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ABSTRACT

The Formulation of this research is how the leader of the policy of leadership, cynicism and quality
of working life on the performance of The Main Officer Of The Navy XlIII Tarakan in North
Kalimantan, and the purpose of this research is to know and analyze the policy of leadership,
cynicism and quality of work life on the performance of The Main Base Officers Of The Navy XIII
Tarakan North Kalimantan . This research is a quantitative descriptive study. Data collection
techniques are conducted through interviews, inquiry lists and documentation studies. The samples
in this study were as many as 96 employees. Variables are measured at Likert scale. Hypothesis
testing using multiple linear regression analyses through F-test and T-Test. The Results of the test
in unison showed that the policy of leadership, cynicism and the quality of work life showed a very
noticeable influence on the performance of the employee performance of the Navy XIII Tarakan
North Kalimantan with a value of Feun 37,914 > Fuye 2.70 and significance value of 0.000°.
Adjusted number of R Square by 0. 538 or (53.8%) indicates that the percentage of contributions
influenced by independent variables (leadership policy, cynicism and quality of work life) on
dependent variables (employee performance) of 53.8%. Partially, the leadership policy has a
positive effect on the employee performance of The Navy XIIl Tarakan North Kalimantan with a
value of teoun > tane (6,447 > 1,984) and a significance value of 0. 000. Cynicism has a negative
and insignificant effect on the employee performance of The Navy XIlI Tarakan North Kalimantan
with a value of teun < twne (-5,315 < 1,984) and a significance value of 0. 000. The quality of
working life has a positive and significant impact on employee performance of The Navy XllII
Tarakan North Kalimantan with a value of tcount > trane (6,100 > 1,984) and a significance value of
0. 000. The highest value of a regression coefficient is leadership policy (X,) of 0. 467 or 46.7%
and is the most dominant variable affecting the performance of the main base officer of The Navy
X1l Tarakan North Kalimantan.

Keywords: leadership policy, cynicism and quality of work life, employee performance.

ABSTRAK : Rumusan pada penelitian ini adalah bagaimana pengaruh kebijakan pimpinan,
sinisme dan kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja pegawai Pangkalan Utama TNI Angkatan
Laut Xl Tarakan Kalimantan Utara, dan tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan
menganalisis pengaruh kebijakan pimpinan, sinisme dan kualitas kehidupan kerja terhadap
kinerja pegawai Pangkalan Utama TNI Angkatan Laut X1l Tarakan Kalimantan Utara.Penelitian
ini merupakan penelitian deskriptif kuantitatif. Teknik pengumpulan data dilakukan melalui
wawancara, daftar pertanyaan dan studi dokumentasi. Sampel dalam penelitian ini sebanyak 96
orang pegawai. Variabel diukur dengan skala Likert. Pengujian hipotesis menggunakan analisis
regresi linear berganda melalui uji F dan uji t. Hasil uji secara serempak menunjukkan bahwa
kebijakan pimpinan, sinisme dan kualitas kehidupan kerja menunjukkan pengaruh sangat nyata
terhadap kinerja pegawai Pangkalan Utama TNI Angkatan Laut XIlI Tarakan Kalimantan Utara
dengan nilai Fpiung 37.914 > Fe 2.70 dan nilai signifikansi sebesar 0.000". Angka Adjusted
R Square sebesar 0.538 atau (53,8%) menunjukkan bahwa persentase sumbangan pengaruh
variabel independen (kebijakan pimpinan, sinisme dan kualitas kehidupan kerja) terhadap
variabel dependen (kinerja pegawai) sebesar 53,8%. Secara parsial, Kebijakan pimpinan
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai Pangkalan Utama TNI Angkatan Laut XIII Tarakan
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Kalimantan Utara dengan nilai thiung > tane (6.447 > 1.984) dan nilai signifikansi sebesar 0.000.
Sinisme berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai Pangkalan Utama TNI
Angkatan Laut X1l Tarakan Kalimantan Utara dengan nilai thiung > tianer (-5.315 < 1.984) dan nilai
signifikansi sebesar 0.000. Kualitas kehidupan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai Pangkalan Utama TNI Angkatan Laut XIII Tarakan Kalimantan Utara dengan
nilai thiwng > traver (6.100 > 1.984) dan nilai signifikansi sebesar 0.000. Nilai koefisien regresi yang
paling tinggi adalah Kebijakan pimpinan (X,) sebesar 0.467 atau 46,7% dan merupakan variabel
yang paling dominan mempengaruhi kinerja pegawai Pangkalan Utama TNI Angkatan Laut XIlII

Tarakan Kalimantan Utara.

Kata kunci: Kebijakan Pimpinan, Sinisme dan Kualitas Kehidupan Kerja, Kinerja pegawai.

1. Pendahuluan

Pangkalan Utama TNI Angkatan Laut XIII
Tarakan atau (Lantamal XIIlI Tarakan) adalah
pangkalan militer TNI _Angkatan Laut yang
bermarkas di JI. Yos
Sudarso, Tarakan, Kalimantan Utara. Lantamal
X1 Tarakan berada dibawah kendali Komando
Armada Il (Koarmada Il). Peningkatan status
Lanal Tarakan menjadi Lantamal XIII Tarakan
ini melengkapi pelaksanaan Validasi Organisasi
yang tertuang pada Peraturan Panglima TNI
Nomor 12 tahun 2015 tanggal 9 Juni 2015
Tentang Pengesahan Validasi Organisasi dan
Tugas Lantamal XII Pontianak, Lantamal XIII
Tarakan, dan Lantamal XIV Sorong. Selain itu,
pembentukan Lantamal XIII Tarakan ini juga
didasari oleh Peraturan Kasal Nomor 5 tahun
2015 tanggal 30 Juni 2015 tentang Peningkatan
Lanal Kelas B Tarakan menjadi Lantamal XII1.

Pangkalan Utama TNI Angkatan Laut XIlII
Tarakan Kalimantan Utara, dalam mencapai
tujuannya tidak terlepas dari peran serta setiap
individu yang ada di organisasi tersebut.
Pegawai memainkan peranan yang sangat
penting dalam  mencapai  keberhasilan
organisasi. Seberapa baik seorang pemimpin
mengelola kinerja bawahannya akan secara
langsung mempengaruhi kinerja individu, unit
kerja dan organisasi secara keseluruhan.
Signifikansi tugas seringkali tidak pasti di
organisasi karena beberapa alasan. Pertama,
pegawai di organisasi sering menemui
prasangka buruk, yang bisa menghalangi
mereka untuk merasa bahwa mereka telah
mencapai tujuan dan membuat mereka ragu
apakah misi mereka adalah mungkin. Kedua,
para pegawai seringkali hanya menerima
umpan balik langsung yang sedikit tentang
bagaimana tindakan-tindakan mereka
mempengaruhi  penerima  manfaat, yang
mungkin membuat mereka ragu apakah misi
mereka tercapai atau tidak.

Pegawai merupakan salah satu sumber
daya organisasi yang mempunyai nilai prakarsa
dan  memiliki  peran  penting dalam
pemberdayaan sumber daya lainnya dalam
organisasi. Sistem pengelolaan Sumber Daya
Manusia (SDM) yang tepat merupakan kunci
keberhasilan  organisasi untuk  mencapai
tujuannya. Oleh karena itu, agar tujuan dan
sasaran organisasi dapat dicapai, perlu adanya
perhatian yang lebih dari organisasi terhadap

upaya-upaya dalam meningkatkan kinerja
pegawai.

Kinerja merupakan hasil proses yang
kompleks, baik berasal dari diri pribadi

(internal factor) maupun upaya strategis dari
organisasi. Menurut pendapat Colquitt at.al
(2009:273), kinerja adalah  nilai  dari
seperangkat perilaku pegawai yang
berkontribusi secara positif dan negatif untuk
mencapai tujuan organisasi. Kinerja memiliki 3
(tiga) dimensi yaitu perilaku tugas, perilaku
moral dan perilaku menantang. Perilaku tugas
adalah tingkah laku pegawai yang terlibat
secara langsung dalam mentransformasikan
sumber organisasi dalam kebajikan, pelayanan
atau produksi organisasi. Perilaku tugas
meliputi tugas rutin dan tugas dalam
pembaharuan. Perilaku moral adalah aktivitas
dalam bentuk kesukarelaan dari pegawai ada
reward atau tidak ada reward akan tetapi tetap
memberikan kontribusi pada organisasi guna
memperbaiki kualitas secara keseluruhan di
tempat kerja. Sementara menurut pendapat
Murphy (2002:143) membagi kinerja atas
empat dimensi yaitu perilaku berorientasi tugas,
perilaku beorientasi interpersonal, mengurangi
waktu, dan perilaku destruktif.

Nilai penting dari penilaian kinerja adalah
menyangkut penentuan tingkat kontribusi
individu atau kinerja yang diekspresikan dalam
penyelesaian tugas - tugas yang menjadi
tanggungjawabnya. Penilaian kinerja pada
dasarnya merupakan salah satu faktor kunci
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guna mengembangkan suatu organisasi secara
efektif dan efisien, karena adanya kebijakan
atau program penilaian prestasi kerja, berarti
organisasi telah memanfaatkan secara baik atas
SDM yang ada dalam organisasi. Permasalahan
yang biasa muncul dalam proses penilaian
adalah terletak pada bagaimana objektivitas
penilaian  dapat dipertahankan.  Dengan
kemampuan  mempertahankan  objektivitas
penilaian, maka hasil penilaian menjadi terjaga
akurasi dan validitasnya. Untuk menjaga sistem
penilaian yang objektif hendaknya para penilai,
harus menghindarkan diri dari adanya faktor
suka atau tidak suka. Keberhasilan suatu
organisasi dalam rangka mencapai tujuan
tergantung dari kemampuan dan keandalan
sumberdaya manusia yang mengoperasikan
unit-unit kerja yang terdapat di dalam
organisasi bersangkutan. Untuk itu diperlukan
kinerja yang tinggi dari pelaku-pelaku kegiatan
tersebut

Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja
pegawai Pangkalan Utama TNI Angkatan Laut
X1l Tarakan Kalimantan Utara, salah satu
diantara faktor- faktor tersebut adalah kebijakan
pimpinan. Seorang pemimpin dalam organisasi
mempunyai peranan sentral dalam kehidupan
organisasi  maupun  berkelompok.  Untuk
mencapai tujuan bersama, manusia di dalam
organisasi perlu membina kebersamaan dengan

mengikuti pengendalian dari pemimpinnya.
Dengan pengendalian tersebut, perbedaan
keinginan, kehendak, kemauan, perasaan,

kebutuhan dan lain-lain dipertemukan untuk
digerakkan kearah yang sama. Dengan
demikian berarti di dalam setiap organisasi
perbedaan individual dimanfaatkan untuk
mencapai tujuan yang sama sebagai kegiatan
kepemimpinan, Thoha (2006:76).

Peran pemimpim di Pangkalan Utama TNI
Angkatan Laut XIIl Tarakan Kalimantan Utara
harus mampu menjadi leader bagi bawahannya
dan masyarakat, harus mampu mensuport
bawahan, sehingga pegawai selalu termotivasi
dalam bekerja dengan memberikan pelayanan
yang baik kepada masyarakat, memberikan
masukkan ke atasan agar kemajuan Pangkalan

Utama TNI Angkatan Laut XIII Tarakan
Kalimantan Utara dapat terealisasi dengan
cepat.

Kebijakan ~ pimpinan  juga  menjadi
penunjang kelancaran penyelenggaraan

kegiatan Pangkalan Utama TNI Angkatan Laut
XIII Tarakan Kalimantan Utara. Kebijakan ini
bisa menyangkut memberikan kesempatan dan
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perlakuan yang sama bagi setiap pegawai dalam
mengembangkan kemampuannya yang akan
meningkatkan kualifikasinya, sehingga dapat
melaksanakan tugas yang diberikan pimpinan
dengan baik sesuai dengan standar dan
ketentuan yang ada. Kebijakan pimpinan
yang kondusif ini diartikan adanya aturan yang
mendukung kemajuan kemampuan individu
dalam  mengembangkan  kemampuannya.
Pimpinan saat ini belum begitu mengakomodir
kemauan semua pegawai dalam
memberdayakan kemampuan masing-masing
untuk  menunjang pelaksanaan  kegiatan
sehingga ada pegawai yang masih merasa
diskrimanitif dalam hal pembagian tugas. Masih
kurangnya  kesempatan  yang  diberikan
pimpinan dalam mengembangkan Karirnya,
dimana ada pegawai yang merasa sudah
layak untuk berkarir ke jenjang yang lebih

tinggi, tapi tidak dipromosikan. Hal ini
terkadang membuat pegawai menjadi kurang
termotivasi untuk bekerja, sehingga

menimbulkan kemerosotan kinerja pegawai
tersebut. Adanya konflik-konflik yang muncul
antar pegawai dikarenakan perbedaan pendapat
maupun masalah lain dalam pelaksanaan
kegiatan-kegiatan di Pangkalan Utama TNI
Angkatan Laut X111 Tarakan Kalimantan Utara.

Faktor lain yang mempengaruhi kinerja
pegawai Pangkalan Utama TNI Angkatan Laut
X1l Tarakan Kalimantan Utara adalah sinisme.
Rush (2008:76) mendefinisikan sinisme sebagai
kecurigaan yang buruk dari sifat manusia.
Dengan kata lain, seorang sinikal (penganut
sifat sinisme) akan sangat sulit percaya terhadap
orang lain, atau akan cenderung menganggap
buruk dari tindakan orang lain. Rush
(2008:221) juga menambahkan bahwa sinisme
merupakan perasaan yang menghayati tindakan
dan motif orang lain dengan rasa kecurigaan,
bahwa pesimisme lebih realistis dari pada
optimisme; bahwa individu harus
memperhatikan kepentingan sendiri, karena
masyarakat itu pada dasarnya egosentris
(memusatkan segala sesuatu pada dirinya
sendiri.

Berdasarkan pengamatan yang penulis
lakukan terhadap 10 orang pegawai Pangkalan
Utama TNI Angkatan Laut XIIlI Tarakan
Kalimantan Utara, penulis menemukan masih
ada pegawai yang merasakan  bahwa
diperlakukan secara tidak adil (kognitif),
pegawai masih merasakan sentimen terhadap
organisasi seperti adanya perasaan jengkel dan
marah  (afektif). Kondisi-kondisi tersebut
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menggambarkan atau merupakan fenomena
terjadinya  sinisme pegawai. Berdasarkan
pengertian diatas, dapat penulis simpulkan
bahwa ada tiga hal pokok yang menandai atau
yang menggambarkan sifat sinisme pada diri
pegawai yakni tidak percaya pada organisasi,
rasa sentimen kepada organisasi, dan perilaku
negatif dimana sering menunjukkan perilaku
mengkritisasi setiap kebijakan yang dterapkan
di Pangkalan Utama TNI Angkatan Laut XIII
Tarakan Kalimantan Utara.

Faktor lain yang mempengaruhi kinerja
pegawai Pangkalan Utama TNI Angkatan Laut
X1l Tarakan Kalimantan Utara adalah kualitas
kehidupan kerja. Menurut Cascio (2006:226)
menyatakan kualitas kehidupan kerja sebagai
persepsi pegawai bahwa mereka ingin merasa
aman, secara relatif merasa puas dan mendapat
kesempatan berkembang selayaknya manusia.
Ada beberapa komponen dari kualitas
kehidupan kerja yang mempengaruhi tingkat
turnover dan ketidakhadiran vyaitu persepsi
pegawai mengenai keamanan dalam bekerja,
kepuasan, keseimbangan antara kehidupan dan
pekerjaan, serta kemampuan untuk tumbuh dan
berkembang sebagai manusia. Sedangkan
menurut Robbins (2009:66) mengemukakan
bahwa faktor yang mempengaruhi persepsi
komponen kualitas kehidupan kerja adalah
umur, status jabatan, lama jabatan dan
pendidikan. Fenomena yang terjadi pada
pegawai Pangkalan Utama TNI Angkatan Laut
Xl Tarakan Kalimantan Utara diantarnya
masih kurangnya pengayaan kemampuan Kerja,
masih kurangnya kesempatan untuk
mengembangkan kemampuan diri, dan masih
kurangnya penghargaan yang diberikan kepada

staf, msih rendahnya kemampuan untuk
memanfaatkan teknologi informasi
1.1.Rumusan Masalah

Berdasarkan indentifikasi dan batasan
masalah  tersebut diatas, maka penulis

merumuskan masalah dalam penelitian ini yaitu

1) Bagaimana pengaruh kebijakan pimpinan
terhadap kinerja pegawai Pangkalan Utama
TNl Angkatan Laut XIII  Tarakan
Kalimantan Utara.

2) Bagaimana pengaruh sinisme terhadap
kinerja pegawai Pangkalan Utama TNI
Angkatan Laut XIIlI Tarakan Kalimantan
Utara.

3) Bagaimana pengaruh kualitas kehidupan
kerja terhadap Kkinerja pegawai Pangkalan
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Utama TNI Angkatan Laut XIII Tarakan
Kalimantan Utara.

4) Bagaimana pengaruh kebijakan pimpinan,
sinisme dan kualitas kehidupan kerja
terhadap kinerja pegawai Pangkalan Utama
TNl  Angkatan Laut XIIl  Tarakan
Kalimantan Utara.

1.2.Batasan Masalah

Mengingat ada beberapa permasalahan
yang teridentifikasi dan dikarenakan waktu
serta kemampuan yang penulis miliki dalam
melaksanakan penelitian ini masih kurang,
maka dari masalah—masalah yang teridentifikasi
tersebut penulis mencoba membatasi masalah
yang akan diteliti hanya pada masalah
kebijakan ~ pimpinan,  sinisme,  kualitas
kehidupan kerja dan kinerja pegawai.

1.3.Hioptesis
Berdasarkan uraian diatas, maka hipotesis
dalam penelitian ini adalah :

1) Kebijakan pimpinan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai
Pangkalan Utama TNI Angkatan Laut XIII
Tarakan Kalimantan Utara.

2) Sinisme berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai Pangkalan Utama

TNl Angkatan Laut XIII  Tarakan
Kalimantan Utara.
3) Kaualitas kehidupan kerja berpengaruh

positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai Pangkalan Utama TNI Angkatan
Laut XI1I Tarakan Kalimantan Utara

4) Kebijakan pimpinan, sinisme dan kualitas
kehidupan kerja berpengaruh positif dan
signifikan  terhadap kinerja pegawai
Pangkalan Utama TNI Angkatan Laut XIII
Tarakan Kalimantan Utara.

1.4. Tujuan Penelitian
Adapun tujuan dilakukan penelitian ini

adalah sebagai berikut :

1) Untuk mengetahui dan menganalisis
pengaruh kebijakan pimpinan terhadap
kinerja pegawai Pangkalan Utama TNI
Angkatan Laut XIIlI Tarakan Kalimantan
Utara.

2) Untuk mengetahui dan menganalisis
pengaruh sinisme terhadap kinerja pegawai
Pangkalan Utama TNI Angkatan Laut XIII
Tarakan Kalimantan Utara.

3) Untuk mengetahui dan menganalisis
pengaruh  kualitas  kehidupan  kerja
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terhadap kinerja pegawai Pangkalan Utama

TNI  Angkatan Laut XIII  Tarakan
Kalimantan Utara.
4) Untuk mengetahui dan menganalisis

pengaruh kebijakan pimpinan, sinisme dan
kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja
pegawai Pangkalan Utama TNI Angkatan
Laut X111l Tarakan Kalimantan Utara.

2. Metode Penelitian
2.1. Populasi

Menurut  Sugiyono (2009:90), populasi
adalah wilayah generasi yang terdiri dari atas
objek/subjek  yang  mempunyai  kualitas
karakteristik tertentu yang disajikan oleh
peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik
kesimpulannya. Berdasarkan defenisi tersebut,
maka populasi dalam penelitian ini adalah para
pegawai Pangkalan Utama TNI Angkatan Laut
X1l Tarakan Kalimantan Utara yang berjumlah
96 orang, dimana populasi ini adalah
administrasi dan pelayanan, dengan rincian
sebagai berikut :

Tabel 1. Kerangka Populasi Pegawai

No Keterangan Jumlah

1. | Pegawai Negeri Sipil 27
(PNS)

2. Petugas Harian Lepas 69
(PHL)

Jumlah 96

Sumber: Pangkalan Utama TNI AL XIII
Tarakan, 2020

2.2 Sampel

Menurut  Sugiyono (2009:93), sampel
adalah elemen-elemen populasi yang dipilih
atas dasar kemampuan mewakilinya. Untuk

menjadi pedoman jika subjeknya atau
populasinya kurang dari 100, maka lebih baik
diambil semua sebagai sampel, sehingga

penelitiannya merupakan penelitian populasi.
Selanjutnya jika jumlah subjeknya atau
populasinya besar atau lebih dari 100, maka
dapat diambil persentasenya. Dengan teknik
penarikan sampel secara total sampling, maka
sampel dalam penelitian ini seluruh populasi
yaitu 96 orang pegawai Pangkalan Utama TNI
Angkatan Laut XI1I Tarakan Kalimantan Utara.
Tabel 2. Kerangka Sampel Pegawai
No Keterangan Jumlah
1. | Pegawai Negeri Sipil (PNS) 27
2. | Petugas Harian Lepas (PHL) 69
Jumlah 96
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Sumber: Pangkalan Utama TNI AL XIlII
Tarakan, 2020

2.3.Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji
apakah  dalam model regresi  variabel
pengganggu (residual) memiliki distribusi
normal. Seperti diketahui bahwa uji “t” dan uji
F  mengasumsikan bahwa nilai residual
mengikuti distribusi normal.

Dalam penelitian ini pengujian normalitas
dideteksi melalui analisa grafik P-P Plot.yang
dihasilkan melalui SPSS. Adapun output grafik
P-P Plot seperti terlihat pada gambar dibawah
ini:

Normal P35 Plot of Regression Standardized Rexidual

A
‘..'.‘v
&
s

Depandert Variable: Kinera_Fegawsl

i
P
S
e

P

Erpected Cum Prob

Observed Cum Frob

Gambar 1. Uji normalitas P-P Plot Test

Berdasarkan gambar 1 di atas, terlihat
bahwa distribusi dari titik-titik data kebijakan
pimpinan, sinisme, kualitas kehidupan kerja dan
kinerja menyebar. Grafik P-P Plot diatas
menunjukan bahwa sebaran data menyebar
disekitar garis diagonal, sehingga asumsi
normalitas dipenuhi. Maka model regresi layak
dipakai untuk memprediksi kinerja berdasarkan
variabel independennya.

Berdasarkan gambar 5.2 dibawah terlihat
bahwa grafik histogram memberikan pola
distribusi normal tidak berpola distribusi
melenceng (swewness) ke kiri atau ke kanan,
maka model regresi memenuhi asumsi
normalitas.

Histogram
Dependert Variabie: Kinega_Pegowal

Fraqeency

N

Regrevalon Standardized Residual

Gambar 2. Grafik Histogram
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2.4. Uji Multikolinearitas

Metode untuk menguji ada tidaknya
multikolinearitas dapat dilihat Tolerance Value
dan Inflation Factor (VIF). Batas tolerance
value adalah 0,10 atau nilai VIF adalah 10. Jika
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tolerance value > 0,10 dan VIF < 10 maka tidak
terjadi multikolinearitas dan sebaliknya jika
tolerance value < 0,10 dan VIF > 10 maka
terjadi  multikoleniaritas. Hasil pengolahan
dapat dilihat pada tabel 5.14 berikut ini:

Tabel 3. Uji Multikolinearitas
Coefficients®

Model Collinearity Statistics
Tolerance VIF
(Constant)
1 Kebijakan_Pimp. 928 1.078
Sinisme .908 1.101
Kualitas_Kehd Kerja .960 1.041

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Tahun 2020

Berdasarkan output tabel 3 diatas, hasil
perhitungan nilai tolerance menunjukan tidak
ada variabel independen yang memiliki nilai
tolerance kurang dari 0,10 yang berarti tidak
ada korelasi antara variabel independen yang
nilainya lebih dari 95%. Hasil perhitungan nilai
variance inflaction factor (VIF) juga
menunjukan hal yang sama, yaitu tidak ada satu
variabel independen yang memiliki nilai VIF
lebih dari 10. Jadi dapat disimpulkan bahwa
tidak ada multikolinieritas antar variabel
independen dalam model regresi.

2.5.Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk
mengetahui apakah dalam sebuah model regresi
terjadi ketidaksamaan varians dari residual
suatu pengamatan ke pengamatan lain. Jika
varians dari residual dari suatu pengamatan ke
pengamatan lain tetap disebut
heteroskedastisitas.

Menganalisis data dalam pengujian asumsi
klasik ini, peneliti menggunakan Program
Statistical Product and Service Solution (SPSS)
for Windows dapat dilihat pada gambar 3
berikut ini:

Scameczist

Dazordert Varsbile. Kirers_Fegewsl

Wogreriwes Bhadertitnd Revine

Tagrersbae Stend e dirnd Prashctnd Vehse

Gambar 3. Grafik scatterplot Uji Heteroskedastisitas

Dari gambar di atas menunjukkan bahwa
diagram pencar tidak membentuk suatu pola
atau acak, dengan demikian dapat dikatakan
bahwa regresi tidak mengalami gangguan
heteroskedastisitas pada model regresi sehingga
model regresi layak dipakai untuk mengetahui
kinerja pegawai (Y) berdasarkan variabel
bebasnya.

2.6.Uji Autokorelas

Uji autokorelasi digunakan untuk melihat
hubungan antara variabel bebas memiliki
hubungan sama kuat atau tidak, dimana untuk
melihat hubungan atau tidak hubungan secara
autokorelasi dapat dilihat dengan Uji Durbin-
Watson (DW test)

Uji Durbin-Watson hanya digunakan untuk
autokorelasi  tingkat satu  (first order
autocorrelation) dan mensyaratkan adanya
intercept (kostanta) dalam model regresi dan
tidak ada variabel lain diantara variabel
independent.

Tabel 4. Uji Durbin-Watson (DW test)

Model Summary”

Model Change Statistics Durbin-
dfl | df2 | Sig.F | Watson

Change
1 3 92 .000 1.811

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Tahun 2020

Berdasarkan tabel 4, diatas diperoleh nilai
Durbin-Watson sebesar 1.811. Nilai Durbin-
Watson menurut tabel dengan n=96 responden
dan K = 3 (dalam hal ini adalah jumlah variabel
bebas) didapat angka dl = 1.603 dan du= 1.732.
Oleh karena itu nilai DW hitung > du (1.811 >
1.732), maka dapat disimpulkan bahwa tidak
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terdapat autokorelasi dalam model regresi maka
model layak untuk digunakan.

3. Hasil dan pembahasan
3.1. Hasil Regresi Linear Berganda

Analisis regresi linier berganda digunakan
untuk mengetahui besar pengaruh kebijakan
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pimpinan, sinisme dan kualitas kehidupan kerja
terhadap kinerja pegawai Pangkalan Utama TNI
Angkatan Laut XIII Tarakan Kalimantan Utara.
Analisis  dilakukan dengan menggunakan
bantuan SPSS dengan output sebagai berikut:

Tabel 5. Regresi Linear Berganda

Coefficients®

Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 24.358 2.072 11.758 .000
Kebijakan_Pimp. .350 .054 467 6.447 .000
Sinisme -.353 .066 -.389 -5.315 .000
Kualitas_Kehd Kerja .239 .039 434 6.100 .000

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Tahun 2020

Berdasarkan pengolahan data yang terlihat
pada tabel output kolom kedua bagian B
(Unstandardized  Coefficients),  diperoleh
persamaan regresi linier berganda yaitu:

y=a+b1x1+b2x2+b3x3+8
Y =24.358 + 0.350X; + (-0.353X,)+ 0.239X; +
&

Dengan persamaan regresi linier berganda
tersebut dapat dijelaskan bahwa:

1) Nilai konstanta adalah sebesar 24.358 hal ini
menyatakan bahwa jika variable kebijakan
pimpinan dan sinisme serta kualitas
kehidupan kerja diabaikan, maka nilai
Kinerja pegawai sebesar 24.358.

2) Koefisien regresi untuk variabel kebijakan
pimpinan sebesar 0.467 hal ini menunjukkan
bahwa setiap kenaikan 1% faktor kebijakan
pimpinan maka akan meningkatkan kinerja
pegawai sebesar 46,7%.

3) Koefisien regresi untuk variabel sinisme
sebesar -0.389 hal ini menunjukkan bahwa
setiap kenaikan 1% faktor sinisme maka
akan menurunkan kinerja pegawai sebesar -
38,9%.

4) Koefisien regresi untuk variable kualitas
kehidupan kerja sebesar 0.434 hal ini
menunjukkan bahwa setiap kenaikan 1%

faktor kebijakan pimpinan maka akan
meningkatkan kinerja pegawai sebesar
43,4%.

3.2. Hasil Hipotesis
3.2.1. Uji F (secara simultan)

Untuk mengetahui pengaruh kebijakan
pimpinan, sinisme dan kualitas kehidupan kerja
sebagai variabel bebas (X) terhadap Kkinerja
pegawai sebagai variabel terikat (Y) di
Pangkalan Utama TNI Angkatan Laut XIlII
Tarakan Kalimantan Utara dapat dilihat pada
tabel 5.17 berikut.

Tabel 6. Hasil Uji Serempak

ANOVA®
Model Sum of df Mean Square F Sig.
Squares
Regression 218.917 3 72.972| 37.914 .000°
1 Residual 177.073 92 1.925
Total 395.990 95

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Tahun 2020

Dari tabel 6 diatas, diperoleh nilai Fiwng

sebesar

Jurnal Riset Manajemen & Bisnis (JRMB), Vol.5 No.2 November 2020

37.914.
confidence interval (CI) 95 % df 3:96 (o =

Dengan

menggunakan

0.05) maka dari tabel distribusi F diperoleh nilai
2.70. Dengan demikian Fyiyng 37.914 > Fiapel
2.70, maka H, ditolak dan H; diterima, artinya
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variabel kebijakan pimpinan, sinisme serta
kualitas kehidupan kerja sebagai variabel bebas
(X) berpengaruh signifikan terhadap variabel
kinerja pegawai di Pangkalan Utama TNI
Angkatan Laut XIII Tarakan Kalimantan Utara.

Pada tabel 5.17 di atas terlihat nilai
signifikansi sebesar 0.000° lebih kecil dari o =
0,05, hal ini berarti bahwa variabel kebijakan
pimpinan, sinisme serta kualitas kehidupan
kerja sebagai variabel bebas memiliki pengaruh
yang highly significant. Secara serempak
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variabel kebijakan pimpinan, sinisme serta
kualitas  kehidupan  kerja ~ menunjukkan
pengaruh sangat nyata terhadap kinerja pegawai
di Pangkalan Utama TNI Angkatan Laut XIII
Tarakan Kalimantan Utara.

3.2.2. Uji t (secara parsial)

Uji pengaruh variabel kebijakan pimpinan,
sinisme serta kualitas kehidupan kerja secara
parsial dapat dilihat pada tabel 5.19 berikut:

Tabel 7. Hasil Uji Parsial
Coefficients®

Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 24.358 2.072 11.758 .000
1 Kebijakan_Pimp. .350 .054 467 6.447 .000
Sinisme -.353 .066 -.389 -5.315 .000
Kualitas Kehd_Kerja .239 .039 434 6.100 .000

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Tahun 2020

Dari tabel 7 diatas diperoleh nilai tpiwng
masing-masing variabel. Nilai thwng tersebut
selanjutnya dibandingkan dengan nilai tyye pada
tingkat kepercayaan 95 % atau o = 0,05. Nilai
tianer pada df 3:96 dengan o = 0,05 adalah 1.984.

Pengaruh parsial dari variabel kebijakan
pimpinan (X;) diperoleh dengan nilai thiwng
sebesar 6.447, dengan demikian thiyng > tiabel
(6.447 > 1.984) dan nilai signifikan sebesar
0.000 < 0.05, maka H, diterima dan H; ditolak,
yang berarti bahwa variabel kebijakan pimpinan
(Xy) berpengaruh positif terhadap Kkinerja
pegawai di Pangkalan Utama TNI Angkatan
Laut XIII Tarakan Kalimantan Utara. Hal ini
berarti bahwa apabila kebijakan pimpinan (Xy)
meningkat, maka kinerja pegawai Pangkalan
Utama TNI Angkatan Laut XIII Tarakan
Kalimantan Utara juga akan meningkat.

Pengaruh parsial dari variabel sinisme (X;)
diperolen dengan nilai thiung Sebesar -5.315,
dengan demikian thiwyng < twaper (-5.315 < 1.984)
dan nilai signifikan sebesar 0.000 < 0.05, maka
H, ditolak dan H; diterima, yang berarti bahwa
variabel sinisme (X,) berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai Pangkalan
Utama TNI Angkatan Laut XIII Tarakan
Kalimantan Utara. Hal ini berarti bahwa apabila
sinisme (X,) meningkat maka kinerja pegawai
Pangkalan Utama TNI Angkatan Laut XIlII
Tarakan Kalimantan Utara akan menurun.

Pengaruh parsial dari variabel kualitas
kehidupan kerja (X3) diperoleh dengan nilai
thiung Sebesar 6.100, dengan demikian thiwyng >
traper (6.100 > 1.984) dan nilai signifikan sebesar
0.000 < 0.05, maka Hy ditolak dan H; diterima,
yang berarti bahwa variabel kualitas kehidupan
kerja (X3) berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai Pangkalan Utama TNI
Angkatan Laut XIII Tarakan Kalimantan Utara.
Hal ini berarti bahwa apabila kualitas
kehidupan kerja (X3) meningkat maka kinerja
pegawai Pangkalan Utama TNI Angkatan Laut
X1l Tarakan Kalimantan Utara juga akan
meningkat.

Berdasarkan hasil analisis diketahui bahwa
nilai koefisien regresi yang paling tinggi adalah
variabel Kebijakan Pimpinan (X,) sebesar 0.467
atau 46,7%. Hal ini berarti bahwa Kebijakan
Pimpinan (X;) berpengaruh lebih dominan
terhadap kinerja pegawai Pangkalan Utama TNI
Angkatan Laut X111 Tarakan Kalimantan Utara.

3.2.3. Koefisien Determinasi (R?)

Selanjutnya berdasarkan nilai koefisien
determinasi (R?) diketahui besarnya pengaruh
perubahan variabel kebijakan  pimpinan,
sinisme serta kualitas kehidupan kerja terhadap
kinerja pegawai di Pangkalan Utama TNI
Angkatan Laut XIIl Tarakan Kalimantan Utara
sebagai berikut:
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Tabel 8. Koefisien Determinasi
Model Summary®

Model R R Square Adjusted R Std. Error of Change Statistics
Square the Estimate R Square F Change
Change
1 744° 553 538 1.387 553 37.914

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Tahun 2020

Berdasarkan tabel 8 diatas diperoleh angka
Adjusted R Square sebesar 0.538 atau (53,8%).
Hal ini  menunjukkan bahwa persentase
sumbangan pengaruh variabel independen
(kebijakan pimpinan, sinisme serta kualitas
kehidupan kerja) terhadap variabel dependen
(kinerja pegawai) sebesar 53,8%. Atau variasi
variabel independen yang digunakan dalam
model (kebijakan pimpinan, sinisme serta
kualitas kehidupan kerja) mampu menjelaskan
sebesar 53,8% variasi variabel dependen
(kinerja pegawai). Sedangkan sisanya sebesar
46,2% dipengaruhi atau dijelaskan oleh variabel
lain yang tidak dimasukkan dalam model
penelitian ini.

4. Kesimpulan
Dari hasil analisis yang telah dibahas, maka

ditarik kesimpulan sebagai berikut:

1) Kebijakan pimpinan, sinisme serta kualitas
kehidupan kerja menunjukkan pengaruh
sangat nyata terhadap Kinerja pegawai
Pangkalan Utama TNI Angkatan Laut XIlII
Tarakan Kalimantan Utara dengan nilai
Fhitung 37914 > Fuue 2.70 dan nilai
signifikansi sebesar 0.000".

2) Kebijakan pimpinan berpengaruh positif dan
signifikan  terhadap  Kkinerja  pegawai
Pangkalan Utama TNI Angkatan Laut XIlII
Tarakan Kalimantan Utara dengan nilai thitng
> tnel (6.447 > 1.984) dan nilai signifikansi
sebesar 0.000.

3) Sinisme berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai Pangkalan Utama
TNl Angkatan Laut XII  Tarakan
Kalimantan Utara dengan nilai thiwng < tiapel (-
5.315 < 1.984) dan nilai signifikansi sebesar
0.000.

4) Kualitas kehidupan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai Pangkalan Utama TNI Angkatan
Laut X111 Tarakan Kalimantan Utara dengan
nilai thiwung > taper (6.100 > 1.984) dan nilai
signifikansi sebesar 0.000.

5) Angka Adjusted R Square sebesar 0.538 atau
(53,8%) menunjukkan bahwa persentase

sumbangan pengaruh variabel independen
(kebijakan pimpinan, sinisme serta kualitas
kehidupan kerja) terhadap variabel dependen
(kinerja pegawai) sebesar 53,8%.
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