungsi Pokok

Dinas Pemuda, Olahraga dan Pariwisata Kota Samarinda bertugas membantu Walikota dalam urusan
pemerintah di bidang olahraga, pariwisata, ekonomi kreatif, dan sumber daya manusia kepemudaan.
Untuk melaksanakan tﬁd‘, ini, dinas tersebut menjalankan fungsi — fungsi berikut :

1. Merumuskan kebijakan teknis di bidang kepemudaan, olahraga, dan pariwisata sesuai rencana

strategis pemerintah daerah.
2. Merencanakan, membina, dan mengendalikan teknis dibidang kepemudaan, olahraga, dan
pariwisata.

3. Menyelenggrakan urusan pemerintahan dan pelayanan umum di bidang kepemudaan,
olahraga, dan pariwisata.
4. Merumuskan, merencanakan, membina, dan mengendalikan kebijakan teknis.
5. Menyelenggarakan urusan kesekretariatan.
6. Melaksanakan unit pelaksana teknis daerah.
Membina kelompok jabatan fungsional.
8. Melaksanakan tugas lain yang diberikan oleh Walikota sesuai peraturan yang berlaku.
3.1.2 Karakteristik Responden Penelitian
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Penelitian ini memperoleh data responden dikumpulkan dari total 66 p-egawai yang bekerja di Dinas
Pemuda, Olahraga, dan Pariwisata Kota Samarinda. Informasi mengenai 66 responden ini dikumpulkan
melalui kuisioner penelitian yang telah didistribusikan. Setiap pegawai mengisi kuisioner tersebut dengan
informasi yang relevan sesuai dengan pertanyaan yamg diajukan. Setelah semua kuisioner dikumpulkan,
data yang diperoleh tersebut direkapitulasi untuk dianalisis lebih lanjut. Hasil rekapitulasi data responden
dari kuisioner adalah sebagai berikut :
a. Jenis Kelamin
Tabel mRekapitulasi Data Jenis Kelamin

No. Jenis Kelamin Jumlah Presentse (%)
1. Laki-laki 40 60,6
2. Perempuan 26 394

Total 66 100,0

Sumber : data d:‘pmek peneliti, Juni 2024

Berdasarkan data yang tertera dalam tabel, dapat dilihat bahwa dari total 66 responden yang
berpartisipasi dalam penelitian ini, sebanyak 40 responden (60,6%) sementara 26 responden (39,4%)
merupakan perempuan. Dengan demikian, terlihat bahwa jumlah pegawai laki-laki dalam Dinas Pemuda,
(Pnhraga dan Pariwisata Kota Samarinda lebih dominan disbandingkan dengan jumlah pegawai
perempuan. Hal ini menunjukkan adanya kecenderungan bahwa laki-laki lebih banyak berperan dalam
struktur organisasi dan kegiatan di dalam organisasi.

b. Usia
Tabel 2.6 Rekapitulasi Data Usia
No. Usia Jumlah Presentse (%)
1. 30s/d35 26 39.4
2. 36s/d40 6 9,1
3 41s/d45 9 13,6
4 465s/d 50 8 12.1
5 51s/d55 10 15,2
6 E§a/d 60 7 10,6
Total 66 100,0

Sumber : data diperolelgggneliti, Juni 2024
Berdasarkan tabel 2 diperoleh data bahwa dari 66 responden yang terlibat dalam penelitian pada usia
30 s/d 35 terdapat 26 (39,4%), 36 s/d 40 terdapat 6 (9,1), 41 s/d 45 terdapat 9 (13,6%), 46 s/d 50 terdapat
8 (12,1%), 51 s/d 55 terdapat 10 (15,2%), 56 s/d 60 terdapat 7 (10,6%). Dengan informasi ini, akan
dipahami lebih lanjut karakteristik usia dari responden yang menjadi bagian dari populasi pegawai Dinas
Pemuda, Olahraga dan Pariwisata.

c. Tingkat Pendidikan
Tabel 2.7 Rekapitulasi Data Tingkat Pendidikan
No. Tingkat Pendidikan Jumlah Presentase (%)
1. SMP 2 3,0
2. SMA 6 9,1
3. D-III 6 9,1
4, Sl 42 63,6
5. 82 10 7n.2
Total 66 100,0

Sumber : data diperoleh peneliti, Juni 2024

Berdasarkan data yang disajikan tabel di atas, terdapat 66 responden yang terlibat dalam penelitian ini.
Dari jumlah tersebut, responden dengan tingkat pendidikan SMP berjumlah 2 orang, yang mewakili 3,0%




dari total responden. Selanjutnya, terdapat 6 responden dengan pendidikan SMA, yang setara dengan 9,1%:.
Tingkat pendidikan D-III juga diwakili oleh responden, yang sama-sama menyumbang 9,1% dari
keseluruhan responden. Mayoritas responden, yaitu sebanyak 41 orang atau 62,1% memilffj tingkat
pendidikan S1. Terakhir, terdapat 10 responden dengan tingkat pendidikan S2, yang mencakup 15,2% dari
total responden. Penelitian ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden telah mencapai pendidikan
S1, sementara presentase terkecil berada pada tingkat pendidikan SMP.

d. Golongan
Tabel 2.8 Rekapitulasi Data Golongan

No. Golongan / Ruangan Jumlah Presentase (%)
1. [l/a | 1,5

2. II/b 1 1,5

31 Il/c 1 1,5

4. I/d 3 4.5

5 Il/e 2 3,0

6. I/d 22 333

i IV/ia 7 10,6

8 IV/b 2 3,0

9 PTTB 27 7.0

Total 66 100,0

Sumber : data diperoleh peneliti, Juni 2024

Berdasarkan tabel di atas, dari 66 responden yang terlibat dalam penelitian, didapatkan data tentang
golongan/pangkat mereka. Terdapat 1 responden di golongan II/a, yang mewakili 1,5% dari total. Golongan
II/b juga memiliki 1 responden, setara dengan 1,5%, begitu pula dengan golongan II/c yang juga terdiri dari
1 responden (1,5%). Untuk golongan II/d, ada 3 responden, yaitu 4,5% dari total. Golongan IIl/c diwakili
oleh 2 responden, yaitu 3,0%. Pada golongan IV/a, terdapat 7 responden yang mencakup 106%, dan
golongan IV/b memiliki 2 responden (3,0%). Terbesar, kelompok PTTB memiliki 27 responden, yang
mewakili 40.9% dari total responden. Hal ini menunjukkan variasi golongan dan pangkat di antara
responden, dengan mayoritas berada di kelompok PTTB.

e. Jabatan
o Tabel 2.9 Rekapitulasi Data Jabatan

No. Jabatan Jumlah Presentase
l. Kepala Dinas 1 1,5
2. Sekretaris 1 1.5
3 Kabid 4 6,1
4. Adytama Kepariwisataan dan Ekonomi Kreatif 9 13,6
5. Analis Kebijakan Ahli Muda 6 9,1
6.  Analisis Keuangan Pusat dan Daerah Ahli Muda 1 1,5
7.  Pengelola Program dan Kegiatan | 1.5
8. Pengolah Data 3 4.5
9. Kepala Sub. Bagian Umum dan Kepegawaian 1,5
10. Kepala UPT Pengelola GOR Segiri 1 1,5
11. Pengelola Sarana dan Prasarana Kantor 2 3,0
12. Pengelola Kepegawaian 1 1,5
13. Kasubag TU UPT Pengelola GOR Segiri 1 1,5
14. Pengadministrasi Umum 29 43,9
15. Pegawai Kepariwisataan 1 1,5
16. Pengadministrasi Keuangan 2 3,0




17. Pengadministrasi Sarana dan Prasarana 1 1,5
18. Pengabdian Data Penyajian dan Publikasi 1 1,5

Total 66 100,0

Sumber : data diperoleh peneliti, Juni 2024

Berdasarkan data dalam tabel, dari 66 responden dalam penelitian, ditemukan variasi jabatan sebagai
berikut: Kepala Dinas (1 responden, 1,5%), Sekretaris (1,5%), Kabid (6,1%), Adytama Kepariwisataan dan
Ekonomi Kreatif (13,6%), Analis Kebijakan Ahli Muda (9,1%), Analisis Keuangan Pusat dan Daerah Ahli
Muda (1,5%), Pengelola Program dan Kegiatan (1,5%), Pengelola Data (4,5%), Kepala Sub Bagian
Pengelola GOR Segiri (1,5%), Kepala UPT Pengelola GOR Segiri (1,5%), Pengelola Sarana Prasarana
Kantor (3.0%). Peggelola Kepegawaian (1.5%), Kasubbag TU UPT Pengelola GOR Segiri (1.5%), Pegawai
Kepariwisataan (1,5%), Pengadministrasi Keuangan (3,0%), Pengadministrasi Sarana dan Prasarana
(1,5%), serta Pengabdi Data Penyajian dan Publikasi (1,5%). Proporsi terbesar adalah Pengadministrasi
Umum, dengan 29 responden (43,9%).

3.1.3 Uji Validitas

Untuk menentukan apakah suatu pernyataan dapat dianggap sebagai alat ukur yang valid, diperlukan uji
validitas dengan melibatkan sampel 66 pegawai dari Dinas Pemuda, Olahraga, dan Pariwisata Kota
Samarinda. Pernyataan akan dianggap valid jika koefisien korelasinya melebihi nilai ambang yang telah
ditetapkan.

Tabel 2.10
Hasil Uji Validitas Variabel Hubungan Interpersonal
Variabel Pernyataan ] Ftabel Keterangan
Hubungan X1.1 0,944 0,2042 Valid
Interpersonal X1.2 0944 02042 Valid
X1.3 0,896 0,2042 Valid

Sumber : data dibuat oleh peneliti, 2024

Hasil dari uji validitas menunjukkan bahwa semua pertanyaan dalam variabel hubungan interpers@fif}.
penilaian kerja, gaya kepemimpinan, dan kinerja memiliki tingkat validitas yang memadai, karena nilai
rhitung untuk masing-masing pertanyaan melebihi nilai rtabel yang ditetapkan.

Tabel 2.11
Hasil Uji Validitas Variabel Penilaian Kerja
Variabel Pernyataan Thitung Ttabel Keterangan
Penilaian Kerja ~ X2.1 0,853 0,2042 Valid
X22 0,895 0,2042 Valid
X2.3 0,696 0,2042 Valid
Sumber : data dibuat oleh peneliti, 2024
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Berdasarkan hasil uji validitas yang dilakukan, semua item pertanyaan pada variabel hubungan
(terpersonal, penilaian kerja, gaya kepemimpinan, dan kinerja dinyatakan valid. Hal ini dikarenakan
nilai rhitung untuk setiap item lebih besar daripada nilai rtabel, sehingga menunjukkan bahwa semua
item pertanyaan tersebut memenuhi kriteria validitas yang diperlukan.




Tabel 2.12
Hasil Uji Validitas Variabel Gaya Kepemimpinan

Variabel Pernyataan Thitung Ttabel Keterangan
Gaya ﬁ.l 0,558 0,2042 Valid
Kepemimpinan X3 5 0566  0,2042 Valid

X33 0,558 0,2042 Valid
X34 0,512 0,2042 Valid
X35 0,499 0,2042 Valid

21
Berdasarkan hasil%validitas yang dilakukan, semua item pertanyaan pada variabel hubungan
Bterpersona], penilaian kerja, gaya kepemimpinan, dan kinerja dinyatakan valid. Hal ini dikarenakan
nilai rhitung untuk setiap@fiym lebih besar daripada nilai rtabel, sehingga menunjukkan bahwa semua
item pertanyaan tersebut memenubhi kriteria validitas yang diperlukan.

Tabel 2.13
l_a\/aliditas Variabel Kinerja Pegawai

Variabel Pernyataan Thitung tabel erangan
Kinerja Pegawai Y.1 0,605 0.2042 Valid

Y2 0.777 0.2042 Valid

Y3 0,677 0.2042 Valid

Y4 0,630 0.2042 Valid

Y5 0,691 0.2042 Valid

Sumber : data dibuat oleh peneliti,2024

Berdasarkan hasil uji validitas yang dilakukan, semua item pertanyaan pada variabel hubungan
interpersonaa:leni]aian kerja, gaya kepemimpinan, dan kinerja pegawai dinyatakan valid. Hal ini
dikarenakan nilai rhitung untuk setiap item lebih besar daripada nilai rtabel, sehingga menunjukkan
bahwa semua item pertanyaan tersebut memenuhi kriteria validitas yang diperlukan.

3.1.4 Uji Reabilitas
Hasil uji realibilitas pada penelitian ini menggunakan sampel sebanyak 66 orang
pegawai Dinas Pemuda, Olahraga, dan Pariwisata Kota Samarinda dengan variabel

hubungan inter;monal, variabel penilaian kerja, gaya kepemimpinan dan variabel kinerja
pegawai adalah sebagai berikut:

Tabel 2.14




Hasil Uji Realibilitas

Koefisien

No Variabel Reliabilitas Keterangan
1 Hubungan Interpersonal 0,919 0,60 Realiabel
2 Penilaian Kerja 0,712 0,60 Realiabel
3 Gaya Kepemimpinan 0,605 0,60 Realiabel
-+ Kinerja Pegawai 0,704 0,60 Realiabel

Sumber : data dibuat oleh peneliti, 2024

Kesimpulan uji reliabilitas untuk variabel Hubungan Interpenna], Penilaian Kerja, Gaya
Kepemimpinan dan Kinerja Pegawai menunjukkan nilai re]iabi]ilmnasing—masing sebesar 0,919,
0,721, 0605, dan 0,704. Hasil analisis ini mengindikasikan bahwa semua variabel tersebut
dinyatakan reliabel karena nilai reliabilitasnya melebihi 0,60.

3.1.5 Uji Asumsi Klasik

Sebelum menerapkan analisis regresi, sangat penting untuk melakukan pengujian asumsi klasik.
Langkah ini bertujuan untuk mengidentifikasi perkiraan yang mungkin tidak biasa dan memastikan
bahwa hasil analisis regresi akan efisien dan akurat.

a. Angket Rekapitulasi Presentase Jawaban Kuisioner Variabel Hubungan Interpersonal (X1)
Tabel 2.15
Presentase Kuisioner Variabel Hubungan Interpersonal (X1)

Skor Jawaban
No. | Indikator 1 2 3 4 5
F Y F % F Yo F % F %

1. X1.1 0 0% 2 67% 8 33% 41 35% 15 28%
2. X1.2 0 0% 1 33% 8 33% 40 34% 17 32%
3. X13 0 0% 0 0% 8 33% 37 31% 21 40%

Total 0 0% 3 100% 24 100% | 118 100% 53 100%

Sumber : data buat oleh peneliti, 2024 15

Tabel di amenunjukkan distribusi skor jawaban responden untuk tiga indikator (X1.1, X1.2,
dan X1.3). Tidak ada responden yang memberikan skor 1, sementara skor 2 diberikan oleh 2
responden untuk indikator X1.1 (67%) dan 1 responden untuk indikator X1.2 (33%). Skor 3
diberikan secara merata oleh 8 responden untuk setiap indikator (33%). Skor 4 paling banyak
diberikan, yaitu oleh 41 responden untuk indikator X 1.1 (35%), 40 responden untuk indikator X1.2
(34%), dan 37 responden untuk indikator X 1.3 (31%). Skor 5 diberikan oleh 15 responden untuk
indikator X1.1 (28%), 17 responden untuk indikator X 1.2 (32%), dan 21 responden untuk indikator
X1.3 (40%). Secara keseluruhan, skor yang lebih tinggi (3, 4, dan 5) lebih dominan dibandingkan
skor yang lebih rendah (1 dan 2).

b. Angket Rekapitulasi Presentase Jawaban Kuisioner Variabel Penilaian Kerja (X2)




Tabel 2.16
Presentase Kuisioner Variabel Penilaian Kerja

Skor Jawaban
No. | Indikator 1 2 3 4 5
F %o F % F % F % F %
1. X2.1 3 | 100% 1 100% 1 17% 43 35% 18 30%
2. X2.2 0 0% 0 0% 2 33% 39 31% 22 36%
3. X23 0 0% 0 0% 3 50% 42 34% 21 34%
Total 3 | 100% 1 100% 6 100% | 124 | 100% | 61 100%

Sumber : data buat oleh peneliti, 2024

Tabel di atas menunjukkan distribusi skor jawaban responden untuk tiga indikator (X2 1,X2.2,
dan X2.3). Indikator X2.1 memiliki skor 1 dan 2 masing-masing diberikan oleh 3 responden (100%)
dan 1 responden (100%), skor 3 oleh 1 responden (17%), skor 4 oleh 43 responden (35%), dan skor
5 oleh 18 responden (30%). Indikator X2.2 tidak memiliki skor 1 dan 2, skor 3 diberikan oleh 2
responden (33%), skor 4 oleh 39 responden (31%), dan skor 5 oleh 22 responden (36%). Indikator
X2.3 juga tidak memiliki skor 1 dan 2, skor 3 diberikan oleh 3 responden (50%), skor 4 oleh 42
responden (34%), dan skor 5 oleh 21 responden (34%). Secara total, skor yang lebih tinggi (4 dan
5) lebih dominan dengan skor 4 diberikan oleh 124 responden dan skor 5 oleh 61 responden.

c. Angket Rekapitulasi Presentase Jawaban Kuisioner Variabel Gaya Kepemimpinan (X3)
Tabel 2.17
Presentase Kuisioner Variabel Penilaian Kerja

Skor Jawaban
No. | Indikator 1 2 3 4 5
F % F % F % F % F %
1. X3.1 0 0% 1 50% 0 0% 49 21% 16 17%
2. X3.2 0 0% 0 0% 1 100% 39 17% 26 27%
3. X33 0 0% 1 50% 0 0% 49 21% 16 17%
- X34 0 0% 0 0% 0 0% 43 19% 23 24%
5. X35 0 0% 0 0% 0 0% 51 22% 15 16%
Total 0 0% 2 % 1 100% | 231 | 100% | 96 100%

Sumber : data buat oleh peneliti, 2024

Tabel di atas menunjukkan distribusi frekuensi (F) dan persentau%) dari skor jawaban
responden untuk lima indikator (X3.1 hingga X3.5) dalam suatu survei. Tidak ada responden yang
memberikan skor 1 untuk semua indikator. Skor 2 hanya diberikan oleh 2 responden pada indikator
X3.1 dan X3.3, masing-masing dengan persentase 50%. Untuk skor 3, hanya ada 1 responden yang
memberikan jawaban pada indikator X3.2 dengan persentase 100%. Mayoritas responden
memberikan skor 4, dengan total 231 jawaban, di mana indikator X3.4 mendapatkan persentase
tertinggi (22%). Skor 5 diberikan oleh 96 responden secara keseluruhan, dengan indikator X3.2
mendapatkan persentase tertinggi (27%). Total frekuensi dan persentase dari setiap kategori skor
dihitung, menunjukkan distribusi keseluruhan jawaban.




d. Angket Rekapitulasi Presentase Jawaban Kuisioner Variabel Kinerja Pegawai (Y)
Tabel 2.16
Presentase Kuisioner Variabel Penilaian Kerja

Skor Jawaban
No. | Indikator 1 2 3 4 5
F % F % F % F % F %
1. Y.1 0 0% 0 0% 0 0% 42 23% 24 17%
2. Y.2 0 0% 1 33% 01 50% 43 239% 21 15%
3. Y.3 0 0% 1 33% 0 0% 37 20% 28 20%
4. Y4 0 0% 0 0% 1 0% 34 18% 32 23%
5. Y.5 0 0% 1 33% 2 50% 28 15% 36 26%
Total 0 0% 3 100% 2 100% | 184 | 100% | 141 | 100%

Sumber : data buat oleh peneliti, 2024

Tabel di atas menampilkan frekuensi (F) dan persentase (%) skor jawaban untuk lima indikator
(Y.1 hingga Y.5). Setiap indikator dievaluasi dengan skala 1 hingga 5. Terlihat bahwa untuk
indikator Y.1, tidak ada responden yang memilih skor 1, 2, atau 3, sementara 42 responden (23%)
memilih skor 4 dan 24 responden (17%) memilih skor 5. Pada indikator Y.2, satu responden (33%)
memilih skor 2 dan 50% responden memilih skor 3, dengan skor 4 dipilih oleh 43 responden (23%)
dan skor 5 oleh 21 responden (15%). Indikator Y.3 menunjukkan bahwa satu responden (33%)
memilih skor 2 dan tidak ada yang memilih skor 3, sementara 37 responden (20%) memilih skor 4
dan 28 responden (20%) memilih skor 5. Indikator Y.4 memiliki satu responden yang memilih skor
3, 34 responden (18%) memilih skor 4, dan 32 responden (23%) memilih skor 5. Terakhir, pada
indikator Y.5, satu responden (33%) memilih skor 2, dua responden (50%) memilih skor 3, 28
responden (15%) memilih skor 4, dan 36 responden (26%) memilih skor 5. Secara keseluruhan,
tidak ada responden yang memilih skor 1, sementara total frekuensi untuk skor 2 adalah 3 (100%),

untugkor 3 adalah 2 (100%), skor 4 adalah 184 (100%), dan skor 5 adalah 141 (100%).
94
3.1.5.1 Uji Normalitas

Hasil analisis uji normalitas dengan menggunakan uji kolmogrov-smimov sebagaimana terdapat
pada tabel sebagai berikut:

Tabel 2.15 Hasil Uji Normalitas
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual
N 66
Normal Parameters™® Mean 0000000
Std. Deviation 1,85361863
Most Extreme Differences Absolute 0.089
Positive 0,081
Negative -0,089
Kolmogorov-Smirnov 0,089
Asymp. Sig. (2-tailed) 0,200

Test distribution is Normal
Sumber : data dibuat oleh peneliti, 2024




Karakteristik penilaian jika terjadinya normalitas apabila signifikan > 5%. Hasil olah data yang
dilakukan pada penelitian ini adalah dengan jumlah nilai signifikan sebesar 0,200 atau 2,00% =5%
yang artinya berdistribusi normal.

3.1.5.2 Uji Multikolinier

Uji nffftikolinearitas membantu dalam menentukan apakah terdapat interdependensi yang
signifikan antara variabel bebas dalam model regresi. Sebuah model regresi yang efektif seharusnya
menunjukkan bahwa variabel-variabel bebas tersebut tidak saling berkorelasi secara kuat..

Tabel 2.16
Hasil Uji Multikolinieritas

No Variabel Tolerance VIF Ket
1 Hubungan Interpersonal 0,498 2,007 Tidak Terjadi
Multikolinieritas
2 Penilaian Kerja 0,549 1,823 Tidak Terjadi
Multikolinieritas
3 Gaya Kepemimpinan 0,875 1,143 Tidak Terjadi
Multikolinieritas

Sumber : data dibuat oleh peneliti, 2024

IEEh yang ditampilkan dalam tabel menunjukkan bahwa setiap variabel memiliki tolerance minimal 0,01
dan variance inflation factor (VIF) yang tidak lebih dari 10. Berdasarkan ha@Jpenelitian, tidak ada tanda-
tanda adanya multikolinearitas di antara variabel-variabel ini, karena semua nilai VIF < 10.

3.1.5.3 Uji Heteroskendastisitas

Uji heteroskedastisitas dimaksudkan untuk mengecek apakalgff§x bukti bahwa varians residual tidak
stabil atau berbeda-beda di seluruh rentang data yvang dianalisis dalam model regresi. Ini berarti, uji ini
bertujuan untuk menemukan jika ada ketidakseragaman dalam variabilitas residu di sepanjang data yang
digunakan.

Tabel 2.17
Hasil Uji Heteroskendastisitas

No Variabel Signifikan Nilai Probabilitas Ket
| Hubungan Interpersonal 0.814 0,05 Normal
2 Penilaian Kerja 0,440 0,05 Normal
_EI)  Gaya Kepemimpinan 0,580 0,05 Normal

Sumber : data diolah penelitian, 2024

Berdasarkan hasil analisis, ditemukan bahwa nilai signifikansi untuk variabel Hubungan Interpersghal
(X1) adalah 0,814, melebihi ambang batas 0,05. Sementara itu, variabel Penilaian Kerja (X2) memiliki nilai
signifikansi sebesar 0440, juga lebih besar dari 0,05, dan nilai signfZBansi untuk variabel Gaya
Kepemimpinan (X3) adalah 0,580, yang juga melebihi ambang batas 0,05. Oleh karena itu, dapat
disimpulkan bahwa tidak terdapat bukti yang menunjukkan adanya heteroskedastisitas pada ketiga variabel
tersebut. Hal ini menegaskan bahwa varians residual untuk masing-masing variabel tetap stabil dan tidak
men%lami variasi yang signifikan di seluruh rentang data yang dianalisis.

3.1.5.3 Uji Regresi Linier Berganda




Penelitian ini menggunakan analisis regresi linier berga.@ untuk mengevaluasi bagaimana
variabel-variabel seperti Hubungan Interpersonal ) Penilaian Kerja (X2), dan Gaya Kepemimpinan
(X3) memprediksi variabel kinerja pegawai (Y). Fokus utama penelitian ini adalah untuk memahami
sejauh mana setiap variabel bebas berkontribusi terhadap kinerja pegawai. Hasil dari analisis regresi
memberikan pemahaman mendalam tentang hul:agan ini, yang akan dijabarkan lebih lanjut:

Tabel 2.18
Hasil Uji Analisis Regresi Linier Berganda

No Variabel Koefisien Regresi Sig.
1 Hubungan Interpersonal 18,190 0,000
2 Penilaian Kerja 0,000 0,998
3 Gaya Kepemimpinan -0,040 0,843
Kinerja Kerja 0,200 0,357

Sumber : data diolah peneliti, 2024
E}

Berdasarkan hasil tabel variabel di atas, maka diperoleh persamaan regresi linier berganda sebagai
berikut:

y = 18,190 + 0,000X,; + (-0040)X5 + 0,200X5
Dari fungsi tersebut di atas dapat dijelaskan bahwa :

1. Hasil analisis menunjukkan bahwa konstanta adalah 18,190. Artinya, nilai variabel kinerja pegawai
akan tetap pada angka tersebut jika variabel hubungan interpersonal, penilaian kerja, dan gaya
kepemimpinan memiliki nilai nol.

2. Ketika variabel hubungan interpersonal mengalami kenaikan satu unit, variabel kinerja pegawai

berubah sebesar 0,000, dengan anggapan bahwa variabel lainnya tetap stabil. Ini menandakan
bahwa terdapat korelasi tifantara variabel hubungan interpersonal dan kinerja pegawai.

3. Jika variabel penilaian kerja mengalami kenaikan satu unit, variabel kinerja pegawai akan
ngalami perubahan sebesar 0,000, dengan anggapan bahwa variabel lainnya tetap stabil.
Hubungan yang positif antara gaya kepemimpinan dan kinerja pegawai mengindikasikan bahwa
kenaikan dalam penilaian kerja akan meningkatkan kinerja pegavﬁ

4. Apabila variabel gaya kepemimpinan naik satu unit, variabel ki@ pegawai akan menurun
sebesar -0,040, dengan anggapan bahwa variabel lainnya tetap stabil. Hubungan yang positif antara
gaya kepemimpinan dan kinerja pegawai menunjukkan bahwa peningkatan gaya kepemimpinan

dapat meningkatkan kinerja pegawai.

3.1.6 Uji Hipotesis

Penelitian ini memanfaatkan uji hipotesis untuk menentukan apakah variabel bebas berpengaruh
terhadap variabel terikat. Penggunaan uji t (parsial) bertujuan untuk menilai dampak masing-masing
variabel bebas secara individu.

3.1.61UjiT




Untuk men@'i hipotesis pada “Variabel Hubungan Interpersonal, Penilaian Kerja dan Gaya
Kepemimpinan secara parsial memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Pegawai” maka
dilakukan dengan uji t, ambang batas nilai a adalah 0,05.

Elabel 2.19

Hasil Uji T
Coefficients”
Unstandardized Standardized 2
Model Coefficients Coefticients t Sig.
B Std. Error Beta Tolerance VIF
(Constant) 18,190 4,756 3,825 0,000
X1 total 0,000 0,181 0,000 -0,002 | 0,998 | 0,498 2,007
total -0,040 0,200 -0,034 -0,199 | 0,843 | 0,549 1,823
X3 total 0,200 0,215 0,125 0.928 0,357 | 0,875 1,143
a. Dependent Variable : Y total
Sumber : data diolah peneliti, 2024
a. Hubungan Interpersonal

Pengaruh hubungan interpersonal terhadap kinerja dengan nilai thigng -0,002 o 1,669 dan nilai
signifikan adalah 0,998= 0,05 kemudian H1 ditolak, hubungan interpersonal berpengaruh negatif
tidak signifikan terhadap kinerja pegawai.
b. Penilaian Kerja
Penialaian Kerja terhadap kinerja pegawai dengan nilai thinfg) -0,199 < tipa 1,669 dan nilai
signifikan adalah 0,843 > 0,05 kemudian H2 ditolak ,Penilaian Kerja berpengaruh negative tidak
signifikan terhadap kinerja pegawai.
c. @a Kepemimpinan
Gaya Kepemimpinan terhadap kinerja pegawﬁengan nilai thiung 0,928 < tuper 1,669 dan nilai
signifikan adalah 0,357 > 0,05 H3 ditolak, Gaya Kepemimpinan berpengaruh negatif tidak
signifikan terhadap kinerja pegawai
3.1.62Uji F
Untuk mereji hipotesis pada “Variabel Hubungan Interpersonal, Penialian Kerja dan Gaya Kepimpinan
secara parsial memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai” maka dilakukan dengan uji F.

Tabel 2.20
Hasil Uji F
ANOVA
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 3,651 m 1,217 0,338 0,798°
Residual 223334 62 3,602
Total 226,985 65
a. Dependent Variable: Y_total
b. Predictors: (Constant), X3_total, X 1_total, X2_total

Sumber : data diolah peneliti, 2024 8
2
Berdasarkan tabel 2.20 yang diperoleh adalah nilai signifikan 0,798 > 0,05, maka dapat disimpulkan
bahwa Hubungan Interpersonal, Penilaian Kerja, dan Gaya Kepemimpinan secara simultan berpengaruh

dan tidak signifikan

3.2 Pembahasan




Hasil analisis dari responden menunjukkan beberapa tren demografis yang signifikan. Pertama, jenis
kelamin laki-laki mendominasi jumlah responden dengan total 40 orang, yang merupakan 60,6% dari
keseluruhan responden. Kedua, usia responden sebagian besar berada dalam rentang 30 hingga 35 tahun,
dengan jumlah 26 orang atau 39,4% dari total responden. Selanjutnya, tingkat pendidikan responden
mayoritas adalah sarjana (S-1), sebanyak 42 orang atau 63,6%. Selain itu, kategori golongan atau ruangan
didominasi oleh PTTB, dengan 27 responden atau 40,9%. Terakhir, berdasarkan jabatan, sebagian besar
responden adalah pengadministrasi umum, yang jumlahnya mencapai 29 orang atau 43,9% dari total
responden. Analisis ini memberikan gambaran rinci mengenai karakteristik demografis dari responden yang

terlibat dalam penelitian ini.

Hasil uji validitas yang dilakukan menunjukkan bahwa semua item pada variabel Hubungan
Interpersonal, Penilaian Kerja, serta Gaya Kepemimpinan dinyatakan valid. Pada variathubungan
Interpersonal, yang terdiri dari 3 pertanyaan, seluruh item terbukti valid. Demikian juga pada variabel
Penilaian Kerja, yan@ga terdiri dari 3 pertanyaan, semua itemnya valid. Untuk variabel Gaya
Kepemimpinan, yang terdiri dari 5 pertanyaan, hasil uji juga menunjukkan validitas untuk seluruh item.
Setelah uji validitas, di]akuk@)u]a uji reliabilitas untuk variabel Hubungan Interpersonal, Penilaian Kerja,
serta Gaya Kepemimpinan. Hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa semua variabel tersebut dinyatakan
reliabel, yang berarti setiap item dalam variabel-variabel tersebut konsisten dan dapat diandalkan sebagai
alat ukur.

Semua asumsi klasik yang diperiksa dalam penelitian ini terpenuhi, menegaskan bahwa data berada
dalam keadaan normal, tidak ada tanda-tanda multikolinearitas, dan tidak ada kecenderungan
heteroskedastisitas, sebagaimana ditunjukkan oleh hasil wuji normalitas, multikolinearitas, dan
heteroskedastisitas. Uji normalitas menunjukkan bahwa distribusi data normal, sementara uji
multikolinearitas dan heteroskedastisitas menunjukkan tidak adanya masalah dengan variabel independen.

Pembahasan penelitian menjelaskan mengem' pengaruh antar variabel peneliti yaitu Hubungan
Interpersonal (X 1), Penilaian Kerja (X2) serta Gaya Kepemimpinan (X3) terhadap Kinerja Pegawai (Y).
3.2.1 Pengaruh Hubungan Interpersonal Terhadap Kinerja Pegawai Dinas Pemuda Olahraga dan
iwisata Kota Samarinda
Pada hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel Hubungan Interpersonal dengan nilai tyjung -0,002
< tuber 1,669 dan nilai sﬁkan adalah 0,998 = 0,05 kemudian H1 ditolak, Hubungan Interpersonal
berpengaruh negatif tidak signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Pemuda Olahraga War‘iwisata Kota
Samarinda. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian oleh (Shinta Ramadanis g al., 2023) yang
menunjukkan bahwa Hubungan Interpersonal mempunyai pengaruh negative dan tidak &gnifikan terhadap
Kinerja Pegawai Kantor Dinas Pemuda Olahraga dan Pariwisata Kota Samarinda.
Penelitian menunjukkan bahwa Hubungan Interpersonal tidak memiliki pengaruh nem' yang
signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Pemuda Olahraga dan Pariwisata Kota Samarinda, yang dapat
disebabkan oleh beb faktor. Salah satu kemungkinan adalah bahwa motivasi kerja, keterampilan, dan
kompetensi individu memiliki peran yang lebih dominan dalam mempengaruhi kinerja pegawai daripada
hubungan interpersonal. Selain itu, struktur organisasi atau budaya kerja yang ada mungkin tidak cukup
mendukung atau mengutamakan pentingnya hubungan interpersonal dalam konteks pekerjaan mereka,
sehingga dampaknya terhadap kinerja menjadi tidak signifikan.
3.2.2 Pengaruh Penilaian Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Dinas Pemuda Olahraga dan
Pariwisata Kota Samarinda




Penilaian Kerja terhadap kinerja pegawai dengan nilai thiwung 0,199 < tiper 1,669 dan nilai sfikan
adalah 0,843 > 0,05 kemudian H2 ditolak ,Penilaian Kerja berpengaruh negative tidak signifikan terhadap
kinerja pegawai. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian oleh (Kirani, 2023) yang menunjukkan
bahwa Penilaian Kerja mempunyai pengaruh negative dan tidak signifikan @adap Kinerja Pegawai
Kantor Dinas Pemuda Olahraga dan Pariwisata Kota Samarinda. Akan tetapi penelitian ini tidak sejalan
dengan penelitian yang dilakukan oleh (Hadiwijaya & Mintarsih, 2021) yang menurnkkan bahwa
Penialaian Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai Kantor Dinas Pemuda
Olahraga dan Pariwisata Kota Samarinda.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Penilaian Kerja tidak berdampak negatif secara signifikan
terhadap kia pegawai di Dinas Pemuda Olahraga dan Pariwisata Kota Samarinda, kemungkinan
disebabkan oleh berbagai fﬂ]ﬂ[‘. Salah satunya adalah bahwa metode penilaian kerja yang digunakan
mungkin tidak optimal atau tidak sesuai dengan tugas dan tanggung jawab harian pegawai tersebut.
Penilaian yang tidak jelas, kurang transparan, atau tidak memberikan umpan balik yang konstruktif dapat
membuat pegawai kurang termotivasi atau bahkan merasa demotivasi, sehingga tidak berdampak positif
terhadap kinerja mereka. Selain itu, adanya faktor-faktor lain seperti lingkungan kerja, kepemimpinan, dan
kesejahteraan pegawai yang lebih dominan dalam mempengaruhi kinerja juga dapat menjelaskan mengapa
penilaian kerja tidak memberikan dampak signifikan.

3.2.3 Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai Dinas Pemuda Olahraga dan

Pariwisata Kota Samarinda

Gaya Kepemimpinan terhadap kinerja pegav@dengan nilai thiung 0,928 < tuper 1,669 dan nilai
signifikan adalah 0,357 > 0,05 H3 ditolak, Gaya Kepemimpinan berpengaruh negatif tidak signifikan
terhadap kinem)egawai. . Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian oleh ( Indra Marjaya et al., 2019)
dan (Sugiono et al., 2021) yangenunjukkan bahwa Gaya Kepemimpinan mempunyai pengaruh negative
dan tidak signifikan tealdap Kinerja Pegawai Kantor Dinas Pemuda Olahraga dan Pariwisata Kota
Samarinda. Akan tetapi penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Sukmawati et
al., 2020) yang menunjman bahwa Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja Pegawai Kantor Dinas Pemuda Olahraga dan Pariwisata Kota Samarinda.

Gayakepemimpinan yang diterapkan di Dinas Pemuda Olahraga dan Pariwisata Kota Samarinda dapat
tidak sesuai dengan kebutuhan atau harapan pegawai, sehingg tidak berhasil memotivasi atau
meningkatkan kinerja mereka. Hal ini dapat menjadi penyebab bahwa hasil penelitian menunjukkan bahwa
Gaya Kepemimpinan memiliki pengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai di Dinas
Pemuda Olahraga dan Pariwisata Kota Samarinda. Selain itu, gaya kepemimpinan mungkin tidak cukup
adaptif atau fleksibel dalam menghadapi situasi dan tantangan yang dihadapi oleh pegawai, sehingga
dampaknya terhadap kinerja menjadi tidak signifikan. Faktor-faktor lain seperti hubungan interpersonal,
penilaian kerja, dan asgpggaspek organisasi lain mungkin lebih berpengaruh dalam konteks ini, mengurangi

dampak potensial dari gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai.
[114]
Analisis pada tabel 2.19 menunjukkan bahwa gFcara bersama-sama, Hubungan Interpersonal,

Penilaian Kerja, dan Gaya Kepemimpinan tidak berpengaruh signi@n terhadap kinerja pegawai
Dinas Pemuda Olahraga dan Pariwisata Kota Samarinda. Dengan tingkat signifikansi yang lebih
besar dari 0,05, dapat disimpulkan bahwa variabel-variabel tersebut tidak memberikan kontribusi
signifikan terhadap kinerja pegawai ketika dipertimbangkan bersama-sama dalam analisis.
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BAB IV
PENUTUP

4.1 Kesimpulan

Setelah analisis data dan pembahasan yang mendalam, beberapa kesimpulan dapat diuraikan sebagai

berikut:

1.

1
Hubungan interpersonal tidak menunjukkan dampak yang secara signifikan gempengaruhi kinerja
pegawai Dinas Pemuda Olahraga dan Pariwisata Kota Samarinda. Faktor-faktor seperti motivasi
kerja, keterampilan, dan kompetensi individu mungkin memiliki peran yang lebih dominan dalam
memengaruhi kinerja mereka daripada hubungan interpenanaL

Penilaian kerja tidak memberikan dampak negatif yang signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor
Dinas Pemuda Olahraga dan Pariwisata Kota Samarinda. Salah satu kemungkinan adalah bahwa
proses penilaian kerja yang diterapkan mungkin kurang efektif atau tidak relevan dengan tugas dan
tanggung jawab sehari-hari pegawai. 1

Gaya kepemimpinan tidak menunjukkan dampak negatif yang signifikan terhadap kinerja pegawai
Kantor Dinas Pemuda Olahraga dan Pariwisata Kota Samarinda. Salah satu kemungkinan adalah
bahwa gaya kepemimpinan yang diterapkan mungkin tidak sesuai dengan harapan atau kebutuhan
pegawai, sehingga tidak berhasil meningkatkan atau nmotivasi kinerja mereka.

Secara keseluruhan, hubungan interpersonal, penilaian kerja, dan gaya kepemimpinan tidak memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Pemuda Olahraga dan Pariwisata Kota
Samarinda.

4.2 Keterbatasan Penelitian

1.

Pada saat proses penelitian berlangsung, terdapat keterbatasan yang dapat mempengaruhi hasil

penelitian, yaitu :

Ketika data dikumpulkan dari responden melalui kuesioner, penting untuk memperhatikan bahwa
interpretasi, asumsi, dan pemahaman responden dalam mengisi kuesioner dapat memengaruhi
akurasi dari pendapat yang tercatat dalam kuesioner tersebut.

Keterbatasan terjadi karena jumlah populasi dan sampel yang terbatas digunakan untuk
merepresentasikan kondisi variabel di lokasi penelitian.

106

4.3 Saran

Berdasarkan analisis data yang telah dilakukan, peneliti memberikan rekomendasi sebagai masukan

untuk dipertimbangkan :

1.

16
Dinas Pemuda Olahraga dan Pariwisata Kota Samarinda disarankan untuk mengevaluasi dan

memperbaiki sistem penilaian kinerja, mengembangkan program pelatihan kepern'npinan yang
efektif, serta meningkatkan kegiatan yang memperkuat hubungan interpersonal dan kepuasan kerja
pegawai. Para pegawai Dinas Pemuda Olahraga dan Pariwisata Kota Samarinda disarankan untuk
aktif berpartisipasi dalam program pelatihan, memperkuat komunikasi dan kerjasama tim, serta
memberikan umpan balik konstruktif untuk membantu meningkatkan sistem penilaian kinerja dan
gaya kepemimpinan di instansi.

Penulis penelitian disarankan untuk mengeksplorasi variabel lain yang mungkin mempengaruhi
kinerja pegawai dan mempertimbangkan metode penelitiaang berbeda untuk mendapatkan
wawasan yang lebih komprehensif mengenai faktor-faktor yang memengaruhi kinerja di Dinas
Pemuda Olahraga dan Pariwisata Kota Samarinda.
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