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ABSTRAK

Nama . Yudha Pia Rombenanta

NIM ;120150108026

Program Studi :  Strategi Pertahanan Laut

Judul Tesis :  Pengaruh Human Resources Capital,

Leadership dan Organizational Citizenship
Behavior Terhadap Kinerja Satuan Kapal Selam
Guna Mendukung Tugas Pokok.

Kinerja merupakan hasil kriteria efektivitas kemampuan organisasi dalam
ketaatan mencapai tujuan guna memberikan keluaran yang diminta lingkungan.
Untuk mengetahui hasil kinerja Satsel Koarmatim maka perlu adanya penilaian
terhadap kinerja. Penilaian kerja tersebut merupakan suatu proses dalam organisasi
di KRI dalam menilai hasil kerja prajurit di Satsel Koarmatim. Adapun tujuan
dilakukannya penilaian ini adalah untuk memberikan feedback kepada prajurit dalam
upaya memperbaiki tampilan kerjanya dan upaya meningkatkan produktivitas
organisasi, secara khusus dilakukan dalam kaitannya dengan berbagai kebijakan
terhadap prajurit sehingga dapat memperoleh promosi jabatan, kenaikan gaji,
kesempatan untuk mengikuti pendidikan dan pelatihan. Dalam penelitian ini
digunakan variabel-variabel yang dinilai berpengaruh terhadap kinerja yaitu Human
Resources Capital, Leadership dan Organizational Citizenship Behavior, penilaian
ke tiga variabel independent ini diperlukan suatu organisasi dalam upaya
pencapaian tujuan suatu organisasi. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif,
teknik pengumpulan data yang digunakan adalah menggunakan kuesioner dan
analisis data menggunakan statistik dengan bantuan program SPSS. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa hasil uji parsial variabel human resource capital di peroleh thiwung
3,505 > tiaper 1,671, variabel leadership di peroleh thiung 3,105 > tiavel 1,671, dan
variabel organizational citizenship behavior di peroleh thiung 4,805 > tiaper 1,671, dari
ketiga variabel independent menunjukkan bahwa masing-masing variabel
memberikan pengaruh positif terhadap kinerja satuan kapal selam. Sedangkan dari
hasil uji F diperoleh nilai Fhiung (563,001) > Fianel (2,75), sehingga membuktikan bahwa
variabel human resource capital, leadership dan organizational citizenship behavior
secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja satuan kapal selam.

Kata Kunci : Human Resources Capital, Leadership, Organizational Citizenship
Behavior dan kinerja.
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ABSTRACT

Name - Yudha Pia Rombenanta

NIM : 120150108026

Study program : Sea Defence Strategy

Thesis title . The Influence of Human Resources Capital, Leadership and

Organizational Citizenship Behavior on The Performance of
Eastern Fleet Submarine Squadron to Fullfill Its Main Tasks.

Performance is the result of the effectiveness criteria of organizational ability
in obedience to achieve the objective to provide the required output environment. To
find out the performance results Satsel Koarmatim then need an assessment of
performance. Assessment of such work is a process within the organization in the
KRI in assessing the work of soldiers in Satsel Koarmatim. The purpose of this
assessment is to provide feedback to the soldiers in an effort to improve the
appearance of their work and to improve the productivity of the organization,
specifically carried out in relation to various policies towards the soldiers so as to
obtain promotion positions, salary increases, opportunities for education and training.
In this study used variables assessed to affect the performance of Human
Resources Capital, Leadership and Organizational Citizenship Behavior,
assessment of the three independent variables is needed an organization in an effort
to achieve the goals of an organization. This study uses quantitative methods, data
collection techniques used are using questionnaires and data analysis using
statistics with the help of SPSS program. The result of the research shows that the
partial test of human resource capital variable is 3.505 > t table 1.671, the leadership
variable is 3.105 > t table 1.671, and the organizational citizenship behavior variable
is 4.805 >t table 1.671, each variable gives a positive influence on the performance
of submarine units. While the result of F test is obtained F count (53,001) > F table
(2,75), so that proves that variable of human resource capital, leadership and
organizational citizenship behavior simultaneously have significant influence to
submarine unit performance.

Keywords: Human Capital Resources, Leadership, Organizational Citizenship
Behavior and performance.
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BAB 1
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Sesuai dengan Undang-Undang RI nomor 34 tahun 2004 tentang
Tentara Nasional Indonesia, bahwa Tentara Nasional Indonesia sebagai
alat pertahanan, bertugas melaksanakan kebijakan pertahanan negara
untuk menegakkan kedaulatan serta mempertahankan keutuhan wilayah.
Tugas pokok tersebut dilaksanakan dengan menjalankan Operasi Militer
Perang (OMP) maupun Operasi Militer Selain Perang (OMSP). Sebagai
komponen utama dalam melaksanakan tugas TNI matra laut di bidang
pertahanan, sesuai dengan pasal 9, Tentara Nasional Indonesia Angkatan
Laut (TNI AL), harus selalu siap sedia dalam menghadapi setiap bentuk
ancaman yang mengganggu keutuhan Negara Kesatuan Republik
Indonesia (NKRI). TNI AL melaksanakan tugas OMP ketika dalam situasi
perang dan damai untuk mempertahankan Negara. Sedangkan untuk
tugas OMSP, TNI AL menegakkan hukum dan menjaga keamanan laut,
melaksanakan tugas diplomasi angkatan laut dalam mendukung kebijakan
politik luar negeri, melaksanakan pembangunan dan pengembangan
kekuatan matra laut, serta melaksanakan pemberdayaan wilayah
pertahanan laut.

Secara umum organisasi dibentuk untuk mencapai suatu tujuan
dimana manajemen organisasi harus mampu menentukan upaya dalam
pencapaian tujuan organisasi tersebut. Keberhasilan suatu organisasi
dalam mencapai tujuannya sangat bergantung pada kualitas sumber daya
manusia yang ada dalam organisasinya, sehingga untuk mencapai
tujuannya tersebut diperlukan sumber daya manusia yang mempunyai
kinerja baik. Seperti yang dinyatakan oleh Wexley dan Yuki dalam As’ad
bahwa organisasi itu sebagai pola hubungan antar manusia yang
diikutsertakan dalam aktifitas dimana satu sama lain saling tergantung
untuk suatu tujuan tertentu.



Satuan Kapal Selam Komando Armada Rl Kawasan Timur (Satsel
Koarmatim) merupakan komando pelaksana pembinaan di lingkup
Koarmatim yang memiliki peran yang sangat strategis, sebagai unsur
bawah air yang mempunyai efek tangkal yang sangat efektif dalam
mendukung operasi siaga tempur di bawah komando utama Panglima
TNI. Satsel Koarmatim saat ini mengoperasikan dua (2) unit kapal selam
yaitu KRI Nanggala-402 dan KRI Cakra-401. Dari fungsi yang diemban
oleh KRI tersebut dapat diketahui bahwa tugas dan tanggung jawab para
prajurit TNI AL yang bertugas di Satsel Koarmatim tidaklah mudah karena
dituntut untuk mampu menjadi prajurit pejuang Sapta Marga yang
profesional dan terampil di bidang profesinya serta memiliki ketahanan
fisik dan mental sesuai dengan lingkungan penugasannya, sehingga
mampu melaksanakan tugas dengan baik. Para prajurit dituntut untuk
mampu menjaga kesiapan operasional Satsel Koarmatim sekaligus
melaksanakan tugas operasi tersebut dengan baik. Untuk mencapai
kesiapan yang diharapkan diperlukan kinerja yang tinggi, karena kinerja
prajurit di KRl akan mempengaruhi kinerja Satsel Koarmatim dan akan
berdampak pula terhadap kinerja TNI AL dalam melaksanakan tugas

pokok dan peran universalnya.

Kondisi kinerja Satsel Koarmatim yang saat ini ditemui di
lapangan berdasarkan pengamatan dan pengumpulan informasi masih
terdapat prajurit yang mengerjakan tugas dengan prinsip asal selesai saja
dan kurang memperhatikan aturan dan prosedur yang ada, sebagian dari
prajurit cenderung bersikap pasif selama bekerja. Masih kurangnya
inisiatif dan kreatifitas untuk memecahkan persoalan yang berkaitan
dengan bidang tugasnya. Selain itu kurangnya keinginan untuk
mengembangkan pengetahuan dan keterampilan seperti mengikuti kursus
ataupun pendidikan pengembangan yang ada di dalam maupun diluar TNI
AL yang nantinya akan mendukung tugas dan tanggung jawabnya. Hal-hal
yang telah disampaikan diatas ditambah pula dengan masih adanya

prajurit yang tidak memanfaatkan jam kerja sebagaimana mestinya,

Universitas Pertahanan
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karena kurangnya pengawasan dari pimpinan terhadap prajuritnya juga
turut memberikan sumbangan terhadap munculnya oknum prajurit yang
melakukan perbuatan melanggar, sehingga dapat disimpulkan bahwa
kinerja Satsel Koarmatim masih belum optimal.

Seharusnya seorang prajurit harus memiliki kinerja yang bagus
jika dihadapkan dengan tugas yang berat yang diemban, prajurit harus
mampu menyelesaikan tugas dan tanggung jawabnya dengan baik.
Prajurit harus tanggap, tangguh dan trengginas dalam menerima,
menyelesaikan dan menjabarkan tugas yang diberikan. Berkaitan dengan
kinerja untuk menyelesaikan tugas yang di bebankan tentu juga harus
dibarengi denga hal-hal yang harus dimiliki dalam diri masing-masing
prajurit seperti pengetahuan, keterampilan dan kemampuan di bidang
pekerjaan masing-masing. Hal ini terkait dengan Human Resources
Capital (HRC) vyang dimiliki oleh masing-masing Prajurit Satsel

Koarmatim.

Pengawak di suatu organisasi yang berkualitas pada dasarnya
telah memiliki kemampuan dasar yang potensial, baik secara psikologis
maupun teknis atau ilmu pengetahuan sehingga dapat bekerja dengan
baik dan memiliki kinerja tinggi. Oleh karena itu semua organisasi
khususnya Satsel Koarmatim perlu untuk tetap mempertahankan dan
meningkatkan prajurit yang memiliki HRC dan kinerja yang tinggi demi
mencapai tujuan Satsel Koarmatim dan meningkatkan kualitas yang
dimiliki untuk dapat melaksanakan tugas pokok yang diemban oleh
Satsel Koarmatim.

Satsel Koarmatim memiliki kinerja yang beragam, dilihat dari
bagian-bagian ataupun divisi yang ditempatinya. Perkembangan
dibidang teknologi dan ilmu pengetahuan membuat organisasi harus
semakin peka dalam peningkatan kualitas sumber daya yang

dimilikinya. Tak jarang pula prajurit yang menduduki jabatan tertentu
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dalam Satsel Koarmatim mempunyai kinerja yang tidak sesuai dengan
persyaratan yang diperlukan. Oleh karena itu untuk menyikapi fenomena
tersebut perlu adanya tindak lanjut dari Satsel Koarmatim sebagai upaya
agar kinerja yang dimiliki prajuritnya tidak statis akan tetapi berkembang
secara dinamis (Mila, 2015).

HRC merupakan pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan
seorang anggota organisasi atau prajurit yang dapat digunakan untuk
menghasilkan kinerja yang baik. HRC mencerminkan kemampuan kolektif
Satsel Koarmatim untuk menghasilkan solusi terbaik berdasarkan
pengetahuan yang dimiliki oleh prajurit-prajurit yang ada dalam Satsel
Koarmatim tersebut. Pengembangan HRC ini antara lain dapat dilakukan
melalui ; Internalisasi corporate culture dengan memastikan pelaksanaan
good corporate governance, mengembangkan sumber daya manusia
(SDM) profesional sebagai HRC yang produktif dan prudent, menciptakan
pemimpin atau leader sebagai role model dan people manager dan
menegakkan serta meningkatkan kepatuhan terhadap aturan yang telah
ada. Berdasarkan pengamatan peneliti saat ini bahwa Satsel Koarmatim
belum dapat menciptakan HRC dengan baik. Konsep HRC menjawab
pemikiran bagaimana seorang prajurit mempunyai kinerja sesuai dengan
jabatan/posisi kerjanya dengan menempatkan anggota atau pajurit yang
bertalenta tinggi untuk menempati jabatan/posisi yang cocok dengan
talenta mereka (Mila, 2015).

Banyak faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja seorang prajurit
diantaranya leadership (kepemimpinan). Sebagai sebuah organisasi
militer yang memiliki bentuk organisasi lini dengan garis komando yang
tegas dan jelas tentu memberikan peran kepemimpinan yang dominan
dalam pelaksanaan tugas organisasi. Dari bentuk organisasi tersebut
dapat dilihat bahwa kepemimpinan yang dimulai dari kepala bagian
sampai dengan komandan kapal dari masing-masing KRI akan sangat

memberikan pengaruh terhadap dorongan motivasi, penegakan disiplin,
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menciptakan lingkungan kerja  yang kondusif serta meningkatkan

profesionalisme bagi prajuritnya.

Untuk mencapai keberhasilan tugas yang diemban oleh masing-
masing KRl yang berada dibawah Satsel Koarmatim, maka seorang
pemimpin dari level yang terendah dalam hal ini kepala bagian masing-
masing departemen, Perwira Divisi, Kepala Departemen sampai dengan
Komandan KRI dituntut untuk dapat memimpin dan menggerakkan anak
buahnya secara efektif untuk memberikan kinerja terbaiknya guna
mendukung tugas pokok Satsel Koarmatim. Kinerja yang tinggi akan
berimbas positif bagi kinerja organisasi, namun sebaliknya kinerja yang
rendah tidak hanya berakibat pada gagalnya pencapaian tugas namun
juga dapat menimbulkan masalah dan perilaku negatif dalam kehidupan
prajurit sehari-hari yang mengarah kepada pelanggaran disiplin prajurit

bahkan pelanggaran hukum pidana.

Kepemimpinan dalam organisasi merupakan bagian yang sangat
penting dalam mengarahkan dan memahami perilaku prajurit guna
mewujudkan Kinerja organisasi yang optimal dalam rangka pencapaian
tujuan organisasi. Keberhasilan organisasi dalam mencapai visi dan misi
sangat ditentukan dari keberhasilan pemimpin dalam mengarahkan dan
memimpin bawahannya (Mar’at, 1985). Dewasa ini di dalam banyak
organisasi ataupun masyarakat umum telah terjadi krisis kepercayaan
terhadap para pemimpinnya yang diakibatkan menurunnya etika dan
moral kepemimpinan yang pada umumnya lebih menekankan diri
pribadinya sebagai penguasa, dan kurang memperhatikan aspirasi dan
kepentingan anggota organisasinya ataupun masyarakat yang
dipimpinnya. Ari Ginajar Agustian mengatakan bahwa selama ini banyak
sekali kekeliruan pemahaman tentang arti kepemimpinan (Agustian,
2001).
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Konsep dari kepemimpinan militer adalah bagaimana seorang
komandan/pemimpin dapat mempengaruhi anggota — anggotanya yang
secara sadar melaksanakan tanggung jawabnya untuk mencapai tujuan
unit ataupun satuannya. Dengan modal kekuatan sikapnya, memperbaiki
kelemahan-kelemahannya, dan  dibimbing oleh  prinsip-prinsip
kepemimpinan. Seorang pemimpin menggunakan tindakan dan perintah
yang tepat untuk mempengaruhi dan mengatur bawahannya, dan juga
harus dapat mengevaluasi unitnya untuk membentuk prajurit-prajurit
menjadi unit yang efektif. Seorang pemimpin harus mempunyai
kemampuan untuk membuat keputusan secepat mungkin dan

mengumumkannya dengan sikap yang kuat dan jelas (Mar’at, 1985).

Hal ini merupakan penjelasan hubungan antara sifat kepemimpinan
dan situasi sesuai kebutuhan. Di lingkungan TNI peran kepemimpinan
dalam mengambil keputusan tidak terlepas dari kegiatan pembinaan,
latihan dan pelaksanaan operasi militer. Proses pengambilan keputusan
ini pada umumnya dilakukan dalam waktu singkat, bahkan bisa jadi
dilakukan secara spontan. Dalam menentukan keberhasilan seorang
pemimpin di satuan dalam menjalankan tugasnya adalah sejauh mana
para pemimpin dapat menerapkan peranan kepemimpinannya dengan
baik terhadap yang dipimpin sesuai dengan aturan dan kondisi yang
dihadapi pada saat itu. Namun dalam kenyataannya masih ada pemimpin
TNI belum sepenuhnya mampu menerapkan peran sebagai komandan,
pemimpin, guru, bapak dan kawan seperjuangan.

Terdapat faktor lainnya yang mempengaruhi kinerja suatu
organisasi yaitu Organizational Citizenship Behavior (OCB). Sumber
daya manusia merupakan aset paling penting dalam suatu organisasi,
karena merupakan sumber yang mengendalikan, mempertahankan dan
mengembangkan suatu organisasi dalam menghadapi berbagai tuntutan
zaman. Sumber Daya Manusia perlu dikembangkan terus menerus

hingga diperoleh sumber daya manusia yang bermutu dalam artian
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sebenarnya yaitu pekerjaan yang dilaksanakan akan menghasilkan
sesuatu yang dikehendaki. Oleh karena itu ada deskripsi formal tentang
perilaku yang harus dikerjakan (intra-role), dan yang tidak terdeskripsi
secara formal yang dilakukan oleh pegawai (extra-role). Hal ini biasa
dikenal dengan sebutan Organizational Citizenship Behaviour (OCB).

OCB merupakan perilaku positif orang-orang yang ada dalam
organisasi, yang terekspresikan dalam bentuk kesediaan secara sadar
dan sukarela untuk bekerja. Pengamatan di lapangan prajurit Satsel
Koarmatim masih rendah dalam bekerja secara sukarela, sebagian
besar dari mereka masih menunggu perintah dalam bekerja bukan atas
kesadaran. Munculnya OCB memberikan dampak positif tidak hanya
bagi prajurit itu sendiri tetapi juga memberikan kontribusi pada Satsel
Koarmatim lebih daripada apa yang dituntut secara formal oleh Satuan
Kerja (Satker) tersebut. Satker yang sukses memiliki prajurit yang
melampaui tanggung jawab pada pekerjaan formal dan bebas
memberikan waktu dan energi mereka untuk berhasil dalam pekerjaan
yang ditugaskan. Perilaku tersebut tidak ditentukan, namun memberikan
kontribusi terhadap kelancaran fungsi organisasi. Satsel Koarmatim
tidak akan berhasil dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya
tanpa memiliki prajurit yang berperilaku sebagai anggota organisasi
yang baik dan terlibat dalam segala macam perilaku positif. Karena
pentingnya perilaku ini, para ahli organisasi memprioritaskan untuk
memahami dan meneliti perilaku OCB.

Tabel 1.1 Jumlah Personel Bintara Dan Tamtama Yang Mengikuti
Kursus Tahun 2014 Dan 2015

Jumlah Bintara Kursus Kursus

No KRI Prosentase Prosentase
dan Tamtama 2014 2015

1 Cakra 73 0 0% 7 9,5%

2 | Nanggala 86 11 12,8% 8 9,3%

Sumber : Data sekunder, diolah peneliti
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Prajurit Satsel Koarmatim dalam melaksanakan tugas pokoknya
senantiasa berpedoman dengan visi dan misi organisasi dalam mencapai
keberhasilan tugas pokoknya. Di dalam lingkup organisasi terjadinya
penurunan kinerja di lapangan dapat disebabkan oleh lemahnya HRC
dan /leadership dimana seorang pemimpin tidak mampu menjadi
contoh atau keteladanan dalam lingkungan Kkerja serta belum
optimalnya OCB prajurit di lapangan sehinga peneliti merumuskan
bahwa menurunnya kinerja Satsel Koarmatim dapat dipengaruhi oleh
HRC, Leadership dan OCB yang rendah.

HRC, Leadership dan OCB yang dimiliki oleh tiap prajurit Satsel
Koarmatim dalam menyelesaikan pekerjaan perlu mendapat perhatian
dan dorongan, sehingga dapat melaksanakan tugas-tugas pokok yang
dibebankan kepada prajurit dengan baik. Hal ini sangat penting untuk
mewujudkan kinerja yang optimal. Berdasarkan hal tersebut peneliti
tertarik untuk melakukan penelitian tentang “Pengaruh Human Resource
Capital, Leadership dan Organizational Citizenship Behavior
Terhadap Kinerja Satuan Kapal Selam Guna Mendukung Tugas

Pokok Satuan Kapal Selam”.

1.2. Identifikasi Masalah

Kinerja merupakan hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang
atau kelompok orang dalam suatu organisasi. Sebagaimana telah
disampaikan pada latar belakang masalah, kinerja suatu organisasi
sangat dipengaruhi oleh faktor HRC, Leadership dan OCB yang dimiliki.
Namun jika ditelusuri masalah pada penelitian ini dapat diidentifikasi
sebagai berikut:

a. Kurang optimalnya kinerja Satsel Koarmatim berkaitan

dengan HRC prajurit yang rendah. Terkait dengan ini muncul suatu

pertanyaan apakah semakin tingginya HRC prajurit maka akan

semakin baik pula kinerja Satsel Koarmatim.
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1.3.

b. Kurang optimalnya kinerja Satsel Koarmatim berkaitan
dengan Leadership yang rendah. Terkait dengan ini muncul suatu
pertanyaan juga apakah semakin tingginya Leadership maka akan
semakin baik pula kinerja Satsel Koarmatim.

C. Kurang optimalnya kinerja Satsel Koarmatim berkaitan
dengan dengan OCB yang rendah. Terkait dengan ini muncul suatu
pertanyaan juga apakah semakin tingginya OCB maka akan
semakin baik pula kinerja Satsel Koarmatim.

d. Kurang optimalnya kinerja Satsel Koarmatim berkaitan
dengan HRC, Leadership dan OCB yang rendah. Terkait dengan ini
muncul suatu pertanyaan juga apakah semakin tingginya HRC,
Leadership dan OCB maka akan semakin baik pula kinerja Satsel

Koarmatim.

Pembatasan Masalah

Masalah utama yang akan dikaji dalam penelitian ini adalah belum

optimalnya kinerja Satuan Kapal Selam Koarmatim. Berdasarkan

pernyataan masalah tersebut, maka masalah tersebut perlu dibatasi yaitu

sejauh mana pengaruh HRC, Leadership dan OCB terhadap kinerja

Satsel Koarmatim khususnya yang berdinas di KRI. Cakra-401 dan KRI.

Nanggala-402. Adapun masalah yang diteliti diarahkan pada:

a. HRC prajurit Satsel Koarmatim.

b. Leadership prajurit Satsel Koarmatim.

C. Organizational Citizenship Behavior (OCB) prajurit Satsel
Koarmatim.

d. Kinerja Satsel Koarmatim

1.4. Rumusan Masalah
Rumusan masalah yang akan dibahas atau dianalisa lebih
lanjut adalah:

a. Apakah terdapat pengaruh antara HRC terhadap kinerja
Satsel Koarmatim guna mendukung tugas pokok?
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b. Apakah terdapat pengaruh antara Leadership terhadap
kinerja Satsel Koarmatim guna mendukung tugas pokok?

C. Apakah terdapat pengaruh antara OCB terhadap kinerja
Satsel Koarmatim guna mendukung tugas pokok?

d. Apakah terdapat pengaruh antara HRC, Leadership dan
OCB secara simultan terhadap kinerja Satsel Koarmatim guna

mendukung tugas pokok ?

1.5. Tujuan Penelitian
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis :
a. Untuk menganalisis pengaruh HRC terhadap kinerja di
Satsel Koarmatim.
b. Untuk menganalisis pengaruh Leadership terhadap kinerja di
Satsel Koarmatim.
C. Untuk menganalisis pengaruh OCB terhadap kinerja di
Satsel Koarmatim.
d. Untuk menganalisis pengaruh HRC, Leadership dan OCB
terhadap kinerja di Satsel Koarmatim secara simultan.
1.6. Manfaat Penelitian
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat yang
positif, yaitu :

1.6.1. Manfaat Teoritis

a. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi
terhadap pengembangan ilmu pertahanan, khususnya dalam
bidang pertahanan laut.

b. Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan
dan pengetahuan serta melengkapi kemampuan yang mendasari
Kinerja.
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C. Melalui penelitian ini diharapkan kinerja dapat tercapai
secara optimal dan konsisten di lingkungan TNI AL dalam
mendukung tugas pokoknya.

d. Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi acuan untuk
melakukan penelitian lanjutan, dengan mempertimbangkan variabel
lain yang selaras dalam kinerja di masa yang akan datang
berdasarkan perspektif ilmu pertahanan.

Manfaat Praktis

a. Diharapkan hasil penelitian ini dapat menjadi masukan bagi
pimpinan TNI AL tentang kajian Human Resources Capital (HRC),
Leadership dan Organizational Citizen Behaviour (OCB) dan kinerja
prajurit Satsel Koarmatim.

b. Diharapkan hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai
masukan bagi pimpinan TNl AL dan pihak-pihak terkait dalam
meningkatkan kinerja di Satsel Koarmatim.

Sistematika Penulisan

Sistematika penulisan tesis dibagi menjadi lima bab, yaitu :

BAB 1 PENDAHULUAN
Berisi uraian tentang latar belakang masalah penelitian, identifikasi
masalah, pembatasan masalah, rumusan masalah, tujuan

penelitian, manfaat penelitian dan sistematika penulisan.

BAB 2 TINJAUAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN

DAN HIPOTESIS

Berisi uraian tentang kerangka teori variabel-variabel penelitian
berdasarkan studi kepustakaan. Adapun variabel-variabel
penelitian tersebut antara lain variabel kinerja, Human Resource
Capital, Leadership dan Organizational Citizenship Behaviour
(OCB).
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BAB 3 METODE PENELITIAN

Berisi uraian tentang metode penelitian, populasi dan sampel,
instrumen penelitian, teknik pengumpulan dan pengolahan data,
teknik analisis data, dan tahapan kegiatan penelitian.

BAB 4 ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN

Berisi uraian tentang deskripsi penelitian, analisis data, hasil
pengujian hipotesis, serta pembahasan dan interpretasi hasil
penelitian.

BAB 5 KESIMPULAN DAN SARAN
Berisi uraian kesimpulan dan rekomendasi untuk peningkatan
kinerja, Human Resource Capital, Leadership dan Organizational

Citizenship Behaviour (OCB) prajurit Satsel Koarmatim.
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BAB 2
TINJAUAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS

2.1. Tinjauan Pustaka

Pendekatan analisis dalam penelitian terhadap beberapa
permasalahan, disusun menggunakan beberapa konsep dan definisi yang
relevan terhadap kinerja, Human Resource Capital (OCB), Leadership dan
Organizational Citizenship Behaviour (OCB) guna mendukung tugas
pokok.

2.1.1. Teori Kinerja

Pengertian kinerja sering kali disamakan dengan prestasi kerja
yaitu prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh pegawai (baca : prajurit).
Kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance yang
berarti prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh
seseorang. Performance atau kinerja merupakan hasil atau keluaran dari
suatu proses (Nurlaila, 2010:71).

Sedangkan menurut Hasibuan dalam Mila Badriyah, mengatakan
bahwa prestasi kerja atau kinerja adalah hasil kerja yang dicapai
seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya
yang didasarkan pada kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta
waktu (Mila, 2015). Dengan demikian kinerja dapat digolongkan menjadi 3
yaitu kinerja organisasi, kinerja proses dan kinerja individu, dimana ketiga
kriteria tersebut saling berhubungan satu dengan lainnya artinya kinerja
organisasi dipengaruhi oleh kinerja proses dan kinerja proses dipengaruhi
oleh kinerja individu.

Menurut Wirawan (2009) kinerja merupakan singkatan dari kinetika
energi kerja yang padanannya dalam bahasa Inggris adalah performance.
Istilah performance sering di Indonesiakan sebagai performa. Kinerja

adalah keluaran yang yang dihasilkan oleh fungsi-fungsi atau indikator-
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indikator suatu tugas atau suatu profesi dalam waktu tertentu. Pendapat
lainnya mengenai kinerja yang dikemukakan oleh Hugh J. Arnold dan
Daniel C Feldman (dalam Nina Lamatenggo dan Hamzah, 2012:118)
mengatakan bahwa kinerja adalah serangkaian perilaku dan kegiatan

secara individual sesuai dengan harapan atau tujuan organisasi.

Kinerja merupakan hasil atau tingkat keberhasilan seseorang
secara keseluruhan selama periode tertentu di dalam melaksanakan tugas
dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja,
target atau sasaran atau kriteria yang telah ditetapkan dan ditentukan
terlebih dahulu dan telah disepakati bersama. Keberhasilan suatu
organisasi dipengaruhi oleh kinerja (job performance) sumber daya
manusia. Demikian halnya dengan di Satsel Koarmatim untuk
meningkatkan kinerja maka pimpinan akan berusaha untuk meningkatkan
kinerja dalam mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Budaya
organisasi yang tumbuh dan terpelihara dengan baik akan mampu
memacu organisasi ke arah perkembangan yang lebih baik.

Di sisi lain, kemampuan pemimpin dalam menggerakkan dan
memberdayakan prajurit akan mempengaruhi kinerja. Prestasi kerja pada
umumnya dipengaruhi oleh kecakapan, keterampilan, pengalaman dan
kesungguhan kerja dari tenaga kerja yang bersangkutan. Begitu pula
faktor- faktor lain yang mempengaruhi kinerja seorang karyawan (baca :
prajurit) dapat dipengaruhi oleh faktor motivasi, kemampuan dan
lingkungan kerja. Faktor motivasi memiliki hubungan langsung dengan
kinerja, sedangkan faktor kemampuan berupa ilmu pengetahuan dan
keahlian seorang prajurit dan lingkungan kerja memiliki hubungan yang
tidak langsung dengan kinerja. Keberadaan dua faktor tersebut akan
mempengaruhi kinerja Satsel Koarmatim.

Untuk mengetahui hasil kinerja Satsel Koarmatim maka perlu
adanya penilaian terhadap kinerja. Penilaian kerja tersebut merupakan
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suatu proses dalam organisasi di KRI dalam menilai hasil kerja prajurit di
Satsel Koarmatim. Adapun tujuan dilakukannya penilaian ini adalah untuk
memberikan feedback kepada prajurit dalam upaya memperbaiki tampilan
kerjanya dan upaya meningkatkan produktivitas organisasi, secara khusus
dilakukan dalam kaitannya dengan berbagai kebijakan terhadap prajurit
sehingga dapat memperoleh promosi jabatan, kenaikan gaji, kesempatan
untuk mengikuti pendidikan dan pelatihan.

Menurut Hersey dan Blanchard, Kinerja adalah suatu fungsi dari
motivasi dan kemampuan (terjemahan Agus Dharma, 1990). Untuk
menyelesaikan tugas atau pekerjaan, seseorang harus memiliki derajat
kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. Kesediaan dan keterampilan
seseorang tidaklah cukup efektif untuk mengerjakan sesuatu tanpa
pemahaman tentang apa yang akan dikerjakan dan bagaimana
mengerjakannya. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja, antara lain :

a. Faktor individual yang terdiri dari kemampuan dan keahlian,

latar belakang, dan demografi.

b. Faktor psikologis yang terdiri dari persepsi, attitude (sikap),

personality (kepribadian), pembelajaran dan motivasi.

C. Faktor organisasi yang terdiri dari sumber daya,

kepemimpinan, penghargaan, struktur, dan job design.

Faktor-faktor kinerja terdiri dari faktor internal yaitu faktor yang
dihubungkan dengan sifat-sifat seseorang. Faktor eksternal yaitu faktor-
faktor yang mempengaruhi Kkinerja seseorang yang berasal dari
lingkungan, seperti perilaku, sikap, dan tindakan-tindakan rekan kerja,
bawahan atau pimpinan, fasilitas kerja, dan iklim organisasi. Faktor-faktor
internal dan eksternal merupakan jenis kontribusi yang mempengaruhi

Kinerja seseorang.

Kinerja merupakan hasil kriteria efektivitas kemampuan organisasi

dalam ketaatan mencapai tujuan guna memberikan keluaran yang diminta
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lingkungan. Ukuran keberhasilan dari pelaksanaan tugas Satsel
Koarmatim merupakan kinerja baik prajurit dalam menyiapkan KRI
sehingga siap beroperasi dan hal tersebut memerlukan umpan balik atas
upaya prajurit. Kinerja perlu dinilai dimana penilaian kinerja merupakan
proses dalam organisasi untuk mengevaluasi atau menilai kinerja atau
prestasi kerja. Untuk mengukur sejauh mana kinerja Satsel Koarmatim
secara individu, menurut Heidjrahman dan Suad Husnan dalam Mila
Badriyah mengatakan bahwa faktor-faktor atau indikator prestasi kerja
yang perlu dinilai adalah sebagai berikut :

a. Kuantitas Kerja, yaitu banyaknya hasil kerja sesuai dengan

waktu kerja yang ada. Di sini yang perlu diperhatikan bukan hasil

rutin, melainkan seberapa cepat pekerjaan dapat diselesaikan.

b. Kualitas Kerja, yaitu mutu hasil kerja yang didasarkan pada

standar yang ditetapkan. Biasanya diukur melalui ketepatan,

ketelitian, keterampilan dan keberhasilan hasil kerja.

C. Keandalan, yaitu kemampuan memenuhi atau mengikuti

instruksi, inisiatif, kerajinan dan kerja sama.

d. Inisiatif, yaitu kemampuan mengenali masalah dan

mengambil tindakan korektif, memberikan saran-saran untuk

peningkatan dan menerima tanggung jawab menyelesaikan.

e. Kerajinan, yaitu kesediaan melakukan tugas tanpa adanya

paksaan dan yang bersifat rutin.

f. Sikap, yaitu perilaku karyawan (prajurit) terhadap organisasi,

atasan atau teman kerja.

g. Kehadiran, yaitu keberadaan karyawan (prajurit) di tempat

kerja untuk bekerja sesuai waktu/jam kerja yang telah ditentukan.

Dari berbagai pendapat oleh para ahli mengenai kinerja diatas
dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah sebuah bagian yang tidak dapat
terpisahkan dari dalam suatu organisasi, yang merupakan prestasi kerja
yang dapat diukur, berkaitan dengan kemampuan dan keahlian pribadi

yang mempengaruhi tim atau organisasi secara keseluruhan. Penilaian
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kinerja digunakan Komandan di KRI untuk penilaian atas keberhasilan
atau kegagalan pelaksanaan kegiatan, program dan/atau kebijakan sesuai
dengan sasaran dan tujuan yang telah ditetapkan dalam rangka
mewujudkan visi dan misi KRIl. Keberhasilan atau kinerja Satsel
Koarmatim dipengaruhi oleh tingkat kinerja dari prajurit baik secara
kelompok maupun secara individu dimana asumsi semakin baik kinerja
maka diharapkan kinerja organisasi juga akan semakin baik atau
meningkat. Adanya penerapan motivasi dan pembinaan latihan yang baik
dan sesuai diharapkan dapat memotivasi dalam diri prajurit Satsel
Koarmatim dan dapat memacu kinerja dalam mewujudkan tercapainya

tujuan organisasi yang ada di KRI.

2.1.2 Teori Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Perilaku kewarganegaraan dalam organisasi atau Organizational
Citizenship Behavior (OCB) merupakan suatu konsep yang baru dalam hal
analisis kerja. Konsep ini menjelaskan bahwa perilaku OCB dilakukan oleh
seorang individu vyaitu anggota Satsel Koarmatim dengan penuh
kebebasan (sehendak hati) dalam menentukan sesuatu dan saling
pengertian tanpa adanya permintaan imbalan atau ganjaran formal lainnya
terhadap organisasi, sehingga perilaku ini sangat membantu dan
menguntungkan Satsel Koarmatim dalam mencapai keberhasilan tugas
pokoknya. Konsep perilaku ini pertama kali diperkenalkan pada
pertengahan tahun 1980-an oleh Dennis Organ dan terus berkembang

meluas.

Pemberian definisi perilaku OCB yang dilakukan oleh para peneliti
terdahulu tidaklah terdapat banyak perbedaan dalam konteks konten dan
latar belakangnya, hanya terdapat beberapa sikap inkonsisten yang
ditemukan dalam tata cara interpretasinya. Jacquelin (Bukhori, 2008)
mengatakan bahwa perilaku OCB adalah suatu perilaku extra role, yakni
suatu perilaku yang tidak dibutuhkan dalam organisasi dan lebih
mengandalkan praktek semata terhadap kesediaan seorang anggota
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organisasi sebagai konsekuensinya dalam lingkungan organisasi.
Sedangkan menurut Told (Bukhori, 2008) menyatakan bahwa perilaku
OCB memberikan pengaruh yang besar terhadap keseluruhan efektivitas
organisasi dengan penambahan kerangka kerja sosial dalam lingkungan
kerja.

Istlah OCB merupakan akronim dari Organizational Citizenship
Behavior. Dalam terjemahan bebas Bahasa Indonesia dapat dimaknai
sebagai “perilaku baik warga organisasi’. Teori OCB pertama Kkali
diperkenalkan Organ dalam monograf pada tahun 1988 yang terus
dikembangkan oleh para ahli manajemen hingga sekarang. Konsep dasar
OCB sebagaimana dikemukakan Organ sebagai ‘“individual behavior that
is discretionary, not directly or explicitly recognized by the formal reward
system, and that in the aggregate promotes the effective functioning of the
organization.” Pernyataan organ tersebut dapat dimaknai bahwa perilaku
individual merupakan diskresi, yang tidak secara langsung atau tidak
secara tegas diakui sistem penghargaan formal, tetapi secara keseluruhan
perilaku tersebut meningkatkan efektivitas fungsi dari organisasi (Organ,
1997).

Pengertian diskresi menurut organ merupakan kehendak bebas
seseorang tanpa adanya tekanan, yaitu suatu pilihan tidak mengikat dan
tidak termasuk dalam uraian tugas wajib dalam job description-nya
sebagai anggota organisasi (Organ, 1998). Sementara pengertian kata
diskresi dalam pemerintahan dapat ditemukan dalam UU No. 30 Tahun
2014 pasal 1 angka 9 tentang Administrasi Pemerintahan yang berarti
keputusan dan/atau tindakan yang ditetapkan dan/atau dilakukan
oleh pejabat pemerintahan untuk mengatasi persoalan konkret yang
dihadapi dalam penyelenggaraan pemerintahan dalam hal peraturan
perundang-undangan yang memberikan pilihan, tidak mengatur,
tidak lengkap atau tidak jelas, dan/atau adanya stagnasi

pemerintahan.
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Konsep lain OCB dijelaskan Newstroom dan Davis (2002) yang
menyatakan, “organizational Citizenship behavior is often marked by its
spontaneity, its voluntary nature, its constructive impact on result, its
unexpected helpfulness to other and the fact it is optional”. Pendapat
Newstroom dan Davis dapat dimaknai, bahwa perilaku OCB sering
ditandai dengan spontanitas, sifat sukarela, yang dampaknya konstrukitif
terhadap hasil, merupakan bantuan tidak terduga pada sesama, dan
faktanya hal tersebut merupakan peran tambahan. Pengertian OCB yang
dijelaskan Newstroom dan Davis mengarah pada keadaan psikologis
individual, di makna spontanitas dan kesukarelaan merupakan panggilan

jiwa seseorang untuk menolong sesama atas dasar ketulusan.

Pendapat Wagner dan Hollenbeck menyatakan “OCB are acts that
promote the organization’s interest, but are not formally a part of any
persons documented job requirements” (Wagner, 2010). Konsep ini dapat
dimaknai bahwa OCB merupakan tindakan-tindakan meningkatkan daya
tarik organisasi, tetapi tindakan ini bukan merupakan bagian dokumen
tugas wajib seseorang terhadap organisasinya. Wagner dan Hollenbeck
mengilustrasikan peran OCB dalam bentuk membantu penguasaan kerja
dan memberi tumpangan pulang bagi karyawan baru, membantu rekan
yang membutuhkan pertolongan, bekerja lembur menyelesaikan tugas
atau memberi opini kritis mengenai kebijakan organisasi.

Konsep OCB menurut Arnold et. al, diartikan sebagai “Behavior that
go beyond the requirements of the job description and serve to help an
employing organizations and/or individual within it (Arnold et, al, 2005).
Konsep ini menjelaskan dua perspektif OCB, yang merupakan perilaku-
perilaku yang muncul di luar kewajiban dan uraian tugas dan melayani
dengan membantu pekerjaan organisasi dan atau individu-individu

termasuk di dalamnya.
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Konsep OCB yang dikemukakan Colquitt, LePine dan Wesson lebih
jelas menyatakan bahwa perilaku Citizenship sebagai “which is defined as
voluntary employee activities that may or may not be rewarded but that
contribute to the organization by improving the overall quality of the setting
in which work takes place” (Colquitt, 2011).

Konsep lain mengenai OCB dipaparkan George dan jones yang
menyatakan bahwa, “OCB is behaviour above and beyond the call of duty
that is, behavior not required of organizational members but nonetheless
necessary for organizational survival and effectiveness” (George, 2012).
Pendapat ini dapat dimaknai, bahwa OCB adalah perilaku di atas dan di
luar panggilan tugas, maksudnya perilaku tersebut tidak diwajibkan bagi
anggota organisasi meskipun peran tersebut dibutuhkan untuk
keberlangsungan dan efektivitas organisasi.

Definisi OCB dari Robbins dan Coulter mengadopsi kata diskresi
sebagai terminologi asli yang dikemukakan Organ “OCB is discretionary
behavior that’s not part of an employee’s formal job organization” (Robbins
dan Coulter, 2012). Pendapat ini dimaknai bahwa OCB adalah perilaku
diskresi yang merupakan tindakan pilihan yang bukan merupakan
kewajiban formal para karyawan, tetapi hal tersebut dapat meningkatkan
efektifitas fungsi organisasi. Perilaku diskresi merupakan kehendak bebas
yang timbul dari dalam diri karyawan untuk memberikan kontribusi lebih

besar bagi kemampuan kemajuan organisasi.

Konsep OCB menurut McShane dan Gilnow dinyatakan sebagai
“various forms of cooperation and helpfulness to others that support the
organization’s social and psychological context (McShane dan Gilnow,
2010). Pendapat McShane dan Gilnow dapat dimaknai bahwa OCB
merupakan beragam bentuk kerja sama dan bantuan bermanfaat bagi
sesama mendukung anggota yang mendukung pergaulan organisasi dan
keadaan psikologis. Kondisi psikologis individu yang positif akan
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mendorong terciptanya interaksi sosial yang konstruktif di dalam

organisasi.

Berdasarkan konsep OCB para ahli di atas, maka disintesiskan
bahwa OCB adalah perilaku sukarela anggota organisasi dalam bertindak
untuk membantu mitra kerja dan organisasi tempatnya bekerja di luar
tugas dan kewajibannya berdasarkan ketulusan tanpa memperhitungkan
imbal jasa yang dapat mendorong peningkatan kinerja organisasinya,
dengan indikator antara lain : berperilaku penolong, kesetiakawanan pada
organisasi, memiliki jiwa sportif , kerelaan terhadap organisasi, memiliki
inisiatif yang tinggi.

2.1.3. Teori Human Resource Capital

Human Resource Capital (HRC) adalah aset manusia berupa
sumber daya manusia itu sendiri. Menurut Larkan (2008), HRC lahir
didasari oleh fenomena bahwa abad 21 dimana kesadaran perusahaan
dalam pengelolaan SDM semakin tinggi. Perusahaan-perusahaan mulai
menyadari bahwa kinerja perusahaan bukan hanya ditentukan oleh capital
berupa finansial, mesin, teknologi dan modal tetap, melainkan terutama
dipengaruhi oleh intangible capital yaitu Sumber Daya Manusia (SDM).

Sedangkan HRC menurut Keith Davis dalam A.A Anwar Prabu
(2013) merumuskan bahwa SDM vyang berkualitas akan sangat
dipengaruhi oleh kemampuan yang merupakan gabungan dari Knowledge
dan Skill (Ability = Knowledge + Skill). Jadi faktor yang mempengaruhi
kemampuan kerja seseorang adalah pengetahuan dan keterampilan yang
dimilikinya. Secara psikologis, kemampuan terdiri dari kemampuan potensi
dan kemampuan reality. Seorang prajurit yang memiliki kemampuan
potensi dan kemampuan reality, memiliki kemampuan di atas rata-rata
dengan pengetahuan dan keterampilan yang memadai untuk mengerjakan
suatu pekerjaan sehari-hari. Oleh karena itu, seorang prajurit perlu
ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya.
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Kemampuan prajurit yang rendah akan berdampak pada
penggunaan waktu dan usaha yang lebih besar daripada prajurit yang
memiliki kemampuan tinggi dalam menyelesaikan suatu pekerjaan.
Pengetahuan dan sikap yang dimiliki oleh seorang prajurit akan
menentukan kesiapan untuk suatu pekerjaan. Hal tersebut dapat
dijelaskan sebagai berikut:

a. Kemampuan pengetahuan. Kemampuan pengetahuan

mencakup segala hal yang pernah diketahui tentang suatu obyek.

Pengetahuan merupakan suatu proses dan usaha dari seseorang

untuk tahu akan sesuatu. Pengetahuan dapat diperoleh dengan

cara mempelajari sesuatu.

b. Kemampuan keterampilan. Keterampilan  merupakan

kecakapan atau kecekatan seseorang untuk menyelesaikan

pekerjaan, sifatnya lebih mengarah pada kecakapan teknis dan
dipergunakan secara tepat.

Menurut PPM Management (2010), kesuksesan organisasi
ditentukan oleh SDM yang bertalenta tinggi. Great organization are always
built by great people. Dengan demikian, perusahaan harus mengelola
manusia sebagai modal sehingga memberikan nilai tambah dan
memberikan keunggulan kompetitif dibandingkan kompetitornya. Hal itulah
yang menjadi program unggulan berbagai perusahaan Indonesia dalam
rangka meraih visi, misi, dan sasaran strategis serta meningkatkan
pertumbuhan dan keberlanjutan organisasi (growth sustainability).
Berangkat dari tujuan tersebut, maka upaya yang dilakukan untuk
mendapatkan dan menjaga karyawan bertalenta tinggi (talented people)
sebagai upaya meraih keunggulan kompetitif bagi perusahaan melalui

management talent menjadi salah satu sasaran strategis perusahaan.
Dalam mewujudkan SDM sebagai keunggulan kompetitif, suatu

perusahaan perlu mengimplementasikan strategi manajemen SDM, atau
Human Capital Strategy (Hasibuan, 2013). Penyusunan Human Capital
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Strategy tersebut harus didasarkan pada visi, misi, budaya dan nilai-nilai

yang dimiliki oleh perusahaan dan arah strategi bisnis (corporate strategy).

Berdasarkan beberapa teori di atas penulis menyimpulkan bahwa
HRC merupakan kemampuan seseorang berupa pengetahuan dan
keterampilan yang dapat digunakan untuk menghasilkan layanan
profesional. HRC mencerminkan kemampuan kolektif perusahaan untuk
menghasilkan solusi terbaik berdasarkan pengetahuan yang dimiliki oleh
orang-orang yang ada dalam perusahaan tersebut.

2.1.4. Teori Leadership

Leadership (kepemimpinan) diperlukan oleh suatu organisasi dalam
upaya pencapaian tujuan suatu organisasi. Anggota (prajurit) suatu
organisasi dituntut untuk dapat mengikuti arahan dari pimpinannya karena
merekalah yang dianggap mampu memberikan pengaruh bagi anggotanya
untuk dapat memiliki tujuan yang sama dengan organisasi. Jika tujuan
yang dituju tidaklah sama maka akan sulit bagi suatu organisasi

menjalankan proses pencapaiannya.

Dalam buku The Art of Leadership, Ordway Tead menyatakan
bahwa kepemimpinan adalah kegiatan mempengaruhi orang agar mereka
mau bekerja sama untuk mencapai tujuan yang diinginkan (Kartini
Kartono, 2011:57). George R. Terry menyampaikan kepemimpinan
sebagai aktivitas untuk mempengaruhi orang-orang agar diarahkan
mencapai tujuan organisasi. (Miftah Thoha, 2012:259). Stephen P.
Robbins dan Mary Coulter (2012:488) menyampaikan bahwa, “Leadership
is what leader do. It's process of leading a group and influencing that
group to achieve it's goals”. Kepemimpinan adalah apa yang pemimpin
lakukan. Hal tersebut merupakan suatu proses dalam memimpin suatu
kelompok dan mempengaruhinya untuk mencapai tujuan. Sehingga jika
disimpulkan dari beberapa pendapat di atas, bahwa kepemimpinan
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sebenarnya adalah bagaimana pemimpin bisa mengajak anggota

organisasinya untuk mencapai tujuan organisasi.

Ada beberapa tipe kepemimpinan yang diutarakan oleh G.R Terry
(1960) yang kembali dikutip oleh Suwatno dan Donni Juni Priansa
(2011:156), yaitu:

a. Kepemimpinan Pribadi (Personal Leadership). Dalam tipe ini
pimpinan mengadakan hubungan langsung dengan bawahannya,
sehingga timbul hubungan pribadi yang intim.
b. Kepemimpinan Non-Pribadi (Non-Personal Leadership).
Dalam tipe ini hubungan antara pimpinan dengan bawahannya
melalui perencanaan dan instruksi-instruksi tertulis.
C. Kepemimpinan Otoriter (Authoritarian Leadership). Dalam
tipe ini pimpinan melakukan hubungan dengan bawahannya
dengan sewenang-wenang sehingga sebetulnya bawahannya
melakukan semua perintah bukan karena tanggung jawab tetapi
lebih karena rasa takut.
d. Kepemimpinan Kebapakan (Paternal Leadership). Tipe
kepemimpinan ini tidak memberikan tanggung jawab kepada
bawahan untuk bisa mengambil keputusan sendiri karena selalu
dibantu oleh pemimpinnya, hal ini berakibat kepada menumpuknya
pekerjaan pemimpin karena segala permasalah yang sulit akan
dilimpahkan kepadanya.
e. Kepemimpinan Demokratis (Democratic Leadership). Dalam
setiap permasalahan pemimpin selalu menyertakan pendapat para
bawahannya dalam pengambilan keputusan, sehingga mereka
akan merasa dilibatkan dalam setiap permasalahan yang ada dan
merasa bahwa pendapatnya selalu diperhitungkan, dengan begitu
mereka akan melaksanakan tugas dengan rasa tanggung jawab
akan pekerjaannya masing-masing.

f. Kepemimpinan Bakat (/ndigenous Leadership). Pemimpin

tipe ini memiliki kemampuan dalam mengajak orang lain, dan diikuti
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oleh orang lain. Para bawahan akan senang untuk mengikuti
perintah yang diberikan karena pembawaannya yang
menyenangkan.

Selain itu ada pendapat dari W.J. Reddin dalam artikelnya yang
berjudul “What Kind of Manager” (Kartini Kartono, 2011:34) juga
mengemukakan watak dan tipe pemimpin yang dikelompokan menjadi 3
pola dasar, yaitu :

a. Berorientasikan tugas (Task Orientation)
b. Berorientasikan hubungan kerja (Relationship Orientation)
c. Berorientasikan hasil yang efektif (effectiveness Orientation)

Menurut Kartini Kartono (2011:93), fungsi dari kepemimpinan ialah
memandu, menuntun, membimbing, membangun, memberi atau
membangunkan motivasi-motivasi kerja, mengemudikan organisasi,
menjalin  jaringan-jaringan  komunikasi yang baik, memberikan
supervisilpengawasan yang efisien, dan membawa para pengikutnya
kepada sasaran yang dituju, sesuai dengan ketentuan waktu dan
perencanaan. Menurut Suwatno dan Donni Juni Priansa (2011:149),
seorang pemimpin yang efektif adalah seorang yang mampu menampilkan
dua fungsi penting, yaitu fungsi tugas dan fungsi pemeliharaan. Fungsi
tugas berhubungan dengan segala sesuatu yang harus dilaksanakan
untuk memilih dan mencapai tujuan-tujuan secara rasional, tugas-tugas
tersebut antara lain menciptakan kegiatan, mencari informasi, memberi
informasi, memberikan pendapat, menjelaskan, mengkoordinasikan,
meringkaskan, menguji kelayakan, mengevaluasi, dan mendiagnosis.
Fungsi pemeliharaan berhubungan dengan kepuasan emosi yang
diperlukan untuk mengembangkan dan memelihara kelompok, masyarakat
atau untuk keberadaan organisasi. Beberapa fungsi tersebut antara lain
mendorong semangat, menetapkan standar, mengikuti, mengekspresikan
perasaan, menciptakan keharmonisan, dan mengurangi ketegangan.
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Jika disederhanakan fungsi kepemimpinan adalah memastikan
bahwa anggota suatu organisasi telah mendapatkan segala kebutuhan
dalam kegiatan kerja, yang selanjutnya akan melancarkan proses
pencapaian tujuan organisasi. Terdapat sepuluh sifat pemimpin unggul
yang diutarakan oleh G.R Terry (Kartini Kartono, 2011:47), yaitu :

a. Kekuatan.

b. Stabilitas emosi.

C. Pengetahuan tentang relasi insani.
d. Kejujuran.

e. Objektif.

f. Dorongan pribadi.

Keterampilan berkomunikasi.

> @

Kemampuan mengajar.

Keterampilan sosial.
J- Kecakapan teknis atau kecakapan manajerial.

Menurut Bass dan Avolio (1994) menjelaskan kepemimpinan
merupakan suatu proses dimana pemimpin dilukiskan akan memberi
perintah atau pengaruh, bimbingan atau proses mempengaruhi pekerjaan
orang lain dalam memilih dan mencapai tujuan yang telah di tetapkan.
Bass dan Avolio (1994) juga mengemukakan 4 dimensi kepemimpinan
transformasional yang dikenal dengan konsep “41”. 4 Dimensi
kepemimpinan menurut Bass dan Avolio adalah:

a. Idealized influence, pemimpin harus menjadi contoh yang

baik, yang dapat diikuti oleh karyawannya, sehingga akan

menghasilkan rasa hormat dan percaya kepada pemimpin tersebut.

b. Inspirational motivation, pemimpin harus bisa memberikan

motivasi, dan target yang jelas untuk dicapai oleh karyawannya.

C. Intellectual simulation, pemimpin harus mampu merangsang

karyawannya untuk memunculkan ide-ide dan gagasan-gagasan

baru, pemimpin juga harus membiarkan karyawannya menjadi
problem solver dan memberikan inovasi-inovasi baru di bawah

bimbingannya.
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d. Individualized consideration, pemimpin harus memberikan
perhatian, mendengarkan keluhan, dan mengerti kebutuhan
karyawannya.

Kepemimpinan transformasional terdiri dari dua gabungan kata
yaitu, kepemimpinan yang memiliki arti sebagai seseorang yang
mengarahkan dan mengoordinasikan, juga transformasional yang berasal
dari kata to transform yang berarti mengubah satu bentuk ke bentuk yang
lain. Sehingga jika diartikan kepemimpinan transformasional adalah
kepemimpinan yang harus mampu untuk mengubah sebuah ide menjadi
realita atau mengubah sebuah konsep menjadi tindakan nyata.

2.2 Definisi Operasional dan Hipotesis
2.2.1 Definisi Operasional
Deskripsi operasional perlu didefinisikan dengan tujuan untuk
memberikan makna mengenai variabel penelitian. Variabel penelitian
dalam tesis ini terdiri dari tiga variabel bebas dan satu variabel terikat,
yaitu :
a. Human Resource Capital (HRC) (X;) diukur dari SDM
anggota Satsel Koarmatim untuk menjalankan tugas atau
pekerjaan, yang diindikasikan dengan pengetahuan dan
keterampilan.
b. Leadership (Xz) digambarkan sebagai aktivitas untuk
mempengaruhi dan mengarahkan anggota organisasi guna
mencapai tujuan organisasi yang diukur melalui 41.
C. Organizational Citizenship Behavior (OCB) (X3) merupakan
suatu tindakan/perbuatan dari anggota Satsel Koarmatim yang
berada diluar tanggung jawabnya namun memiliki manfaat dan
menguntungkan organisasi. Hal ini diindikasikan dengan
berperilaku penolong, kesetiakawanan pada organisasi, memiliki

jiwa sportif, kerelaan terhadap organisasi dan memiliki inisiatif yang
tinggi.
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d. Kinerja (Y) merupakan hasil atau tingkat keberhasilan
seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu di dalam
melaksanakan tugas diukur dari kuantitas kerja, kualitas kerja,
keandalan, inisiatif, kerajinan, sikap, kehadiran yang dipengaruhi
oleh HRC, Leadership dan OCB anggota Satsel Koarmatim dalam

mendukung Koarmatim mencapai keberhasilan tugas pokoknya.

2.2.2 Hipotesis
Dalam penelitian ini, hipotesis yang merupakan jawaban sementara
terhadap rumusan masalah yang dijabarkan dari landasan teori atau
kajian teori yang telah dikemukakan pada sub bab sebelumnya dan masih
harus diuji kebenarannya. Adapun hipotesis yang dapat dirumuskan
adalah sebagai berikut :
H1 : Terdapat pengaruh signifikan antara Human Resource
Capital terhadap kinerja Satsel Koarmatim.
H2 : Terdapat pengaruh signifikan antara Leadership terhadap
kinerja Satsel Koarmatim.
H3 : Terdapat pengaruh signifikan antara Organizational
Citizenship Behaviour (OCB) terhadap kinerja Satsel
Koarmatim.
H4 : Terdapat pengaruh signifikan secara simultan (serempak)
antara Human Resource Capital, Leadership dan OCB

terhadap kinerja Satsel Koarmatim.

2.2.3 Penelitian Terdahulu

Penelitian ini dilaksanakan dengan berdasarkan pada tiga penelitian
terdahulu. Pertama, penelitian berjudul "Pengaruh Leadership dan Work
Family terhadap Organizational Citizenship Behavior” yang dilakukan oleh
Meilani Sandjaja dan Dr. Seger Handoyo. Metode yang digunakan dalam
penelitian ini adalah explanatory, lokasi penelitian di PT Kantor pos

Indonesia (Persero) Surabaya. Hasil penelitian menunjukkan bahwa ada
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pengaruh antara leadership terhadap OCB dimana nilai p-value statistic uji
F adalah 0,0000 (<0,05).

Kedua, penelitian berjudul “Pengaruh Motivasi Dan Kemampuan
Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Badan Perencanaan Pembangunan
Daerah Kota Pangkal Pinang” yang dilakukan oleh Irvan Syahputra.
Penelitian ini menggunakan metode regresi, berlokasi di Badan
Perencanaan Pembangunan Daerah Kota Pangkal Pinang. Hasil yang
diperoleh dalam penelitian ini terdapat pengaruh positif motivasi (Xy)
terhadap kinerja pegawai Bappeda Kota Pangkal Pinang (Y) dengan
koefesien korelasi (R?) sebesar 0,398 dengan persamaan regresi
Y = 8.345 + 0,688 X, terdapat pengaruh positif kemampuan kerja (Xz)
terhadap kinerja pegawai Bappeda Kota Pangkal Pinang dengan
koefesien korelasi (R?) sebesar 0,225 dengan persamaan regresi
Y = 14.266 + 0.605 X..

Ketiga, penelitian berjudul “Pengaruh Kepemimpinan, Komitmen
Organisasi Dan Komunikasi Interpersonal Terhadap Organizational
Citizenship Behavior* yang dilakukan oleh Syahfarnas Adi Putrantoro.
Penelitian ini menggunakan metode Analisis regresi linier berganda
dengan program SPSS dengan lokasi penelitian pada Rotaract Club
Semarang. Hasil yang diperoleh penelitian terdapat pengaruh positif dan
signifikan antara kepemimpinan terhadap Organizational Citizenship
Behavior (OCB), terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Komitmen
Organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB), terdapat
pengaruh positif dan signifikan antara Komunikasi Interpersonal terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Nilai Koefesien determinasi
(Adjusted R Square) adalah sebesar 0,795 atau 79,5% berarti variasi
perubahan Organizational Citizenship Behavior (OCB) dipengaruhi
variabel kepemimpinan, Komitmen Organisasi dan Komunikasi
Interpersonal sebesar 79,5% dan sisanya 20,5% dipengaruhi oleh faktor-
faktor lain.
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Nama Penulis Metode
No. Judul Penelitian Lokasi Penelitian Hasil Penelitian
dan Tahun Penelitian
1. | Meilani Sandjaja | Pengaruh Leadership dan | PT Kantor pos Penelitian Menunjukkan bahwa ada
dan Dr. Seger Work Family terhadap Indonesia (Persero) | explanatory pengaruh antara leadership

Handoyo
2012

Organizational Citizenship
Behavior

Surabaya

terhadap OCB dimana nilai
p-value statistic uji F adalah
0,0000 (<0,05).

Irvan Syahputra
2013

Pengaruh Motivasi Dan
Kemampuan Kerja
Terhadap Kinerja Pegawai
Badan Perencanaan
Pembangunan Daerah
Kota Pangkal Pinang

Badan Perencanaan

Pembangunan
Daerah Kota

Pangkal Pinang

Metode regresi

Terdapat pengaruh positif
motivasi (X1) terhadap kinerja
pegawai Bappeda Kota
Pangkal Pinang (Y) dengan
koefesien korelasi (R?) sebesar
0,398 dengan persamaan
regresi Y = 8.345 + 0,688 X;.
terdapat pengaruh positif
kemampuan kerja (X») terhadap
kinerja pegawai Bappeda Kota
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Pangkal Pinang dengan
koefesien korelasi (R%) sebesar
0,225 dengan persamar"
regresi Y = 14.266 + 0.¢

Syahfarnas Adi
Putrantoro
2014

Pengaruh Kepemimpinan,
Komitmen Organisasi Dan
Komunikasi Interpersonal

Terhadap Organizational

Citizenship Behavior

Rotaract Club
Semarang

Analisis regresi
linier berganda
dengan

program SPSS

Terdapat pengaruh positif dan
signifikan antara kepemimpinan
terhadap Organizational
Citizenship Behavior (OCB),
terdapat pengaruh positif dan
signifikan antara Komitmen
Organisasi terhadap
Organizational Citizenship
Behavior (OCB), terdapat
pengaruh positif dan signifikan
antara Komunikasi
Interpersonal terhadap
Organizational Citizenship
Behavior (OCB). Nilai
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Koefesien determinasi
(Adjusted R Square) adalah
sebesar 0,795 atau 79,5%
berarti variasi perubahan
Organizational Citizenship
Behavior (OCB) dipengaruhi
variabel kepemimpinan,
Komitmen Organisasi dan
Komunikasi Interpersonal
sebesar 79,5% dan sisanya
20,5% dipengaruhi oleh faktor-
faktor lain.
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2.3 Kerangka Pemikiran

Menurut Uma Sekaran dalam bukunya Business Research (1992)
mengemukakan bahwa kerangka pemikiran merupakan model konseptual
tentang bagaimana teori berhubungan dengan berbagai faktor yang telah
diidentikasi sebagai masalah masalah yang penting. Kerangka berpikir
yang baik akan menjelaskan secara teoritis pertautan antar variabel yang
akan diteliti atau hubungan antar variabel independen dan dependen yang
disebut paradigma penelitian. Oleh karena itu pada setiap penyusunan
paradigma penelitian harus didasarkan pada kerangka berpikir.

Pada penelitian ini, Human Resource Capital dari seseorang
memberikan pengaruh terhadap kinerja. Namun hal ini juga harus
diimbangi oleh Leadership dan OCB yang kuat dari seseorang untuk mau
bekerja keras. Berdasarkan hal tersebut diketahui bahwa tingkat kinerja
seseorang tidak hanya dipengaruhi oleh Human Resource Capital, namun
juga dipengaruhi oleh Leadership dan OCB yang bersangkutan. Dari
penjelasan tersebut, maka kerangka pemikiran dalam penelitian dapat

dilihat seperti gambar di bawah ini :
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Latar Belakang
Pengelolaan SDM prajurit Satsel Koarmatim
dalam mendukung tugas pokok

\4

Identifikasi Masalah
Kurang optimalnya kinerja anggota Satsel Koarmatim,
yang dipengaruhi oleh :
1. Faktor Human Resource Capital
2. Faktor Leadership
3. Faktor Organizational Citizenship Behavior (OCB)

v

Pembatasan Masalah

Pengaruh Human Resource Capital, Leadership dan Organizational Citizenship Behavior
(OCB) terhadap kinerja Satsel Koarmatim dalam mendukung

tugas pokok

v

Tujuan Hipotesis Tinjauan Pustaka
1. Mengetahui pengaruh  Human 1. Terdapat pengaruh signifikan Human Resource 1. Human Resource Capital
Resource Capital terhadap kinerja Capital terhadap kinerja anggota satsel Koarmatim. 2. Leadership
anggota Satsel Koarmatim ) 2. Terdapat pengaruh signifikan  Leadership 3. OCB
2. Mengetahui pengaruh Leadership terhadap kinerja anggota Satsel Koarmatim. 4. Kinerja
terhadap  kinerja anggota Satsel 3. Terdapat pengaruh signifikan Organizational |¢—
Koarmatim _ Citizenship Behavior (OCB) terhadap kinerja
3. Mengetahui  pengaruh OCB anggota Satsel Koarmatim.
terhadap kinerja anggota Satsel 4. Terdapat pengaruh signifikan secara simultan
Koarmatim Human Resource Capital, Leadership dan OCB
terhadap kinerja anggota Satsel Koarmatim.
. l
Metode
Survei deskriptif dengan analisis kuantitatif
Data dan Sumber Data Analisis data
1. Data Primer : kuesioner 1. Uji Kualitas Data
2. Data Sekunder: Susunan DSP, 2. Uji Asumsi Klasik
jumlah Personel 3. Analisis regresi
> 4 Uji Hipotesis ¢
v
Kesimpulan

Ada pengaruh/tidak ada pengaruh antar variabel yang diteliti

feedback

Rekomendasi
Disusun berdasarkan kesimpulan untuk disampaikan kepada pimpinan

Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran Penelitian

Sumber : Diolah sendiri
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Sedangkan hubungan antar variabel Human Resource Capital, Leadership
dan OCB sebagai variabel independen dan kinerja sebagai variabel
dependen ditunjukkan dalam bentuk paradigma penelitian sebagai berikut:

Human Resource
Capital
] (X1)
Kinerja
] Leadership (Y)
(X2)
I A
Organizational
L] Citizenship
Behaviour (OCB)
(X3) Ry (Xi, X5, X3)
Gambar 2.2 Paradigma Penelitian
Sumber : Diolah sendiri
Keterangan :
X1 . Variabel Human Resource Capital
Xo : Variabel Leadership
X3 . Variabel Organizational Citizenship Behavior
(OCB)
Y : Variabel Kinerja
ry (X1) : Pengaruh X1 terhadap Y
ry (X2) : Pengaruh X2 terhadap Y
ry (Xs) : Pengaruh X3 terhadap Y

Ry (X4, X2 X3) : Pengaruh X1, X2 dan X3 secara simultan terhadap Y
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2.4. Hipotesis Penelitian
Berdasarkan kerangka berpikir yang merujuk pada deskripsi
teoritik, maka hipotesis penelitian yang diajukan yaitu :
a. Human Resource Capital berpengaruh langsung positif
terhadap kinerja.
b. Leadership berpengaruh langsung positif terhadap kinerja.
C. Organizational Citizenship Behaviour (OCB) berpengaruh
langsung positif terhadap kinerja.
d. Human Resource Capital, Leadership, Organizational
Citizenship Behaviour (OCB) secara simultan berpengaruh

langsung positif terhadap kinerja.
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BAB 3
METODE PENELITIAN

3.1. Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan metode survei deskriptif yaitu metode
penelitian yang mengambil sampel dari suatu populasi dan menggunakan
kuesioner sebagai alat pengumpulan data. Data penelitian yang diperoleh
kemudian diuraikan setelah dianalisis sesuai dengan tujuan penelitian
yang dilakukan. Analisis data menggunakan software SPSS (Statistical
Product and Service Solutions) versi 22, dengan metode regresi linear
untuk mencari hubungan antara variabel-variabel yang diteliti, yaitu
hubungan antara variabel independen (X) dan dependen (Y).

3.2. Populasi dan Sampel

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek/subjek
yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh
peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Sedangkan
sampel menurut Arikunto dalam Sugiyono adalah bagian dari populasi
(sebagian atau wakil populasi yang diteliti). Tidak semua data atau orang
akan diteliti dalam suatu penelitian, sehingga cukup menggunakan sampel
yang mewakili dari keseluruhan populasi. Roscoe dalam buku Research
Methode For Bussiness (1982) memberikan saran-saran tentang ukuran
sampel untuk penelitian sebagai berikut:

a. Ukuran sampel yang layak dalam penelitian adalah antara
30 s.d 500.
b. Bila sampel dibagi dalam kategori (misalnya: pria — wanita,

pegawai negeri — swasta, dan lain-lain) maka jumlah anggota
sampel setiap kategori minimal 30.
C. Bila dalam penelitian akan melakukan analisis dengan

multivariate (misalnya dengan korelasi atau regresi ganda), maka
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jumlah anggota sampel minimal 10 kali dari jumlah variabel yang
diteliti. Misalnya variabel penelitiannya ada 5 (independen +
dependen), maka jumlah anggota sampel = 10 x 5 = 50.

d. Untuk penelitian eksperimen vyang sederhana, yang
menggunakan kelompok eksperimen dan kelompok kontrol, maka

jumlah anggota sampel masing-masing antara 10 s.d 20.

Dalam penelitian ini yang menjadi populasi adalah seluruh personel

kapal selam yang berdinas di KRI Cakra dan Nanggala berjumlah 196

yang terdiri dari 28 Perwira (pangkat dari Letda s.d Letkol), 92 Bintara dan

76 Tamtama. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah

stratified random sampling, yaitu sampel yang diambil berdasarkan strata

kepangkatan. Penentuan jumlah sampel menggunakan rumus Taro

Yamane:

N
1+ N(e)?
Keterangan :
n = ukuran sampel
N = Jumlah populasi
e = levelpresisi

Dengan menggunakan level presisi 10%, maka perhitungan sampel

sebagai berikut :

_ N 196 196 196
" T+ N@E? 1+196(0,0)2 1+196 2,96

= 66,216 ~ 66

Dari hasil perhitungan di atas, sampel yang diperoleh berjumlah 66

orang. Sehingga masing-masing sampel untuk tingkat kepangkatan dapat

ditentukan berdasarkan perhitungan berikut:

Perwira 1 28/196 X66 = 9,428 = 9
Bintara : 92/196 X66 = 30,979 = 31
Tamtama 1 76/196 X66 = 25591 = 26
Jumlah ~ 66
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Nilai pecahan dapat dibulatkan ke atas, sehingga jumlah sampel menjadi
9+31+26=066

3.3. Instrumen Penelitian

Kegiatan penelitian merupakan suatu kegiatan untuk melakukan
pengukuran, sehingga harus ada alat ukur yang baik. Alat ukur yang
digunakan dalam penelitian berbentuk angket atau kuesioner dengan
menggunakan jenis skala yang dikembangkan oleh Likert. Skala Likert
digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau
sekelompok tentang kejadian atau gejala sosial. Variabel penelitian yang
diukur dengan skala Likert dijabarkan menjadi indikator variabel yang
kemudian dijadikan sebagai titik tolak penyusunan item-item instrumen
yang berbentuk pernyataan atau pertanyaan.

Untuk keperluan analisis kuantitatif, setiap jawaban yang diperoleh
dari responden diverifikasi dengan interval skor atau bobot dari skala

Likert, sebagai berikut:

Tabel 3.1 Interval Skor Skala Likert

Jawaban Skor

Sangat Setuju (SS)/Sangat Tinggi 5

Setuju (S)/Tinggi 4

Tidak Tahu/Netral (N)/ Cukup 3
Tinggi

Tidak Setuju (TS)/Rendah 2

Sangat Tidak Setuju (STS)/Rendah 1
Sekali

Sumber : Riduwan (2014)

Adapun Kisi-kisi instrumen penelitian untuk mengukur HRC, Leadership,
dan OCB serta kinerja ditunjukkan pada tabel 3.2.
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Tabel 3.2 Kisi-kisi Instrumen Penelitian

Variabel Dimensi/Sub Variabel Indikator No. ltem
Human a. Pengetahuan a. Latar belakang pendidikan 1
F?esqurce b. Kemampuan berpikir 2,6
Capital (Xi) c. Pengalaman kerja 3,6

d. Kemampuan mengatasi masalah 3,6
e. Mampu bekerja secara luwes 2,4
f. Dorongan untuk mengetahui hal 4,5
baru
g. Menerima perintah pekerjaan apa 4.6
adanya
b. Keterampilan a. Pelaksanaan tugas 1,2,3
b. Mengoperasikan peralatan 2,5
c. Teliti dalam bekerja 4,6
Leadership (Xz) |a. Idealized influence | a. Rasa hormat dari anggota 1,2
(pengaruh ideal) b. Kepercayaan 3,4
c. Dapat menjadi panutan 5,6
b. Inspirational a. Motivator 7.8
m otllvat/lon(motlva3| b. Penetapan tujuan 9,10
inspirasional)
c. Intelellectual a. Ide kreatif 11,12
§/mulatlon (simulasi b. Problem solver 13,14
intelektual)
d. Individualized a. Pengembangan karir 15,16
consl/der ation b. Menciptakan lingkungan kerja yang 17,18
(pertimbangan baik
individu)
c. Hubungan dengan bawahan 19,20
Organizational |a. Altruism Meluangkan waktu membantu rekan 1,2
Citizenship (Berjiwa penolong) kerja yang berkaitan dengan masalah-
Behaviour masalah pekerjaan
(OCB) (Xs)
b. Courtesy Menghargai dan memperhatikan 3,6,7,8,13

(Bersikap baik/sopan)

orang lain
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Variabel Dimensi/Sub Variabel Indikator No. ltem
c.Conscientiousness Bersedia dengan tulus melakukan 3,4,5,14,
(Sukarela) pekerjaan yang dapat menguntungkan 19
organisasi
d.Sportmanship Tidak mengeluh tentang segala 4,5,9,10,
(Toleransi & sesuatu dan tidak membesar- 15
sportivitas) besarkan permasalahan di luar
proporsinya
e.Civic Virtue Perilaku keterlibatan dalam kegiatan- | 11,12,16,
(Bertanggung jawab) | kegiatan organisasi 17,18,20
Kinerja (Y)  |a. Quality of work a. Kualitas pekerjaan 1,2,3
(kualitas pekerjaan) |, - aqil pekerjaan 456
b. Promptness a. Efektivitas waktu 7.8,9
(Kecepatan) b. Pencapaian target 10,11,12
c. Initiative (Prakarsa) | 3. Kreativitas 13,14,15
b. Pemanfaatan waktu 16,17,18
d. Capability a. Standarisasi pekerjaan 19,20,21
(kemampuan) b. Praktis dan rapi 22,23,24
e. Attitude a. Sikap dan hubungan dengan 25,26,27
(Sikap) pimpinan 28,29.30

b. Sikap dan hubungan dengan
rekan kerja

3.4. Teknik Pengumpulan dan Pengolahan Data
3.4.1. Teknik Pengumpulan Data

Dalam penelitian ini, teknik pengumpulan data yang digunakan
adalah dengan menggunakan kuesioner atau angket untuk mendapatkan
data primer, yang dihimpun secara langsung dari para responden.
Kuesioner atau angket merupakan teknik pengumpulan data yang
dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan
tertulis kepada responden untuk dijawabnya (Sugiyono, 2016). Kuesioner
disebarkan dengan tujuan untuk memperoleh informasi mengenai suatu
masalah tanpa ada kekhawatiran bila responden memberikan jawaban

yang tidak sesuai dengan kenyataan dalam pengisian daftar pertanyaan.
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Selain itu kuesioner juga sangat cocok digunakan karena responden
dalam penelitian ini cukup besar.
Dalam penelitian ini, angket yang diberikan terdiri dari dua bagian,
yaitu:
a. Angket terbuka, berisi pertanyaan tentang data pribadi
responden.
b. Angket tertutup (angket terstruktur), yaitu angket yang
disajikan dengan pertanyaan-pertanyaan sedemikian rupa sehingga
responden diminta untuk memilih satu jawaban yang sesuai dengan
karakteristik dirinya dengan cara memberikan tanda silang (X) atau
tanda checklist (V).
Sedangkan data sekunder didapatkan melalui studi kepustakaan,
dengan cara mempelajari buku-buku maupun dokumen yang memiliki

kaitan dengan topik penelitian.

3.4.2. Teknik Pengolahan Data

Pengolahan data dilakukan untuk menguji hipotesis yang telah
dirumuskan. Proses awal pengolahan data dimulai dengan melakukan
editing setiap data yang masuk, untuk meneliti lengkap dan tidaknya data
yang diperoleh, relevansi jawaban dan keseragaman kesatuan data
dengan menggunakan software Microsoft Office Excel. Data yang
diperoleh kemudian dibuat dalam bentuk tabulasi untuk tiap variabel yang
akan diteliti. Data tabulasi ini berisi nilai-nilai atau score yang diperoleh
dari responden untuk masing-masing variabel penelitian. Data tabulasi
kemudian diolah dengan teknik statistik, dengan menggunakan program
SPSS (Statistical Product and Service Solutions) versi 22. SPSS atau
Statistical Product and Service Solution merupakan program aplikasi yang
digunakan untuk penghitungan statistik dengan menggunakan komputer
(Sarwono, 2006).
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3.5. Teknik Analisis Data

Data yang berhasil dikumpulkan dianalisis dengan menggunakan
statistik dengan bantuan program SPSS versi 22.

3.5.1. Uji Validitas

Uji validitas merupakan pengujian validitas instrumen penelitian
yang dilakukan untuk mengetahui pertanyaan atau pernyataan yang
diajukan mempunyai nilai valid atau tidak. Validitas menurut Arikunto
dalam Riduwan adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat
kehandalan atau kesahihan suatu alat ukur.

Pengujian validitas dilakukan dengan menggunakan rumus
Pearson Product Moment, yaitu terlebih dahulu mencari harga korelasi
setiap butir alat ukur dengan score total yang merupakan jumlah tiap
score butir. Adapun rumus Pearson Product Moment sebagai berikut :

n(EXY - ¥X.3Y)

s = s - G082V - GV
dimana: hiung = koefesien korelasi
Y Xi = Jumlah Skor item

Y. Yi = Jumlah Skor total (seluruh item)
n = jumlah responden

Pelaksanaan perhitungan validitas butir-butir instrumen dianalisis
dengan menggunakan program komputer SPSS. Suatu instrumen dapat
dikatakan valid bila koefisien korelasi (r) hasil hitungan sama dengan (r)
tabel.

3.5.2. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui tingkat ketepatan atau
keakuratan sebuah instrumen penelitian, dimana instrumen tersebut
secara konsisten memberikan hasil ukuran yang sama mengenai sesuatu
yang diukur pada waktu yang berlainan. Uji reliabilitas menggunakan
metode Alpha (metode mencari reliabilitas internal), yaitu menganalisis

reliabilitas alat ukur dari satu kali pengukuran. Kriteria reliabilitas variabel
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pada kuesioner ditentukan dengan nilai Alpha Cronbach. Besaran nilai

Alpha Cronbach untuk mengukur reliabilitas adalah > 0,6.

3.5.3. Uji Asumsi Klasik
3.5.3.1. Uji Normalitas

Uji normalitas digunakan terhadap serangkaian data untuk
mengetahui apakah populasi data berdistribusi normal atau tidak. Bila
data berdistribusi normal, maka dapat digunakan uji statistik berjenis
parametrik. Sedangkan bila data tidak berdistribusi normal, maka
digunakan uiji statistik non parametrik.

Metode yang digunakan untuk menguji normalitas data dengan
menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov dengan kriteria pengujian diambil
berdasarkan nilai probabilitas (signifikansi) 0,05. Data berdistribusi normal
bila nilai signifikansi lebih dari 0,05 dan sebaliknya bila nilai signifikansi di
bawah 0,05, maka data tidak berdistribusi normal.

Cara lain untuk mendeteksi normalitas data dengan melihat
sebaran data (titik) pada sumbu diagonal dari grafik normal Probability
Plot. Suatu model dikatakan memenuhi asumsi normalitas apabila data

menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal.

3.5.3.2. Uji Multikolinieritas
Uji Multikolinieritas digunakan untuk mengetahui apakah model
regresi ditemukan adanya Kkorelasi antar variabel independen. Model
regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi di antara variabel
independennya. Jika terjadi korelasi, maka dinamakan terdapat problem
multikolinieritas (multiko). Adapun problem multiko dapat dideteksi melalui:
a. Besaran VIF (Variance Inflation Factor) dan Tolerance
Pedoman suatu model regresi bebas multiko adalah:
1) Mempunyai nilai VIF di sekitar angka satu.
2) Mempunyai angka Tolerance mendekati satu.
Dengan nilai Tolerance = 1/ VIF atau VIF = 1/ Tolerance

b. Besaran korelasi antar variabel independen
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Korelasi antar variabel independen harus di bawah 0,05

(lemah).

3.5.3.3. Uji Homoskedastisitas

Uji Homoskedastisitas digunakan untuk mengetahui apakah dalam
sebuah regresi terjadi ketidaksamaan varians residual dari satu
pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika terdapat kesamaan varians
residual, maka disebut homoskedastisitas. Dan jika varians berbeda,
disebut sebagai heteroskedastisitas. Suatu model regresi dikatakan baik
bila tidak terjadi heteroskedastisitas.

Cara praktis untuk uji homoskedastisitas yaitu dengan
menggambarkan hubungan nilai residual model regresi (yakni selisih nilai
prediksi dengan nilai riil) dengan nilai prediksi variabel dependen, dengan
dasar pengambilan keputusan:

a. Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik yang ada membentuk

suatu pola tertentu yang teratur (bergelombang, melebar lalu

menyempit), berarti telah terjadi heteroskedastisitas.

b. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-tittik menyebar di

atas dan di bawah angka nol pada sumbu Y, maka tidak terjadi

heteroskedastisitas.

3.5.4. Analisis Regresi Linear Berganda

Analisis regresi linear berganda merupakan analisis yang sesuai
untuk menjelaskan suatu variabel terikat tidak hanya dapat dijelaskan oleh
satu variabel bebas saja tetapi perlu dijelaskan oleh beberapa variabel
bebas. Analisis ini digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel HRC
(X4), variabel Leadership (X2) dan variabel OCB (X3) terhadap kinerja (Y).
Model matematika analisis regresi linear berganda adalah:

Y=a+bX;+bXy;+ -+ e

Keterangan: Y

variabel Kinerja

a intersep atau konstanta
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Xz
X3

3.5.5. Uji t (t-Test)

46

koefesien slope regresi, yang menunjukkan
nilai peningkatan (+) atau penurunan (-)
variabel Y.

variabel Human Resource Capital

variabel Leadership

variabel Organizational Citizenship
Behaviour (OCB)

epsilon, vyaitu variabel lain yang ikut
mempengaruhi variabel terikat namun tidak
dimasukkan dalam penelitian ini.

Uji signifikansi parameter individual (uji t) dilakukan untuk melihat

signifikansi dari pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat secara

individual dan menganggap variabel lain konstan. Hipotesis yang

digunakan:

a. Hp : Tidak ada pengaruh antara variabel Human Resource

Capital terhadap kinerja di Satsel Koarmatim.

Hy : Ada pengaruh positif antara variabel Human Resource

Capital terhadap kinerja di Satsel Koarmatim.

b. Hp : Tidak ada Pengaruh antara variabel Leadership terhadap

kinerja di Satsel Koarmatim..

H, : Ada pengaruh positif antara variabel Leadership terhadap

kinerja di Satsel Koarmatim.

c. Hp: Tidak ada Pengaruh antara variabel OCB terhadap kinerja

di Satsel Koarmatim.

H, : Ada pengaruh positif antara variabel OCB terhadap kinerja

di Satsel Koarmatim.

Nilai t dapat di hitung dengan rumus:

Bi —Bi"

"TSEGR)
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Keterangan:

Bi= parameter yang di estimasi

Bi * = nilai Bi pada hipotesis

SE(Bi) = standar error fi

Pada tingkat signifikansi 5 persen dengan pengujian yang
digunakan adalah sebagai berikut :

1) Jika t-nitung > tabel maka Hg ditolak, artinya salah satu variable
independent mempengaruhi variabel dependen secara
signifikan.

2) Jika thiung < tiaver Mmaka Ho diterima, artinya salah satu
variable independen tidak mempengaruhi variabel dependen
secara signifikan.

3.5.6. Uji F (F-Test)

Uji F dilakukan untuk mengetahui apakah variabel-variabel
independen secara keseluruhan berpengaruh signifikan secara statistik
dengan variabel dependen. Apabila nilai F piwung > F taber maka variabel-
variabel independen secara keseluruhan berpengaruh terhadap variabel
dependen. Hipotesis yang digunakan :

Ho = by= b= bs = 0

Hi: minimal ada satu koefisien regresi tidak sama dengan nol

Nilai F hitung dirumuskan sebagai berikut :

R?/(K-1)
~ (1-R%)/(N-K)

Keterangan :
K
N

R? = Koefisien Determinasi

Jumlah parameter yang diestimasi termasuk konstanta.

Jumlah observasi.

Pada tingkat signifikasi 5% dengan kriteria pengujian yang

digunakan sebagai berikut :
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a. Ho ditolak dan Hy diterima apabila F hiwung > F taver, Yang artinya

variabel

penjelas

secara

simultan

dan

mempengaruhi variabel yang dijelaskan secara signifikan.

bersama-sama

b. Ho diterima dan H; ditolak apabila F niung < F tabel, Yang artinya

variabel

penjelas secara simultan atau bersama-sama tidak

mempengaruhi variabel yang dijelaskan secara signifikan.

3.6.

Tahapan Kegiatan Penelitian

Penelitian tesis dilakukan di KRI Cakra dan KRI Nanggala Satuan

Kapal Selam Koarmatim Surabaya. Adapun jadwal penelitian sebagai

berikut tabel 3.3 Laporan Jadwal Penelitian

Agust
No Kegiatan April Mei Juni Juli s.d Nov’'17 | Nov,17
Des
Penetapan
1 | usulan
penelitian
2 | Penelitian | 27-30
Penulisan
3 _ Proses
Tesis
Ujian
4 19/5/16
Proposal
5 Revisi 17-
Proposal 23/5/16
6 | Penelitian Il Proses | Proses | Proses
Pengolahan
7 Proses | Proses
data
Penyerahan
8 _ 06
Tesis
9 | Ujian Tesis 07-08
10 | Revisi Tesis 08-09
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BAB 4
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN

4.1 Data Penelitian
4.1.1 Sejarah Kapal Selam

Keberadaan Kapal Selam di Indonesia diawali pada tahun 1959,
saat Komando Djenis Kapal Selam atau disingkat KDKS (setingkat Satuan
Kapal Selam Koarmatim pada masanya) mengoperasikan dua belas kapal
selam kelas Whiskey buatan Uni Soviet, yaitu Rl Cakra, Rl Nanggala,
Rl Trisula, RI Candrasa, Rl Nagarangsang, Rl Nagabanda,
Rl Wijayadanu, Rl Hendrajaya, Rl Pasopati, Rl Cundamani, Rl Bramastra,
dan RI Alugoro, serta didukung oleh tiga unit kapal tender kapal selam:
Rl Multatuli, RI Thamrin, dan Rl Sam Ratulangi dan dua unit kapal jenis
torpedo catcher : Rl Biyawak dan Rl Buaya. Kekuatan ini menempatkan
Angkatan Laut Republik Indonesia (ALRI) menjadi yang terbesar dan
terkuat di Asia Tenggara serta disegani di kawasan Asia.

Namun seiring perjalanan waktu keseluruhan kekuatan KDKS
mengalami purna tugas sebagai akibat kesulitan suku cadang.
Selanjutnya pada tahun 1980 - 1981, TNI AL mulai mengoperasikan dua
kapal selam tipe 209/1300 buatan Howaldtswerke-Deutsche Werft (HDW)
Jerman Barat, yang diberi nama KRI Cakra dan KRI Nanggala. Kedua
kapal selam ini telah dioperasionalkan hingga sekarang, dan tak terasa
telah lebih dari tiga dekade TNI AL menggunakannya.

4.1.2 Gambaran Umum KRI Kelas Cakra

Kapal Selam kelas Cakra merupakan unsur pelaksana dari Satuan
Kapal Selam (Satsel) Koarmatim yang berada dalam pembinaan Panglima
Komando Armada Rl Kawasan Timur (Koarmatim), yang bertugas
melaksanakan pembinaan latihan dalam rangka pencapaian tingkat

kesiapan tempur unsur-unsurnya. Dalam melaksanakan tugas-tugasnya,
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tiap unsur Satsel Koarmatim mempunyai tugas dan kewajiban sebagai
berikut:

a. Mengembangkan kecakapan bidang operasi laut, khususnya

taktik peperangan anti kapal permukaan dan peperangan bawah

permukaan.

b. Menjabarkan kebijakan Dansatsel Koarmatim ke dalam

perangkat lunak sesuai dengan spesifikasi taktis dan teknis unsur-

unsur Satsel Koarmatim.

C. Merencanakan dan melaksanakan Glagaspur terprogram

maupun tidak terprogram mulai dari Glagaspur L-1 sampai dengan

Glagaspur L-3 unsur-unsurnya sebagai masukan Pasops Satsel

Koarmatim.

d. Membina tradisi dalam unsur-unsur kapal selam guna

meningkatkan kebanggaan dan semangat kesatuan/jiwa korsa

serta jiwa kejuangan.

e. Melaksanakan koordinasi dan kerjasama dengan komando,

badan dan instansi, baik di dalam maupun di luar Satsel Koarmatim

untuk kepentingan pelaksanaan tugasnya.

f. Mengawasi, mengendalikan dan mengevaluasi pelaksanaan

programnya guna menjamin pencapaian sasaran secara efektif dan

efisien.

9. Mengajukan pertimbangan dan saran kepada Dansatsel

Koarmatim, khususnya mengenai hal-hal yang berhubungan

dengan bidang tugasnya.

Keberhasilan pencapaian tugas dan kewajiban masing-masing
unsur tidak terlepas dari peran seluruh personelnya, dalam menjalankan
setiap tugas dan tanggung jawab yang menjadi bagiannya. Secara umum
KRI kelas Cakra memiliki struktur organisasi yang terdiri dari Komandan,
Perwira Pelaksana (Palaksa), Kepala Departemen Operasi (Kadepops),
Kepala Departemen Elektronika dan Senjata (Kadepleksen), Kepala
Departemen Mesin (Kadepsin), dan jajarannya seperti yang terlihat pada
tabel Daftar Susunan Personel (DSP) berikut :
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Tabel 4.1 Daftar Susunan Personel KRI Kelas Cakra

NO JABATAN PANGKAT | KORPS | PENDIDIKAN
(DSP) (DSP) (DSP) (DSP)
1 Komandan Letkol P Seskoal
2 Palaksa Letkol P Seskoal
3 Kadep Ops Mayor P Diklapa
4 Kadiv Nagi Kapten P Dikspespa
5 Ass. Kadiv Nav Lettu P Dikspespa
6 Bama (Bintara Utama) Serma BAH Sekasel
7 Juru Mudi 1 Kopka NAV Sekasel
8 Juru Mudi 2 Koptu NAV Sekasel
9 Juru Lisna 1 Serka NAV Sekasel
10 Juru. Lisna 2 Kopda ETA Sekasel
11 Kadiv Kom Kapten P Dikspespa
12 Juru Kom 1 Sertu KOM Sekasel
13 Juru Kom 2 Kopka TLG Sekasel
14 Juru Kom 3 Koptu TLG Sekasel
15 Juru Leknavkom Sertu EDE Sekasel
16 Juru Masak 1 Sertu TG Sekasel
17 Juru Masak 2 Koptu TTG Sekasel
18 Juru Masak 3 Klk TTG Sekasel
19 Bakes (Bintara Serma RUM Sekasel
20 | Baprov (Bintara Provos) Serma POM Sekasel
21 Juru Bayar Sertu Keu Sekasel
22 Caraka Klk MES Sekasel
23 Kadepleksen Mayor P/E Diklapa
24 Kadiv Sen Kapten P/E Dikspespa
25 Ass. Kadiv Sen Lettu P Dikspespa
26 Operator Senjata 1 Serka SBA Sekasel
27 Operator Senjata 2 Sertu SBA Sekasel
28 Operator Senjata 3 Kopda TRB Sekasel
29 Operator Saltem 1 Serka EKL Sekasel
30 Operator Saltem 2 Kopka ETA Sekasel
31 Kadiv Lek Kapten E Sekasel
32 Operator Radar 1 Serka EDE Sekasel
33 Operator Radar 2 Kopka ETA Sekasel
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NO JABATAN PANGKAT | KORPS | PENDIDIKAN
(DSP) (DSP) (DSP) (DSP)
34 Operator Radar 3 Kopda ETA Sekasel
35 Operator Sonar 1 Serka EDE Sekasel
36 Operator Sonar 2 Sertu EDE Sekasel
37 Operator Sonar 3 Koptu ETA Sekasel
38 Kadep Sin Letkol T Seskoal
39 Kadiv MPK Mayor T Diklapa
40 Juru Psw. Bantu 1 Serka MES Sekasel
41 Juru Psw. Bantu 2 Koptu MES Sekasel
42 Juru Psw. Bantu 3 Kopda MES Sekasel
43 Kadiv MB Kapten T Dikspespa
44 Juru Motor Bantu 1 Serka MES Sekasel
45 Juru Motor Bantu 2 Sertu MES Sekasel
46 Juru Motor Bantu 3 Koptu MES Sekasel
47 Kadiv Liskap Kapten T Dikspespa
48 Ass. Kadiv Liskap Lettu T Sekasel
49 Juru Lismot 1 Serka LIS Sekasel
50 Juru Lismot 2 Kopka LIS Sekasel
51 Juru Listrol 1 Serma LIS Sekasel
52 Juru Listrol 2 Koptu LIS Sekasel
53 Juru Listrol 3 Koptu LIS Sekasel

Sumber : Daftar Susunan Personel berdasarkan Surat Keputusan Kasal
Nomor Kep/1247/V111/2012 Tanggal 15 Agustus 2012.

Dalam penelitian mengenai Human Resources Capital, Leadership
dan  Organizational  Citizenship  Behavior yang dimungkinkan
mempengaruhi kinerja, yang dijadikan obyek penelitian adalah personel
KRI Cakra-401 dan KRI Nanggala-402 yang secara rill melaksanakan
tugasnya di kedua kapal tersebut. Untuk personel yang diperbantukan
(DPB) ke kantor Satsel ataupun Satuan Kerja (Satker) lain tidak
dimasukkan ke dalam obyek penelitian, dengan masing-masing data
seperti yang terlihat pada tabel 4.2 berikut ini :
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Tabel 4.2 Rekapitulasi Personel
KRI Cakra dan KRI Nanggala Tahun 2016

No KR Jumlah Jumlah Personel Riil di Jumlah
Personel di- Perwir | Bintara | Tamtama | Seluruhny
1 | Cakra 22 13 44 41 120
2 | Nanggala 11 15 48 35 109
Total 33 28 92 76 229

Sumber : Data sekunder, diolah sendiri.

4.1.3 Karakteristik Responden

Dalam penelitian ini, responden yang menjadi sampel penelitian
adalah prajurit yang berada di lingkungan KRI Cakra-401 dan KRI
Nanggala-402 sebanyak 66 orang atau 36,26% dari personel riil yang ada
di kedua kapal tersebut. Jumlah responden pada masing-masing kapal
seperti terlihat pada tabel 4.3 berikut ini:

Tabel 4.3 Data Responden Tiap Kapal Berdasarkan Strata

Kepangkatan
Jumlah
Jumlah
No KRI Personel Riil
. Responden
di kapal
Cakra dan Nanggala

e Perwira 28 9
e Bintara 92 31
e Tamtama 76 26
Total 196 66

Sumber : Data Primer, diolah sendiri

Berikut diuraikan persentase deskripsi

66 orang

berdasarkan strata pangkat responden, usia, dan masa kerja.

a.

Berdasarkan Strata Pangkat Responden

responden
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Dilihat dari strata kepangkatan, responden dalam penelitian
ini didominasi oleh prajurit berstrata pangkat Bintara sebesar
46,97%, kemudian strata Tamtama sebesar 39,39% dan sisanya
strata perwira sebesar 13,64%.

Secara sederhana profil strata kepangkatan responden

dapat dilihat dalam grafik 4.1 berikut ini:

M Cakra dan Nanggala
Perwira
B - Bintara

m- Tamtama

Grafik 4.1 Persentase Responden Berdasarkan Strata
Kepangkatan
Sumber : Data primer, diolah sendiri

b. Berdasarkan Usia Responden

Dilihat dari segi usia responden dalam penelitian ini
didominasi prajurit berusia antara 21 — 30 tahun sebesar 37,88%,
kemudian prajurit berusia antara 31 — 40 tahun sebesar 31,82%,
lalu prajurit berusia antara 41 — 50 tahun sebesar 30,30%.

Secara sederhana, profil prajurit di atas dapat dilihat dalam

tampilan grafik 4.2 berikut ini:
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m21-30Th
m31-40Th
M 41-50Th

Grafik 4.2 Persentase Responden Berdasarkan Usia
Sumber : Data primer, diolah sendiri

C. Berdasarkan Masa Dinas Responden

Dilihat dari lamanya prajurit bekerja, responden dalam
penelitian ini didominasi prajurit dengan masa dinas lebih dari 15,5
tahun sebesar 39,39%, kemudian 34,85% dengan masa 5,6 — 9,5
tahun, prajurit dengan masa dinas 9,6 — 15,5 tahun sebesar
16,67%, dan sisanya 9,09% prajurit dengan masa dinas 1 — 5,5
tahun.

Secara lebih sederhana, profil prajurit di atas dapat dilihat
dalam tampilan grafik 4.3 berikut ini:

W1-55Th
m56-95Th
m9,6-155Th
m>15,5Th

Grafik 4.3 Persentase Responden Berdasarkan Masa Dinas

Sumber : Data primer, diolah sendiri
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4.2 Analisa Data

Kegiatan analisis diawali dengan mengelompokkan data
berdasarkan variabel dan membuat tabulasi data tiap variabel seperti
yang dapat dilihat pada lampiran C. Data tabulasi tiap variabel kemudian
diuji validitas dan reliabilitasnya, sehingga akan diperoleh item-item
pertanyaan yang dapat diproses lebih lanjut maupun tidak.

4.2.1 Uji Instrumen Penelitian
4.2.1.1 Uji Validitas

Validitas menurut Arikunto dalam Riduwan adalah suatu ukuran
yang menunjukkan tingkat kehandalan atau kesahihan suatu alat ukur. Uji
validitas digunakan untuk mengetahui tingkat kecermatan suatu alat ukur
dalam menjalankan fungsi ukurnya. Kriteria yang digunakan valid atau
tidak valid adalah bila koefisien korelasi r yang diperoleh (hasil hitungan)
lebih dari atau sama dengan koefisien di tabel nilai-nilai kritis r, yaitu pada
taraf signifikansi 5%. Uji validitas dilakukan dengan menggunakan
perhitungan product moment terhadap item-item kuesioner dengan
program komputer statistik (lihat lampiran D). Dasar pertimbangan untuk
mengukur valid tidaknya kuesioner adalah dengan membandingkan
antara r hitung (r,) terhadap r tabel. Nilai r tabel untuk penelitian ini adalah
r tabel dengan df = (n - 2) = 64 pada a = 5% yaitu 0,246. Jika r hitung lebih
besar dari r tabel maka kuesioner dikatakan valid dan sebaliknya jika r
hitung lebih kecil dari r tabel maka kuesioner tersebut dikatakan tidak valid
sebagai instrumen penelitian. Adapun hasil uji tersebut adalah sebagai
berikut :
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Tabel 4.4 Hasil Uji Validitas ltem Pertanyaan Tentang Human Resources

Capital (HRC)
Variabel ltem | rhitung | rtabel Keterangan

1 0,693 0,246 Valid

2 0,771 0,246 Valid

X1 : Human Resources 3 0,763 0,246 Valid
Capital (HRC) 4 0,781 0,246 Valid

5 0,799 0,246 Valid

6 0,673 0,246 Valid

Sumber : Data primer, diolah sendiri.

Dari hasil uji validitas item pertanyaan Human Resources Capital
(HRC) dapat diketahui bahwa seluruh item pertanyaan mempunyai nilai
r hitung di atas nilai r tabel, dengan demikian seluruh item pertanyaan
bernilai valid dan dapat digunakan untuk proses berikutnya.

Tabel 4.5 Hasil Uji Validitas Item Pertanyaan Tentang Leadership

Variabel ltem r hitung r tabel Keterangan
1 0,474 0,246 Valid
2 0,647 0,246 Valid
3 0,835 0,246 Valid
4 0,855 0,246 Valid
5 0,806 0,246 Valid
Xz : Leadership 6 0,635 0,246 Valid
7 0,627 0,246 Valid
8 0,630 0,246 Valid
9 0,749 0,246 Valid
10 0,810 0,246 Valid
11 0,575 0,246 Valid
12 0,592 0,246 Valid
13 0,392 0,246 Valid
14 0,594 0,246 Valid
15 0,600 0,246 Valid
16 0,719 0,246 Valid
17 0,697 0,246 Valid
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Variabel ltem | rhitung | rtabel Keterangan
18 0,585 0,246 Valid
19 0,622 0,246 Valid
20 0,692 0,246 Valid

Sumber : Data primer, diolah sendiri.

Dari hasil uji validitas item pertanyaan Leadership dapat diketahui
bahwa seluruh item pertanyaan mempunyai nilai r hitung di atas nilai r
tabel, dengan demikian seluruh item pertanyaan bernilai valid dan dapat
digunakan untuk proses berikutnya.

Tabel 4.6 Hasil Uji Validitas ltem Pertanyaan Tentang Organizational
Citizenship Behaviour (OCB)

Variabel ltem | rhitung | rtabel Keterangan
1 0,548 0,246 Valid
2 0,590 0,246 Valid
3 0,677 0,246 Valid
4 0,469 0,246 Valid
Xo : Organizational 5 0,427 0.246 Valid
Citizenship Behaviour 6 0,538 0,246 Valid
(OCB) 7 0,655 0,246 Valid
8 0,716 0,246 Valid
9 0,668 0,246 Valid
10 0,777 0,246 Valid
11 0,478 0,246 Valid
12 0,738 0,246 Valid
13 0,442 0,246 Valid
14 0,716 0,246 Valid
15 0,329 0,246 Valid
16 0,520 0,246 Valid
17 0,552 0,246 Valid
18 0,545 0,246 Valid
19 0,543 0,246 Valid
20 0,585 0,246 Valid

Sumber : Data primer, diolah sendiri.
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Dari hasil uji validitas item pertanyaan Organizational Citizenship
Behaviour (OCB) dapat diketahui bahwa seluruh item pertanyaan
mempunyai nilai r hitung di atas nilai r tabel, dengan demikian seluruh item

pertanyaan bernilai valid dan dapat digunakan untuk proses berikutnya.

Tabel 4.7 Hasil Uji Validitas Item Pertanyaan Tentang Kinerja

Variabel ltem | rhitung | rtabel Keterangan
1 0,730 0,246 Valid
2 0,631 0,246 Valid
3 0,525 0,246 Valid
4 0,730 0,246 Valid
5 0,648 0,246 Valid

Y : Kinerja 6 0,744 0,246 Valid
7 0,767 0,246 Valid
8 0,596 0,246 Valid
9 0,764 0,246 Valid
10 0,659 0,246 Valid
11 0,690 0,246 Valid
12 0,703 0,246 Valid
13 0,689 0,246 Valid
14 0,610 0,246 Valid
15 0,795 0,246 Valid
16 0,525 0,246 Valid
17 0,762 0,246 Valid
18 0,668 0,246 Valid
19 0,690 0,246 Valid

20 0,771 0,246 Valid
21 0,690 0,246 Valid
22 0,830 0,246 Valid
23 0,659 0,246 Valid
24 0,812 0,246 Valid
25 0,673 0,246 Valid
26 0,769 0,246 Valid
27 0,757 0,246 Valid
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Variabel ltem | rhitung | rtabel Keterangan
28 0,803 0,246 Valid
29 0,782 0,246 Valid
30 0,747 0,246 Valid

Sumber : Data primer, diolah sendiri.

Dari hasil uji validitas item pertanyaan kinerja dapat diketahui
bahwa seluruh item pertanyaan mempunyai nilai r hitung di atas nilai
r tabel. Dengan demikian seluruh item pertanyaan dapat digunakan untuk

proses berikutnya,

4.2.1.2 Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas  digunakan untuk mengetahui tingkat
ketepatan/keakuratan sebuah instrumen penelitian, dimana instrumen
tersebut secara konsisten memberikan hasil ukuran yang sama mengenai
sesuatu yang diukur pada waktu yang berlainan. Untuk mengetahui
reliabilitas dari item-item pertanyaan dalam kuesioner digunakan metode
Cronbach’s Alpha. Uji signifikansi dilakukan pada taraf signifikansi 0,05
artinya instrumen dapat dikatakan reliabel bila nilai alpha lebih besar atau
sama dengan dari r kritis product moment. Pada penelitian ini, nilai r kritis
product moment pada signifikansi 0,05 ditetapkan 0,6. Perhitungan uji
reliabilitas dilakukan dengan program statistik SPSS terhadap butir-butir
item pertanyaan yang telah dinyatakan valid, dengan hasil sebagai
berikut:

Tabel 4.8 Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach’s r kritis Keterangan
X1:HRC 0,836 0,6 Reliabel
X2: Leadership 0,930 0,6 Reliabel
X3 :0CB 0,894 0,6 Reliabel
Y :Kinerja 0,963 0,6 Reliabel

Sumber : Data primer, diolah sendiri
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Hasil pengujian reliabilitas terhadap seluruh item pertanyaan
diperoleh nilai Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,6 yang dapat dilihat
pada lampiran E sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh item
pertanyaan dalam penelitian telah memenuhi syarat reliabilitas atau
dengan kata lain bahwa kuesioner tersebut reliabel sebagai instrumen
penelitian.

4.2.2 Deskripsi Variabel Penelitian

Analisis deskriptif digunakan untuk mengetahui hasil tanggapan
responden terhadap variabel-variabel yang digunakan melalui item
kuesioner yang diajukan. Selanjutnya untuk pengolahan distribusi
frekuensi dari masing-masing variabel tersebut dilakukan dengan
mengelompokkan skor nilai dari jawaban para responden penelitian.
Distribusi  frekuensi hasil jawaban responden merupakan tingkat
kecenderungan persepsi terhadap variabel-variabel penelitian, yaitu
Human Resources Capital (HRC), Leadership, Organizational Citizenship
Behavior (OCB) dan tingkat kinerja prajurit pada KRI Kelas Cakra.

Penghitungan masing-masing item untuk masing-masing variabel
dilakukan dengan cara menentukan terlebih dahulu lebar interval skor,
dengan cara menghitung skor tertinggi dan terendah dari butir-butir
pernyataan. Masing-masing variabel ini memiliki skor tertinggi tiap
pernyataan 5 (lima) dan terendah 1 (satu), kemudian dapat diketahui
rentang nilai masing-masing item untuk kategori tiap jenjang, yaitu skor
tertinggi dikurangi skor terendah kemudian dibagi tingkatan pembagian
kelas interval yang diharapkan.

Penghitungannya adalah sebagai berikut:

Nilai tertinggi — Nilai terendah

I 1=
nterva Jumlah kelas

5-1

Interval = = 0,8

Sehingga dapat ditentukan skala distribusi kriteria pendapat
responden sebagai berikut :
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1-1,80 Sangat rendah atau penilaian sangat tidak setuju

1,81 —2,60 Rendah atau penilaian tidak setuju

2,61 -3,40 Sedang atau penilaian ragu-ragu

3,41 —-4,20 Tinggi atau penilaian setuju

4,21 -5,00 Sangat tinggi atau penilaian sangat setuju

Berdasarkan ketentuan tersebut, maka dapat dilakukan proses

pengolahan data untuk menentukan nilai masing-masing pertanyaan.

4.2.2.1 Deskripsi Variabel Human Resources Capital (HRC)

HRC merupakan kemampuan seseorang berupa pengetahuan dan

keterampilan yang digunakan untuk menghasilkan layanan profesional.

HRC mencerminkan kemampuan kolektif organisasi untuk menghasilkan

solusi terbaik berdasarkan pengetahuan dan kemampuan yang dimiliki

oleh anggota oraganisasi tersebut. Untuk mengetahui tingkat kualitas

HRC personel Satuan Kapal Selam (Satsel) Koarmatim, kepada 66

responden, disampaikan 6 (enam) pertanyaan dan setelah didistribusikan

berdasar alternatif jawaban respoden diperoleh hasil sebagai berikut :

Tabel 4.9 Deskripsi tentang Human Resources Capital (X1)

Indikator Tabel Alternatif Jawaban 5 Jumlah
a b c d e Mean
Indikator Variabel X1.1 7 48 5 6 - 66 | 3.8485
Indikator Variabel X1.2 9 54 1 2 - 66 | 4.0606
Indikator Variabel X1.3 10 50 3 2 1 66 | 4.0000
Indikator Variabel X1.4 8 51 3 4 - 66 | 3.9545
Indikator Variabel X1.5 5 48 7 5 1 66 | 3.7727
Indikator Variabel X1.6 6 57 2 - 1 66 | 4.0152
Jumlah 45 308 21 19 3 |[396 | 23.6515
Prosentasi 11.36 | 77.78 | 5.30 | 4.80 | 0.7 - -
Rata-rata Mean 3.94

Sumber : Data primer, diolah sendiri
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Hasil distribusi dari tabel 4.9 di atas menunjukkan bahwa dari
66 orang responden yang memberikan jawaban atas pertanyaan yang
sesuai dengan indikator pengukuran variable HRC (X1) didapat bahwa
untuk responden yang memilih alternative jawaban (a) ada sebesar
11,36%, responden dengan alternative jawaban (b) terdapat sebesar
77,78% kemudian untuk alternative jawaban (c) adalah sebesar 5,30%,
responden dengan alternative jawaban (d) sebesar 4,80% dan responden
yang memilih jawaban (e) sebesar 0,76%. Dengan berpedoman pada
besarnya prosentase yang didapat masing-masing alternative jawaban,
dapat diketahui bahwa responden sebagian besar memilih alternative
jawaban (b) dengan prosentase sebesar 77,78%

Sedangkan nilai rata-rata mean yang didapat adalah sebesar 3,94,
nilai rata-rata mean tersebut berada pada nilai tolak ukur antara
3,41 < x £ 4,20 yang berarti termasuk pada kriteria tinggi atau penilaian
setuju. Dengan demikian responden merasa bahwa Human Resources
Capital (HRC) TNI AL di Satuan Kapal Selam (Satsel) Koarmatim
termasuk dalam kriteria tinggi atau penilaian setuju.

4.2.2.2 Deskripsi Variabel Leadership

Leadership (kepemimpinan) diperlukan oleh suatu organisasi dalam
upaya pencapaian tujuan suatu organisasi. Anggota (prajurit) suatu
organisasi dituntut untuk dapat mengikuti arahan dari pimpinannya karena
merekalah yang dianggap mampu memberikan pengaruh bagi
anggotanya untuk dapat memiliki tujuan yang sama dengan organisasi.
Jika tujuan yang dituju tidaklah sama maka akan sulit bagi suatu
organisasi menjalankan proses pencapaiannya.

Untuk mengetahui tingkat kualitas Leadership personil TNI AL di
Satuan Kapal Selam (Satsel) Koarmatim, kepada 66 responden,
disampaikan 20 (dua puluh) pertanyaan dan setelah didistribusikan
berdasar alternative jawaban respoden diperoleh hasil sebagai berikut:
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indikator Tabel Alternatif Jawaban 5 Jumlah

a b c d e Mean

Indikator Variabel X2.1 50 1 6 66 | 3.9394
Indikator Variabel X2.2 11 48 1 5 1 66 | 3.9545
Indikator Variabel X2.3 8 42 3 13 0 66 | 3.6818
Indikator Variabel X2.4 12 43 2 9 0 66 | 3.8788
Indikator Variabel X2.5 11 42 3 10 0 66 | 3.8182
Indikator Variabel X2.6 10 52 0 4 0 66 | 4.0303
Indikator Variabel X2.7 11 47 1 7 0 66 | 3.9394
Indikator Variabel X2.8 12 51 1 2 0 66 | 4.1061
Indikator Variabel X2.9 8 53 0 5 0 66 | 3.9697
Indikator Variabel X2.10 11 46 0 9 0 66 | 3.8939
Indikator Variabel X2.11 12 47 0 7 0 66 | 3.9697
Indikator Variabel X2.12 9 51 2 4 0 66 | 3.9848
Indikator Variabel X2.13 6 52 3 4 1 66 | 3.8788
Indikator Variabel X2.14 9 52 1 4 0 66 | 4.0000
Indikator Variabel X2.15 10 49 3 4 0 66 | 3.9848
Indikator Variabel X2.16 10 48 2 6 0 66 | 3.9394
Indikator Variabel X2.17 11 53 0 2 0 66 | 4.1061
Indikator Variabel X2.18 7 51 2 5 1 66 | 3.8788
Indikator Variabel X2.19 14 51 0 1 0 66 | 4.1818
Indikator Variabel X2.20 13 50 2 1 0 66 | 4.1364
Jumlah 204 | 978 27 | 108 3 | 1320 | 79.2727

Prosentasi 15.45 | 74.09 | 2.05 | 8.18 | 0.2 - -
Rata-rata Mean 3.96

Sumber : Data primer, diolah sendiri
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Hasil distribusi dari table 4.10 di atas menunjukkan bahwa dari
66 orang responden yang memberikan jawaban atas pertanyaan yang
sesuai dengan indikator pengukuran variable Leadership (X2) didapat
bahwa untuk responden yang memilih alternative jawaban (a) ada sebesar
15,45%, responden dengan alternative jawaban (b) terdapat sebesar
74,09% kemudian untuk alternative jawaban (c) adalah sebesar 2,05%,
responden dengan alternative jawaban (d) sebesar 8,18% dan responden
yang memilih jawaban (e) sebesar 0,23%. Dengan berpedoman pada
besarnya prosentase yang didapat masing-masing alternative jawaban,
dapat diketahui bahwa responden sebagian besar memilih alternative
jawaban (b) dengan prosentase sebesar 74,09%

Sedangkan nilai rata-rata mean yang didapat adalah sebesar 3,96,
nilai rata-rata mean tersebut berada pada nilai tolak ukur antara
3,41 < x £ 4,20 yang berarti termasuk pada kriteria tinggi atau penilaian
setuju. Dengan demikian responden merasa bahwa Leadership TNI AL di
Satuan Kapal Selam (Satsel) Koarmatim termasuk dalam kriteria tinggi

atau penilaian setuju.

4.2.2.3 Deskripsi Variabel Organizational Citizenship Behaviour
(OCB)

OCB adalah suatu perilaku extra role, yakni suatu perilaku yang
tidak dibutuhkan dalam organisasi dan lebih mengandalkan praktek
semata terhadap kesediaan seorang anggota organisasi sebagai
konsekuensinya dalam lingkungan organisasi. Sedangkan menurut Told
(dalam Bukhari, 2008) menyatakan bahwa perilaku OCB memberikan
pengaruh yang besar terhadap keseluruhan efektifitas organisasi dengan
penambahan kerangka kerja sosial dalam lingkungan kerja.

Untuk mengetahui tingkat OCB TNI AL di Satuan Kapal Selam
(Satsel) Koarmatim, kepada 66 responden, disampaikan 20 (dua puluh)
pertanyaan dan setelah didistribusikan berdasar alternative jawaban
respoden diperoleh hasil sebagai berikut:
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Tabel 4.11 Deskripsi Variabel Organizational Citizenship Behaviour (OCB)

indikator Tabel Alternatif Jawaban 5 Jumlah

a b c d e Mean

Indikator Variabel X3.1 10 47 3 5 1 66 3.9091
Indikator Variabel X3.2 52 2 3 0 66 4.0152
Indikator Variabel X3.3 26 5 21 8 66 3.0152
Indikator Variabel X3.4 11 50 1 4 0 66 4.0303
Indikator Variabel X3.5 10 43 6 2 66 3.8182
Indikator Variabel X3.6 7 37 7 12 3 66 3.5000
Indikator Variabel X3.7 4 46 3 6 7 66 3.5152
Indikator Variabel X3.8 6 26 7 20 7 66 3.0606
Indikator Variabel X3.9 8 34 4 14 6 66 3.3636
Indikator Variabel X3.10 7 31 6 15 7 66 3.2424
Indikator Variabel X3.11 12 46 5 3 0 66 4.0152
Indikator Variabel X3.12 6 20 5 26 9 66 2.8182
Indikator Variabel X3.13 | 7 56 2 1 0 66 4.0455
Indikator Variabel X3.14 | 6 28 9 18 5 66 3.1818
Indikator Variabel X3.15 | 13 46 6 1 0 66 4.0758
Indikator Variabel X3.16 7 47 5 7 0 66 3.8182
Indikator Variabel X3.17 | 10 51 1 3 1 66 4.0000
Indikator Variabel X3.18 | 8 51 2 5 0 66 3.9394
Indikator Variabel X3.19 | 15 43 4 4 0 66 4.0455
Indikator Variabel X3.20 | 8 26 3 18 11 66 3.0303
Jumlah 170 | 806 | 86 | 191 67 | 1320 | 72.4394

Prosentasi 12.88 | 61.06 | 6.52 | 14.47 | 5.08 - -
Rata-rata Mean 3.62

Sumber : Data primer, diolah sendiri

Hasil distribusi dari table 4.11 di atas menunjukkan bahwa dari

66 orang responden yang memberikan jawaban atas pertanyaan yang

sesuai dengan indikator pengukuran variable Organizational Citizenship

Behaviour (OCB) (X3) didapat bahwa untuk responden yang memilih
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alternative jawaban (a) ada sebesar 12,88%, responden dengan
alternative jawaban (b) terdapat sebesar 61,06% kemudian untuk
alternative jawaban (c) adalah sebesar 6,52%, responden dengan
alternative jawaban (d) sebesar 14,47% dan responden yang memilih
jawaban (e) sebesar 5,08%. Dengan berpedoman pada besarnya
prosentase yang didapat masing-masing alternative jawaban, dapat
diketahui bahwa responden sebagian besar memilih alternative jawaban
(b) dengan prosentase sebesar 61,06%.

Sedangkan nilai rata-rata mean yang didapat adalah sebesar 3,62,
nilai rata-rata mean tersebut berada pada nilai tolak ukur antara
3,41 < x £ 4,20 yang berarti termasuk pada kriteria tinggi atau penilaian
setuju. Dengan demikian responden merasa bahwa OCB TNI AL di
Satuan Kapal Selam (Satsel) Koarmatim termasuk dalam kriteria tinggi

atau penilaian setuju.

4.2.2.4 Deskripsi Variabel Kinerja

Kinerja merupakan hasil atau tingkat keberhasilan seseorang
secara keseluruhan selama periode tertentu di dalam melaksanakan tugas
dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja,
target atau sasaran atau kriteria yang telah ditetapkan dan ditentukan
terlebin dahulu dan telah disepakati bersama. Keberhasilan suatu
organisasi dipengaruhi oleh kinerja (job performance) sumber daya
manusia. Demikian halnya dengan di Satsel Koarmatim untuk
meningkatkan kinerja maka pimpinan akan berusaha untuk meningkatkan
kinerja dalam mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan.

Untuk mengetahui tingkat kinerja TNI AL di Satuan Kapal Selam
(Satsel) Koarmatim, kepada 66 responden, disampaikan 30 (Tiga Puluh)
pertanyaan dan setelah didistribusikan berdasar alternative jawaban
respoden diperoleh hasil sebagai berikut :

Universitas Pertahanan



Tabel 4.12 Deskripsi Variabel Kinerja

68

Indikator Tabel Alternatif Jawaban 5 Jumlah

a b c d e Mean

Indikator Variabel Y.1 12 50 1 3 0 66 | 4.0758
Indikator Variabel Y.2 11 55 0 0 0 66 | 4.1667
Indikator Variabel Y.3 9 54 3 0 0 66 | 4.0909
Indikator Variabel Y.4 12 52 0 2 0 66 | 41212
Indikator Variabel Y.5 9 50 5 2 0 66 | 4.0000
Indikator Variabel Y.6 13 51 1 1 0 66 | 4.1515
Indikator Variabel Y.7 9 54 2 1 0 66 | 4.0758
Indikator Variabel Y.8 7 53 3 3 0 66 | 3.9697
Indikator Variabel Y.9 7 57 1 1 0 66 | 4.0606
Indikator Variabel Y.10 7 57 2 0 0 66 | 4.0758
Indikator Variabel Y.11 6 55 4 1 0 66 | 4.0000
Indikator Variabel Y.12 6 49 6 5 0 66 | 3.8485
Indikator Variabel Y.13 6 46 10 4 0 66 | 3.8182
Indikator Variabel Y.14 8 48 7 3 0 66 | 3.9242
Indikator Variabel Y.15 5 59 1 1 0 66 | 4.0303
Indikator Variabel Y.16 8 53 1 4 0 66 | 3.9848
Indikator Variabel Y.17 11 53 1 1 0 66 | 4.1212
Indikator Variabel Y.18 12 50 4 0 0 66 | 41212
Indikator Variabel Y.19 10 55 1 0 0 66 | 4.1364
Indikator Variabel Y.20 12 52 1 1 0 66 | 4.1364
Indikator Variabel Y.21 8 56 2 0 0 66 | 4.0909
Indikator Variabel Y.22 9 51 4 2 0 66 | 4.0152
Indikator Variabel Y.23 7 54 4 1 0 66 | 4.0152
Indikator Variabel Y.24 10 48 6 2 0 66 | 4.0000
Indikator Variabel Y.25 9 51 5 1 0 66 | 4.0303
Indikator Variabel X1.26 | 10 54 1 1 0 66 | 4.1061
Indikator Variabel X1.27 | 10 54 1 1 0 66 | 4.1061
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Indikator Variabel X1.28 | 13 52 0 1 0 66 | 4.1667
Indikator Variabel X1.29 | 14 48 1 3 0 66 | 4.1061
Indikator Variabel X1.30 | 11 53 1 1 0 66 | 41212
Jumlah 281 | 1574 | 79 | 46 0 | 1980 | 121.667
Prosentasi 14.19 | 79.49 | 3.99 | 2.32 | 0.00 - -
Rata-rata Mean 4.06

Sumber : Data primer, diolah sendiri

Hasil distribusi dari table 4.12 di atas menunjukkan bahwa dari
66 orang responden yang memberikan jawaban atas pertanyaan yang
sesuai dengan indikator pengukuran variable kinerja (X4) didapat bahwa
untuk responden yang memilih alternative jawaban (a) ada sebesar
14,19%, responden dengan alternative jawaban (b) terdapat sebesar
79,49% kemudian untuk alternative jawaban (c) adalah sebesar 3,99%,
responden dengan alternative jawaban (d) sebesar 2,32% dan tidak ada
responden yang memilih jawaban (e). Dengan berpedoman pada
besarnya prosentase yang didapat masing-masing alternative jawaban,
dapat diketahui bahwa responden sebagian besar memilih alternative
jawaban (b) dengan prosentase sebesar 79,49%.

Sedangkan nilai rata-rata mean yang didapat adalah sebesar 4,06,
nilai rata-rata mean tersebut berada pada nilai tolak ukur antara
3,41 < x £ 4,20 yang berarti termasuk pada kriteria tinggi atau penilaian
setuju. Dengan demikian responden merasa bahwa kinerja TNI AL di
Satuan Kapal Selam (Satsel) Koarmatim termasuk dalam kriteria tinggi

atau penilaian setuju.

4.2.3 Uji Asumsi Klasik
4.2.3.1 Uji Normalitas

Uji normalitas digunakan untuk menguji apakah data dari sampel
yang diambil normal atau tidak. Metode yang digunakan untuk normalitas
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adalah dengan menggunakan metode grafik. Hasil uji normalitas dapat
dilihat pada grafik Normal Probability Plot berikut :

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja

1.0

0.6

Expected Cum Prob

0.29

0.0 T T I T
oo 02 04 08 s 1.0

Observed Cum Prob
Grafik 4.4 Normalitas Data

Sumber: Data Primer, diolah sendiri.

Dari grafik 4.4 tersebut, dapat diperhatikan bahwa data menyebar
di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal, maka model

regresi memenuhi asumsi normalitas.

4.2.3.2 Uji Multikolinieritas

Uji multikolinieritas digunakan untuk mengetahui adanya tidaknya
hubungan linear di antara variabel independen (X) dalam model regresi.
Pada model regresi yang bagus, variabel-variabel independen seharusnya
tidak berkorelasi satu dengan yang lain. Cara untuk menguji adanya
multikolinieritas dengan melihat nilai toleransi (Tolerance Value) dan nilai
Variance Inflation Factor (VIF) hasil program SPSS.
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Suatu model regresi dikatakan bebas dari nilai multikolinieritas jika:

a. Mempunyai nilai VIF lebih kecil 10,00.

b. Mempunyai nilai toleransi lebih besar 0,10.

Berdasarkan hasil pengujian dengan program SPSS diperoleh hasil
sebagai berikut:

Tabel 4.13 Hasil Uji Multikolinieritas

Collinearity Statistics
Model Tolerance VIF
(Constant)
1 HRC 555 1.801
Leadership 522 1.916
OCB .651 1.537

Sumber : Data primer, diolah sendiri.

Dari tabel di atas dapat diketahui bahwa nilai toleransi semua
variable independen lebih besar dari 0,10 dan nilai VIF semua variable
independen lebih kecil dari 10,00. Hal ini menunjukkan model regresi
dikatakan bebas dari multikolinieritas.

4.2.3.3 Uji Homoskedastisitas

Penguijian homoskedastisitas  dapat  dilakukan dengan
menggambarkan hubungan nilai residual model regresi dengan nilai
prediksi variabel dependen. Jika varians residual dari satu pengamatan ke
pengamatan yang lain tetap, maka hal tersebut disebut
homoskedastisitas. Dan jika varians berbeda, disebut sebagai
heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah tidak terjadi
heteroskedastisitas. Uji ada tidaknya heteroskedastisitas dapat diketahui
melalui hasil output scatter plot.
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Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja

Regression Studentized Residual
g
0

Regression Standardized Predicted Value

Grafik 4.5 Hasil Uji Homoskedastisitas

Sumber : Data primer, diolah sendiri.

Dari grafik di atas, terlihat titik-titik menyebar secara acak, tidak
membentuk sebuah pola tertentu yang jelas, serta tersebar baik di atas
maupun di bawah angka nol pada sumbu Y. Hal ini berarti tidak terjadi
heteroskedastisitas pada model regresi, sehingga model regresi layak

digunakan untuk prediksi kinerja berdasarkan variabel independennya.
4.2.4 Analisis Regresi Linear Berganda
Analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi

linear berganda untuk mengetahui pengaruh HRC, Leadership dan OCB
terhadap kinerja prajurit. Adapun bentuk persamaan regresinya sebagai

berikut : Y=a+ b X; +b,X, + b3X;
Keterangan :
Y = Kinerja Prajurit
a = intersep atau konstanta
by, bo bs =  koefisien slope regresi, yang

menunjukkan nilai peningkatan (+) atau

penurunan (-) variabel Y.
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X1 = Human Resources Capital
Xz = Leadership
X3 - Organizational Citizenship Behavior

Berdasarkan hasil pengujian dengan menggunakan program SPSS
diperoleh ringkasan hasil sebagai berikut :

Tabel 4.14 Hasil Analisis Regresi Berganda

Koefisien | Standart _
Variabel . t hitung Sig
Regresi Error

HRC (Xy) 1,189 0,339 3,505 0,001
Leadership (X2) 0,332 0,107 3,105 0,003
OCB (X3) 0,389 0,081 4,805 0,000
Konstanta 39,010

R 0,848

R square (R?) 0,719

F 53,001

Sig. F 0,000

Sumber : Data primer, diolah sendiri.

Berdasarkan tabel 4.14, maka model persamaan regresi linear
berganda untuk memperkirakan kinerja prajurit yang dipengaruhi oleh
HRC, Leadership dan OCB adalah :

Y =a+ b Xy +b,X, + b3X;
Y =39,010 + 1,189X; + 0,332X, + 0,389X;
Dari persamaan tersebut dapat dianalisis beberapa hal sebagai
berikut:

a. Konstanta = 39,010

Artinya apabila tanpa adanya Human Resources Capital,
Leadership dan Organizational Citizenship Behavior, maka kinerja
prajurit hanya sebesar 39,010.
b. Koefisien regresi (b1) = 1,189

Artinya apabila Human Resources Capital lebih baik, maka

akan terjadi kenaikan kinerja prajurit sebesar 1,189 satuan, dengan
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asumsi variabel Leadership dan Organizational Citizenship
Behavior tetap. Nilai by bertanda positif, sehingga apabila Human
Resources Capital lebih baik akan menyebabkan meningkatnya

Kinerja prajurit dan sebaliknya.

C. Koefisien regresi (b,) = 0,332

Artinya apabila Leadership lebih baik, maka akan terjadi
kenaikan kinerja prajurit sebesar 0,332 satuan, dengan asumsi
variabel Human Resources Capital dan Organizational Citizenship
Behavior  tetap. Nilai b, bertanda positif, sehingga apabila
Leadership lebih baik akan menyebabkan meningkatnya kinerja

prajurit dan sebaliknya.

d. Koefisien regresi (bs) = 0,389

Artinya apabila Organizational Citizenship Behavior lebih
baik, maka akan terjadi kenaikan kinerja prajurit sebesar 0,389
satuan, dengan asumsi variabel Human Resources Capital dan
Leadership tetap. Nilai bs bertanda positif, sehingga apabila
Organizational Citizenship Behavior lebih baik akan menyebabkan

meningkatnya kinerja prajurit dan sebaliknya.

Uji t

Pengujian ini digunakan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh

dari variabel independen (Human Resources Capital, Leadership dan

Organizational Citizenship Behavior) terhadap variabel dependen (kinerja)

secara parsial atau individual. Dari hasil output analisis regresi diperoleh

nilai thiung SEperti pada tabel berikut:
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Tabel 4.15 Hasil Uji t
Coefficientsa

Standardize
Unstandardized d
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 39.010 6.796 5.740 .000
HRC 1.189 .339 316 3.505 .001
Leadership .332 107 289 3.105 .003
OCB .389 .081 401 4.805 .000

a. Dependent Variable: Kinerja

Sumber : Data primer, diolah sendiri.

Dengan menggunakan taraf signifikansi (a) = 0,05 dan df (degree of
freedom) = n — k — 1 = 62 (n adalah jumlah kasus dan k adalah jumlah
variabel independen) diperoleh tipe sebesar 1,671. Berdasarkan tabel
4.16 diketahui bahwa variabel HRC memiliki thitung S€besar 3,505 dan nilai
tersebut > tape (1,671), berarti variabel HRC secara parsial berpengaruh
signifikan terhadap variabel kinerja. Variabel leadership memiliki nilai thiung
sebesar 3,105 dan nilai tersebut > tiape (1,671), berarti variabel leadership
secara parsial berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja. Variabel
OCB memiliki nilai thiung Sebesar 4,805 dan nilai tersebut > tiapel (1,671),
berarti variabel OCB secara parsial berpengaruh signifikan terhadap

variabel kinerja.

426 UjiF

Pengujian ini digunakan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh
dari variabel independen (Human Resources Capital, Leadership dan
Organizational Citizenship Behavior) terhadap variabel dependen (kinerja)
secara simultan atau bersama-sama. Dari hasil output analisis regresi

diperoleh nilai Friung Seperti pada tabel berikut
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Tabel 4.16 Hasil Uji F

ANOVA?®
Sum of Mean
Model Squares df Square F Sig.
1 Regression 5469.833 3| 1823.278| 53.001 .000°
Residual 2132.834 62 34.401
Total 7602.667 65

a. Dependent Variable: Kinerja
b. Predictors: (Constant), OCB, HRC, Leadership

Sumber: Data primer, diolah sendiri

Dengan menggunakan taraf signifikansi (a) = 5%, df1 (degree of
freedom) = k — 1 = 3 (k adalah jumlah variabel independen dan dependen)
dan df2 = n — k = 66 — 4 = 62 (n adalah jumlah observasi/sampel)
diperoleh Fippe Sebesar 2,75. Berdasarkan tabel 4.17 diketahui bahwa nilai
Fhiung S€besar 53,001 dan nilai tersebut > Fipe (2,75), berarti variabel
Human Resources Capital, Leadership dan Organizational Citizenship
Behavior secara simultan berpengaruh signifikan terhadap variabel

kinerja.

4.3 Hasil Pengujian Hipotesis
4.3.1 Pengujian Hipotesis Uji Parsial
Hipotesis kerja untuk uji parsial pengaruh variabel independen
terhadap variabel dependen yang diajukan adalah sebagai berikut:
a. Hipotesis uji parsial untuk variabel Human Resources Capital
Ho = Tidak ada pengaruh signifikan secara parsial antara
variabel Human Resources Capital terhadap variabel
Kinerja.
H; = Ada pengaruh signifikan secara parsial antara variabel
Human Resources Capital terhadap variabel kinerja.
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Kaidah pengujian:

J Apabila thiung > ttabel, maka Hp ditolak dan Hy diterima.

. Apabila thiung < tavel, maka Hg diterima dan Hy ditolak.

Berdasarkan hasil analisis data uji t diperoleh bahwa thiung

(3,505) > tapel (1,671), sehingga Hy ditolak dan Hy diterima. Kondisi
tersebut menunjukkan bahwa ada pengaruh signifikan secara

parsial antara Human Resources Capital terhadap kinerja.

b.

Hipotesis uji parsial untuk variabel Leadership

Ho = Tidak ada pengaruh signifikan secara parsial antara
variabel Leadership terhadap variabel kinerja.
H; = Ada pengaruh signifikan secara parsial antara variabel

Leadership terhadap variabel kinerja.
Kaidah penguijian:
J Apabila thiung > ttabe, maka Hp ditolak dan Hy diterima.
J Apabila thiung < ttabel, maka Hp diterima dan H; ditolak.

Berdasarkan hasil analisis data uji t diperoleh bahwa thiung

(8,105) > tiavel (1,671), sehingga Hy ditolak dan H; diterima. Kondisi
tersebut menunjukkan bahwa ada pengaruh signifikan secara

parsial antara Leadership terhadap kinerja.

Hipotesis uji parsial untuk variabel Organizational Citizenship

Behavior

Ho = Tidak ada pengaruh signifikan secara parsial antara
variabel Organizational Citizenship Behavior terhadap
variabel kinerja.

H; = Ada pengaruh signifikan secara parsial antara variabel
Organizational Citizenship Behavior terhadap variabel
Kinerja.

Kaidah pengujian:

. Apabila thitung > travel, Maka Ho ditolak dan Hy diterima.

J Apabila thiung < ttabel, maka Hp diterima dan Hy ditolak.
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Berdasarkan hasil analisis data uji t diperoleh bahwa thiung
(4,805) > tiavel (1,671), sehingga Hp ditolak dan Hy diterima. Kondisi
tersebut menunjukkan bahwa ada pengaruh signifikan secara
parsial antara Organizational Citizenship Behavior terhadap kinerja.

4.3.2 Pengujian Hipotesis Uji Simultan

Hipotesis kerja untuk uji serempak pengaruh variabel independen

terhadap variabel dependen yang diajukan adalah sebagai berikut:

Ho = Tidak ada pengaruh signifikan secara simultan (serempak)
antara variabel Human Resources Capital, Leadership dan
Organizational Citizenship Behavior terhadap variabel
Kinerja.

H; = Ada pengaruh signifikan secara simultan (serempak) antara
variabel Human Resources Capital, Leadership dan
Organizational Citizenship Behavior terhadap variabel
Kinerja.

Kaidah pengujian:

. Apabila Fhiwung > Ftanel, maka Hp ditolak dan Hy diterima.

. Apabila Fhiuung < Ftabel, maka Ho diterima dan Hy ditolak.

Berdasarkan hasil analisis data uji F diperoleh bahwa Fitung

(53,001) > Fiper (2,75), sehingga Hp ditolak dan H; diterima. Kondisi
tersebut menunjukkan bahwa ada pengaruh signifikan secara simultan
antara Human Resources Capital, Leadership dan Organizational
Citizenship Behavior terhadap kinerja.

4.4 Pembahasan

Pembahasan merupakan suatu penegasan serta ulasan tentang
hasil analisis data dan pengujian hipotesis. Dengan adanya pembahasan
hasil penelitian ini nantinya dapat mempermudah dalam memahami hasil-
hasil penelitian berkenaan dengan permasalahan-permasalahan yang
dihadapi atau yang akan dianalisa. Berdasarkan hasil pengujian hipotesis
di atas, dapat diinterpretasikan hubungan tiap-tiap hipotesis dan rumusan
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masalah dengan teori-teori berhubungan dengan hal tersebut. Hal ini akan

dijelaskan pada bagian berikut:

4.41 Human Resources Capital (X1), Leadership (X2) dan
Organizational Citizenship Behavior (X3) secara simultan
(bersama-sama) berpengaruh terhadap Kinerja (Y) Satuan
Kapal Selam

Berdasarkan hasil analisis regresi berganda dan uji F (tabel Anova)
dapat dijelaskan bahwa secara simultan atau bersama-sama, variabel
Human Resources Capital, Leadership dan Organizational Citizenship
Behavior mempunyai pengaruh terhadap variabel kinerja satuan kapal
selam. Dari hasil uji F diperoleh nilai Fpiung (53,001) > Fiapel (2,75),
sehingga membuktikan bahwa variabel Human Resources Capital,
Leadership dan Organizational Citizenship Behavior secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja satuan kapal selam. Sedangkan
dari model persamaan yang terbentuk yaitu Y = 39,010 + 1,189 X; + 0,332
Xz + 0,389 X; menunjukkan bahwa variabel Human Resources Capital
(X4), variabel Leadership (X2) dan variable Organizational Citizenship
Behavior (Xs) dapat berfungsi sebagai variabel prediktor yang
mempengaruhi berubahnya variabel kinerja satuan kapal selam (Y).
Perubahan dari variabel X; akan menyumbang kontribusi 1,189, variabel
Xo sebesar 0,332 dan variabel X3 sebesar 0,389 dengan nilai konstanta
39,010.

Nilai koefisian prediktor bernilai positif, sehingga dapat dikatakan
bahwa pengaruh peningkatan pada variabel X;, Xo dan Xs; akan
mempengaruhi secara positif pada nilai Y. Dari persamaan tersebut
diketahui bahwa jika ketiga variabel independen tersebut diterapkan
secara simultan maka pengaruh variabel Human Resources Capital (X+)
lebih besar daripada variabel Leadership (Xz) dan Organizational
Citizenship Behavior (Xs3). Hasil penelitian juga dijelaskan bahwa nilai

R? = 0,719 atau koefisien determinasi menjelaskan variabilitas dari ketiga
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variabel independen tersebut terhadap variabel dependen sebesar 71,9%,
artinya bahwa pengaruh ketiga variabel independen dapat menjelaskan
perubahan pada variabel dependen sebesar 71,9%, sedangkan sisa
lainnya sebesar 28,1% dipengaruhi oleh variabel lainnya. Dengan
demikian bahwa ketiga variabel independen dalam penelitian ini bukanlah
variabel yang paling menentukan, ada variabel lain yang mempengaruhi
variabel kinerja satuan kapal selam, dan ini memberikan peluang bagi
peneliti lain untuk melaksanakan penelitian berikutnya. Sejalan dengan hal
tersebut diatas, Hasil penelitian ini mendukung penelitian terdahulu
Meilani Sandjaja dan Dr. Seger Handoyo dengan judul “Pengaruh
Leadership dan Work Family terhadap Organizational Citizenship
Behavior” Yang menunjukkan hasil bahwa ada pengaruh antara
leadership terhadap OCB dimana nilai p-value statistic uji F adalah 0,0000
(<0,05).

4.4.2 Pengaruh Human Resources Capital (X1) terhadap Kinerja (Y)
Satuan Kapal Selam

Berdasarkan hasil penelitian yang dilaksanakan, diperoleh nilai
koefisien regresi untuk variable Human Resources Capital terhadap
kinerja satuan kapal selam sebesar 1,189. Besarnya nilai koefisien regresi
yang bertanda positif menunjukkan bahwa konstribusi variable Human
Resources Capital terhadap kinerja satuan kapal selam adalah positif,
yang artinya setiap terjadi kenaikan satu unit skor variable Human
Resources Capital, maka akan diikuti dengan meningkatnya kinerja satuan
kapal selam sebesar 1,189 pada konstanta 39,010. Sementara itu
berdasarkan hasil analisis regresi khususnya uji parsial di peroleh thitng
(3,505) > tper (1,671), yang berarti hipotesis yang menyatakan ada
pengaruh variabel Human Resources Capital terhadap kinerja satuan
kapal selam dapat diterima. Dengan variable Human Resources Capital

yang tinggi memberikan pengaruh positif terhadap kinerja satuan kapal
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selam, dengan kata lain kinerja satuan kapal selam tidak lepas dari
adanya variable Human Resources Capital.

Hasil tersebut mendukung pendapat PPM Management (2010),
bahwa kesuksesan organisasi ditentukan oleh SDM yang bertalenta tinggi.
Dengan adanya SDM yang bertalenta tinggi menjadi modal bagi satuan
kapal selam untuk memberikan nilai tambah dan memiliki keunggulan
yang kompetitif di bandingkan dengan kompetitornya, sehingga dapat
menjadi program unggulan untuk meraih visi, misi, dan sasaran strategis
serta meningkatkan pertumbuhan dan keberlanjutan organisasi (growth
sustainability). HRC dapat mencerminkan kemampuan seseorang melalui
pengetahuan dan keterampilan untuk memberikan layanan yang
professional dalam bentuk sebuah kinerja.

4.4.3 Pengaruh Leadership (X2) terhadap Kinerja (Y) Satuan Kapal
Selam

Demikian halnya dengan pengujian hipotesis untuk variabel
Leadership. Berdasarkan hasil penelitian yang dilaksanakan, diperoleh
nilai koefisien regresi untuk variable Leadership terhadap kinerja satuan
kapal selam sebesar 0,332. Besarnya nilai koefisien regresi yang bertanda
positif menunjukkan bahwa konstribusi variable Leadership terhadap
kinerja satuan kapal selam adalah positif, yang artinya setiap terjadi
kenaikan satu unit skor variable Leadership, maka akan diikuti dengan
meningkatnya kinerja satuan kapal selam sebesar 0,332 pada konstanta
39,010. Sementara itu berdasarkan hasil analisis regresi khususnya uji
parsial di peroleh thiwung (3,105) > tiavel (1,671), yang berarti hipotesis yang
menyatakan ada pengaruh variabel Leadership terhadap kinerja satuan
kapal selam dapat diterima. Dengan variable Leadership yang tinggi
memberikan pengaruh positif terhadap kinerja satuan kapal selam,
dengan kata lain kinerja satuan kapal selam tidak lepas dari adanya
variable Leadership.
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Sesuai dengan buku The Art of Leadership, Ordway Tead
menyatakan bahwa kepemimpinan adalah kegiatan mempengaruhi orang
agar mereka mau bekerja sama untuk mencapai tujuan yang diinginkan.
(Kartini Kartono, 2011:57). Segala hal yang dilakukan oleh pemimpin
dalam suatu kelompok dapat mempengaruhi tercapainya suatu tujuan.
Seorang pemimpin harus mampu untuk membangkitkan, mengarahkan
dan memelihara perilaku yang berhubungan dengan lingkungan kerja agar
dapat mempengaruhi atau mengajak anggota organisasinya untuk

mencapai tujuan organisasi.

4.4.4 Pengaruh Organizational Citizenship Behavior (X3) terhadap
Kinerja (Y) Satuan Kapal Selam

Berdasarkan hasil penelitian dari variable Organizational
Citizenship Behavior, diperoleh nilai koefisien regresi untuk variable
Organizational Citizenship Behavior terhadap kinerja satuan kapal selam
sebesar 0,389. Besarnya nilai koefisien regresi yang bertanda positif
menunjukkan bahwa konstribusi variable Organizational Citizenship
Behavior terhadap kinerja satuan kapal selam adalah positif, yang artinya
setiap terjadi kenaikan satu unit skor variable Organizational Citizenship
Behavior, maka akan diikuti dengan meningkatnya kinerja satuan kapal
selam sebesar 0,389 pada konstanta 39,010. Sementara itu berdasarkan
hasil analisis regresi khususnya uji parsial di peroleh thiung (4,805) > tiapel
(1,671), yang berarti hipotesis yang menyatakan ada pengaruh variabel
Organizational Citizenship Behavior terhadap kinerja satuan kapal selam
dapat diterima. Dengan variable Organizational Citizenship Behavior yang
tinggi memberikan pengaruh positif terhadap kinerja satuan kapal selam,
dengan kata lain kinerja satuan kapal selam tidak lepas dari adanya
variable Organizational Citizenship Behavior.

Penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan Syahfarnas
Adi Putrantoro dengan judul “Pengaruh Kepemimpinan, Komitmen

Organisasi Dan Komunikasi Interpersonal Terhadap Organizational

Universitas Pertahanan



83

Citizenship Behavior* Hasil penelitian penelitian terdahulu menunjukkan
terdapat pengaruh positif dan signifikan antara kepemimpinan terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB), hal ini sesuai dengan
pendapat McShane dan Gilnow yang mengatakan bahwa OCB
merupakan beragam bentuk kerjasama dan bantuan bermanfaat bagi
sesama mendukung anggota yang mendukung pergaulan organisasi dan
keadaan psikologis. Kondisi psikologis individu yang positif akan
mendorong terciptanya interaksi sosial yang konstruktif di dalam
organisasi. Perilaku sukarela untuk membantu mitra kerja berdasarkan
ketulusan tanpa memperhitungkan imbal jasa dalam melaksanakan
segala tugas yang ada dapat menciptakan gotong royong, dan

kekompakan organisasi untuk mencapai tujuan bersama.

Universitas Pertahanan



BAB 5
KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Sebagai akhir dalam penyusunan tesis ini, kesimpulan atas hasil
penelitian yang didasarkan pada hasil analisis dan pengujian hipotesis
penelitian adalah:

a. Berdasarkan hasil analisis regresi variabel Human Resources
Capital khususnya uji parsial di peroleh bahwa thitung (3,505) > tiapel
(1,671), yang berarti hipotesis yang menyatakan ada pengaruh
variabel Human Resources Capital terhadap kinerja satuan kapal
selam dapat diterima. Dengan variable Human Resources Capital
yang tinggi memberikan pengaruh positif terhadap kinerja satuan
kapal selam, dengan kata lain kinerja satuan kapal selam tidak lepas
dari adanya variable Human Resources Capital.

b. Berdasarkan hasil analisis regresi variable Leadership
khususnya uji parsial di peroleh bahwa thiung (3,105) > tianel (1,671),
yang berarti hipotesis yang menyatakan ada pengaruh variabel
Leadership terhadap kinerja satuan kapal selam dapat diterima.
Dengan variable Leadership yang tinggi memberikan pengaruh positif
terhadap kinerja satuan kapal selam, dengan kata lain kinerja satuan
kapal selam tidak lepas dari adanya variable Leadership.

c. Berdasarkan hasil analisis regresi variable Organizational
Citizenship Behavior khususnya uji parsial di peroleh thiung (4,805) >
taber (1,671), yang berarti hipotesis yang menyatakan ada pengaruh
variabel Organizational Citizenship Behavior terhadap kinerja satuan
kapal selam dapat diterima. Dengan variable Organizational
Citizenship Behavior yang tinggi memberikan pengaruh positif

terhadap kinerja satuan kapal selam, dengan kata lain kinerja satuan
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kapal selam tidak lepas dari adanya variable Organizational
Citizenship Behavior.

d. Berdasarkan hasil analisis regresi berganda dan uji F (tabel
Anova) dapat dijelaskan bahwa secara simultan atau bersama-sama,
variabel Human Resources Capital, Leadership dan Organizational
Citizenship Behavior mempunyai pengaruh terhadap variabel kinerja
satuan kapal selam. Dari hasil uji F diperoleh nilai Fhiwng (53,001) >
Fiaver (2,75), sehingga membuktikan bahwa variabel Human
Resources Capital, Leadership dan Organizational Citizenship
Behavior secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja

satuan kapal selam.

Saran

Berdasarkan hasil penelitian pengaruh Human Resources Capital,

Leadership dan Organizational Citizenship Behavior, yang dianggap

menonjol atau dominan pengaruhnya terhadap kinerja satuan kapal selam

guna mendukung tugas pokok, maka beberapa solusi alternatif dalam rangka

lebih meningkatkan kinerja satuan kapal selam guna mendukung tugas pokok

adalah sebagai berikut:

a. Satsel Koarmatim harus dapat menerapkan strategi Human
Resources Capital dengan mengelola prajurit sebagai modal, seperti
adanya pelatihan atau pembinaan yang terpadu sehingga
memberikan nilai tambah, keunggulan kompetitif, dan meningkatkan
pertumbuhan serta keberlanjutan organisasi ke arah kinerja yang
lebih baik.

b. Satsel Koarmatim diharapkan dapat menerapkan standar
kompetensi dasar Leadership dengan kemampuan memandu,

menuntun, membimbing, membangun, memberi atau
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membangunkan motivasi-motivasi kerja, mengemudikan organisasi,
menjalin  jaringan-jaringan komunikasi yang baik agar dapat
membawa para pengikutnya kepada sasaran yang dituju, sesuai
dengan ketentuan waktu dan perencanaan yang telah ditentukan.

c.  Satsel Koarmatim diharapkan dapat menerapkan Organizational
Citizenship Behavior dalam beragam bentuk kerjasama, saling
mendukung dan memberikan bantuan yang bermanfaat bagi sesama
anggota agar pergaulan organisasi dan keadaan psikologis bernilai
positif dan mendorong terciptanya interaksi sosial yang konstruktif di
dalam organisasi sehingga tujuan untuk mencapai kinerja yang baik
tercapai.

d. Untuk mengoptimalkan hasil dari penelitian ini, maka
diharapkan penelitian yang akan datang menambahkan variabel-
variabel lain yang memiliki pengaruh terhadap tingkat kinerja dengan
dilandasi justifikasi teoritis yang kuat, terutama faktor disiplin, budaya
organisasi, pelatihan maupun gaya kepemimpinan. Penelitian
mendatang perlu juga dilakukan dengan menggunakan teknik analisis
yang berbeda, seperti Structural Equation Modeling (SEM) yang
dapat digunakan untuk mengestimasi koefisien yang tidak diketahui

dari persamaan linear struktural.
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Lampiran 1.1

Surat Izin Penelitian

KEMENTERIAN PERTAHANAN RI

UNIVERSITAS PERTAHANAN
Nomor : B/ AZO NVII/2016 Bogor, 3| Agustus 2016
Klasifikasi : Biasa
Lampiran : - Kepada
Hal : Permohonan lzin Penelitian
Yth. 1. Personel KR! Cakra-401
2. Personel KRI Nanggala-402
di
Tempat
1. Dasar:

a. Peraturan Presiden RI Nomor 5 Tahun 2011 tanggal 7 Februari 2011
tentang Universitas Pertahanan sebagai Perguruan Tinggi yang
diselenggarakan oleh Pemerintah;

b. Kalender Pendidikan Program Studi Strategi Pertahanan Laut Unhan
TA. 2015/2016.

4

2. Sehubungan dasar tersebut di atas, mohon dapatnya Bapak pejabat
berkenan mengizinkan Mahasiswa Program Studi Strategi Pertahanan Laut
Unhan Cohort-2 TA. 2015/2016 atas nama Yudha Pia Rombenanta NIM
120150108026 untuk melakukan penelitian melalui wawancara, observasi dan
studi dokumen/laporan yang diperlukan dalam penyusunan tesis dengan judul
‘Pengaruh Human Resources Capital, Leadership dan Organizational

Citizenship Behaviour Terhadap Kinerja Satuan Kapal Selam Guna Mendukung
Tugas Pokok”.

3. Mohon konfirmast wakiu dalam pelaksanaan pengumpulan data tersebut.
Contact Person : e-mail, ceo.nps403@gmail.com dan HP. 081332721900,

4. Demikian untuk menjadikan periksa.

FofDr A Dadang Gunawan, M.Eng

“Penibina Utama — Vre
. \_L

Tembusan:

1. Rektor Unhan
2. Dekan FSP Unhan
3. Kabiro Akademik dan Kemahasis

Kawasan IPSC Sentul Bogor, Telp 021 - 29618758
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Lampiran 1.2

KUESIONER RESPONDEN
PENGARUH HUMAN RESOURCES CAPITAL, LEADERSHIP DAN
ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR TERHADAP KINERJA
SATUAN KAPAL SELAM GUNA MENDUKUNG TUGAS POKOK
KOARMATIM

Assalamu’alaikum Wr. Wb, Salam Sejahtera.

Dengan hormat,

Dalam rangka menyelesaikan Pendidikan Reguler di Universitas
Pertahanan Bogor Jawa Barat, dengan ini kami mohon keikhlasan
Bapak/Saudara untuk dapat berpartisipasi dalam pengisian kuesioner ini.
Besar harapan kami dapat memperoleh data sesuai dengan kondisi yang
sebenarnya.

Kuesioner ini dimaksudkan untuk mendapatkan data dalam rangka
penelitian tesis yang berjudul “Pengaruh Human Resources Capital,
Leadership Dan Organizational Citizenship Behavior Terhadap Kinerja
Satuan Kapal Selam Guna Mendukung Tugas Pokok Koarmatim”.
Semua data yang diberikan akan dijaga kerahasiaannya. Atas partisipasi dan
kesediaan Bapak/Saudara dalam memberikan penilaian, kami ucapkan

terima kasih.

Wassalamu’alaikum Wr. Wb, Salam sejahtera.

Peneliti,

Yudha Pia Rombenanta
NPM. 120150108026



No. Responden
Tanggal/Bulan/Tahun
Petunjuk Pengisian

DATA RESPONDEN

1. Usia Saudara
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(Diisi oleh Peneliti)

Jawablah pertanyaan atau pernyataan
berikut ini dengan mengisi jawaban pada titik-titik
yang telah disediakan atau dengan member tanda
checklist (V) pada kotak pilihan jawaban yang
telah disediakan. Jawablah pertanyaan-
pertanyaan tersebut dengan sejujurnya. Kuesioner
ini hanya dipergunakan untuk bahan penelitian

semata.

Kurang dari 20 tahun

21 sampai 30 tahun

31 sampai 40 tahun

41 sampai lebih dari 50 tahun

2. Masa Dinas Saudara di TNI AL

0 sampai 5,5 tahun

5,6 sampai 9,5 tahun

9,6 sampai 15,5 tahun

> 15, 5 tahun

3. Masa Dinas Saudara di Satsel Koarmatim

0 sampai 5,5 tahun

5,6 sampai 9,5 tahun

9,6 sampai 15,5 tahun




> 15, 5 tahun

4. Pendidikan Umum Terakhir Saudara

SLTA/STM Sederajat

Akademi (D3)

Sarjana (S1/S2)

5. Pendidikan Militer Terakhir Saudara

Diklapa/STTAL Sederajat

AAL/PK

Dikcaba

Dikcatam

7. Status Pernikahan

Menikah

Belum Menikah
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Jawablah pertanyaan di bawah ini dengan memberikan tanda (V) pada kotak

yang tersedia.
Keterangan :

(STS) = Sangat Tidak Setuju
(TS) = Tidak Setuju

(TT/N) = Tidak Tahu/Netral
(S) = Setuju

(SS) = Sangat Setuju

Score :
Score :
Score :
Score :
Score :

o ~ WO N =



Skala Human Resource Capital
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ALTERNATIF
NO PERTANYAAN JAWABAN
sTsS | Ts | TN | s Ss
1. Saya memiliki kemampuan akademik yang sesuai antara
pendidikan dengan pekerjaan.
2. Menurut saya, diperlukan kesesuaiannya antara keahlian
dengan pekerjaan yang dimiliki sekarang ini.
3. Dalam pembagian tugas diperlukan menata uraian jabatan
yang telah ada sesuai dengan keahlian masing-masing.
4. Saya bersedia melibatkan diri sepenuhnya dalam tugas-tugas
jabatan dengan menerima resiko atas penerimaan tugas
jabatan tersebut.
5. Saya mempunyai keahlian dalam melaksanakan tugas yang
menggunakan teknologi.
6. Saya memiliki teknik yang cukup untuk meningkatkan
kemampuan dalam menyelesaikan masalah.
Skala Leadership/Kepemimpinan
ALTERNATIF
NO PERTANYAAN JAWABAN
STS TS TT/N S SS
1. Pemimpin saya adalah seorang yang dihormati oleh semua
prajuritnya.
2. Setiap personil di lingkungan kerja saya sangat respek
terhadap pimpinan.
3. Saya percaya pemimpin saya dapat membela kepentingan
kelompok.
4. Saya percaya pimpinan dapat menjadi teladan yang baik bagi
personilnya.
5. Pimpinan saya selalu memberikan contoh yang baik dalam
bekerja.
6. Dalam memberikan saran pimpinan menyampaikan dengan
cara yang bijaksana.
7. Saya merasa termotivasi dengan ucapan pimpinan saya.
8. Saya merasa semangat pimpinan dalam bekerja dapat
menjadi motivasi yang baik bagi prajuritnya.
9. Dalam briefing pimpinan selalu menjelaskan target yang
harus dicapai yang bertujuan memberikan motivasi terhadap
prajuritnya.
10. Pimpinan saya memiliki semangat yang tinggi dalam bekerja
untuk mencapai tujuan yang diharapkan.
11. Pimpinan selalu memberikan kesempatan berpendapat pada
personil dalam setiap pengambilan keputusan.
12. Dalam bekerja pimpinan memberikan kebebasan pada

personilnya dalam memunculkan ide-ide yang kreatif.
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ALTERNATIF
NO PERTANYAAN JAWABAN
STS TS TT/N S SS
13. Pimpinan membiarkan personilnya untuk dapat
menyelesaikan permasalahannya sendiri terlebih dahulu.
14. Pimpinan dapat memberikan solusi yang baik untuk
pemecahan masalah yang dihadapi personil dalam
menyelesaikan pekerjaan.
15. Pimpinan memperhatikan pengembangan karir setiap
personilnya.
16. Pimpinan memberikan keleluasaan bagi masing-masing
personil untuk mengembangkan karir.
17. Pimpinan berusaha menciptakan suasana lingkungan kerja
yang baik untuk menunjang kinerja personil.
18. Pimpinan  memberikan  kebebasan  personil  dalam
menyelesaikan pekerjaan dengan target yang ditentukan.
19. Komunikasi yang baik antara pimpinan dan personil di
lingkungan kerja dapat memotivasi semangat kerja personil.
20. Pimpinan berkomunikasi dengan baik dengan personil
meskipun bukan mengenai pekerjaan.
Skala Organizational Citizenship Behavior
ALTERNATIF
NO PERTANYAAN JAWABAN
STS TS TT/N S SS
1. Saya membantu rekan kerja yang memiliki beban pekerjaan
terlalu banyak.
2. Saya menolong rekan kerja yang mendapat banyak
permasalahan dalam pekerjaan.
3. Karena waktu istirahat yang cukup sedikit, saya mengambil
waktu istirahat tambahan.
4. Walaupun hujan turun deras sekali, saya berusaha hadir tepat
waktu.
5. Saya bersedia bekerja ekstra jika organisasi/Satsel
Koarmatim membutuhkan tenaga saya.
6. Saya merasa kesal dengan rekan yang sekerja yang tidak
menghiraukan saran yang saya berikan.
7. Ketika terjadi permasalahan dengan rekan sekerja, saya
berusaha untuk mengalah.
8. Saya lebih memilih menyelesaikan pekerjaan sendiri dari
pada membantu rekan sekerja saya yang baru.
9. Saya mengeluhkan kondisi kantor yang kurang menunjang
kinerja/produktivitas kerja saya.
10. Saya malas memberikan informasi penting kepada rekan

sekerja yang susah diajak kerja sama.

11.

Saya senang mendiskusikan perihal kebijakan organisasi
dengan rekan sekerja.
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ALTERNATIF
NO PERTANYAAN JAWABAN
STS TS TT/N S SS
12. Saya malas menghadiri dan berperan aktif dalam rapat-rapat
penting organisasi.
13. Saya berusaha menyelesaikan konflik internal yang terjadi
dengan rekan sekerja.
14. Saya membantu pekerjaan rekan kerja yang berhalangan
hadir jika diberi kompensasi.
15. Saya tetap berfikir positif walaupun segala sesuatunya
berjalan kurang baik di Satsel Koarmatim ini
16. Saya tetap mematuhi peraturan/aturan yang ada di Satsel
Koarmatim walaupun merasa kurang nyaman dengan
peraturan/aturan tersebut.
17. Saya memberikan semangat kepada rekan sekerja agar
bekerja sesuai dengan harapan Satsel Koarmatim.
18. Saya memberikan masukan yang berarti  untuk
perkembangan Satsel Koarmatim kedepannya.
19. Meskipun gaji saya terbilang kecil, saya tetap melakukan
pekerjaan dengan sungguh-sungguh.
20. Jika ada kegiatan yang diselenggarakan oleh Satsel
Koarmatim saya malas menyempatkan diri untuk menghadiri.
Skala Kinerja
ALTERNATIF
NO PERTANYAAN JAWABAN
STS TS TT/N S SS
1. Sebagai Prajurit Satsel Koarmatim saya telah bekerja
dengan baik.
2. Sebagai Prajurit Satsel Koarmatim saya mampu
menyelesaikan pekerjaan dengan hasil yang tepat.
3. Sebagai Prajurit Satsel Koarmatim kualitas kerja saya jauh
lebih baik dari pada sebelumnya.
4. Sebagai  Prajurit  Satsel Koarmatim saya mampu
menyelesaikan tugas yang diberikan pimpinan.
5. Sebagai Prajurit Satsel Koarmatim saya telah melakukan
volume pekerjaan sesuai dengan harapan pimpinan
6. Sebagai Prajurit Satsel Koarmatim saya menjaga hasil kerja
pada tingkat kualitas kerja yang tinggi
7. Sebagai Prajurit Satsel Koarmatim saya selalu cepat dalam
bekerja
8. Sebagai Prajurit Satsel Koarmatim saya telah melaksanakan
tugas-tugas yang diberikan kepada saya dalam waktu yang
telah ditentukan
9. Sebagai Prajurit Satsel Koarmatim saya menyelesaikan
pekerjan secara efisien
10. Sebagai Prajurit Satsel Koarmatim saya mampu bekerja

sesuai target
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ALTERNATIF

NO PERTANYAAN JAWABAN

STS TS TT/N SS

11. Sebagai Prajurit Satsel Koarmatim saya telah berhasil
menyelesaikan target kerja yang telah ditetapkan .

12. Sebagai  Prajurit  Satsel Koarmatim saya mampu
menyelesaikan tugas lebih cepat sesuai waktu yang
diberikan pimpinan

13. Sebagai Prajurit Satsel Koarmatim saya bekerja dengan
inisiatif tinggi

14. Sebagai Prajurit Satsel Koarmatim saya mampu
mengemukakan ide-ide baru untuk meningkatkan kualitas
pekerjaan

15. Sebagai Prajurit Satsel Koarmatim saya mempunyai inisiatif
untuk menyelesaikan pekerjaan tepat waktu

16. Sebagai Prajurit Satsel Koarmatim saya mampu menghemat
waktu dalam bekerja

17. Dalam mengerjakan tugasnya, sebagai Prajurit Satsel
Koarmatim saya berupaya menyelesaikannya dengan tepat
waktu

18. Waktu kerja yang tersedia dimanfaatkan dengan baik oleh
saya sebagai Prajurit Satsel Koarmatim

19. Sebagai Prajurit Satsel Koarmatim saya
berperilaku/bertindak sesuai aturan yang berlaku di
Koarmatim khususnya Satsel

20. Sebagai Prajurit Satsel Koarmatim saya melaksanakan
pekerjaan sesuai prosedur standar kerja yang sudah
ditetapkan Satsel Koarmatim

21. Sebagai Prajurit Satsel Koarmatim saya memiliki
pemahaman yang cukup mengenai keterkaitan tugas-tugas
jabatan.

22. Sebagai Prajurit Satsel Koarmatim saya bekerja dengan rapi

23. Sebagai Prajurit Satsel Koarmatim saya dapat memenuhi
prosedur kerja yang efektif dan efisien

24. Untuk menghasilkan suatu pekerjaan yang praktis, sebagai
Prajurit Satsel Koarmatims aya proaktif dalam bekerja

25. Sebagai  Prajurit  Satsel Koarmatm saya mampu
berkomunikasi dengan atasan saya di Satsel Koarmatim

26. Sebagai Prajurit Satsel Koarmatim saya mampu melakukan
kerjasama dengan pimpinan

27. Antara Prajurit Satsel Koarmatim dengan saya memiliki
hubungan yang baik dengan pimpinan dalam bekerja

28. Sebagai Prajurit Satsel Koarmatim saya bersedia membantu
rekan Prajurit Satsel Koarmatim lainnya yang mengalami
kesusahan

29. Sebagai Prajurit Satsel Koarmatim saya mampu
bekerjasama dengan rekan kerja

30. Sebagai Prajurit Satsel Koarmatim saya mampu memberikan

masukan kepada rekan kerja dalam penyelesaian
pekerjaannya

TERIMA KASIH ATAS JAWABAN DAN PARTISIPASINYA
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Lampiran 1.3

TABULASI DATA JAWABAN RESPONDEN

Tabulasi Data Jawaban Variabel Human Resource Capital X,

TOTAL

24
24
24
22
24
24
25

24
27
24
26

24
18
24
21

22
24
24
24
30

23
18
29

22
25

24
24
25

24

16
21

24

PERTANYAAN X,

NO.
RESPONDEN

10

11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
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Tabulasi Data Jawaban Variabel Leadership X,

2.

TOTAL

80
81

81

83

80
80
78
74
86
94
81

74
60
85
80
76
66
66
80

100
68
59
76

20

19

18

17

16

15

14

13

12

1"

PERTANYAAN X,

10

NR

10

11

12
13

14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
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TOTAL

80
86
76
80
93

64
56
74
66
80
100
80
100
76
76
89
80
77
64
72
92

77
81

68

20

19

18

17

16

15

14

13

12

1

PERTANYAAN X,

10

NR

24
25
26
27
28
29
30
31

32

33

34
35
36
37
38
39
40

41

42

43

44
45

46

47
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TOTAL

80
80
80
91

100
80
80
80
80
80
80
80
80
80
80
95
78
81

72
5232

20

273

19

276

18

256

17

271

16

260

15

263

14

264

13

256

12

263

1

262

PERTANYAAN X,

10

257

262

271

260

266

252

256

243

261

260

NR

48

49

50
51

52
53

54
55
56
57
58
59
60
61

62
63

64

65

66
TOTAL
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Tabulasi Data Jawaban Variabel Organizational Citizenship Behavior X

3.

TOTAL

56
65
73
66
75
75
68
64
68
67

74
62

51

62

68
69
74
76
68
100

72
63
79

20

19

18

17

16

15

14

13

12

1

10

PERTANYAAN X,

NR

10

11

12
13
14
15
16
17
18
19
20

21

22
23
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TOTAL

69
73
70
82
75
72
56
55
74
69
100

83
100

72
72
80
80
55
72
65
66
74
58
58

20

19

18

17

16

15

14

13

12

1

10

PERTANYAAN X3

NR

24
25

26

27
28
29

30

31

32

33
34

35

36

37
38
39

40

41

42
43
44
45

46

47
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TOTAL

80
72
63
87
100

80
80
56
80
80

80
80
80
59
56
81

80

88

74
4781

20

200

19

267

18

260

17

264

16

252

15

269

14

210

13

267

12

186

1

265

10

214

PERTANYAAN X3

222

202

232

231

252

266

199

265

258

NR

48
49
50

51

52
53
54
55

56

57

58
59
60

61

62
63
64
65

66
TOTAL
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Tabulasi Data Jawaban Variabel Kinerja Y (Pertanyaan 1 sampai 16)
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Tabulasi Data Jawaban Variabel Kinerja Y (Pertanyaan 17 sampai 30)

5.

TOTAL

121
120

117

119

119

119

120
120

121
121

114
120
84

118

117

113

120
120
121

150

119

113

131

30

29

28

27

26

25

24

PERTANYAAN (Y)

23

22

21

20

19

18

17

NR

10

11

12
13
14
15
16
17
18
19
20

21

22
23
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TOTAL

112

129

117

120
134
114

96

110

120

111

150
124
150
120
120
133

120
127
127
120

118

119

109
120

30

29

28

27

26

25

24

PERTANYAAN (Y)

23

22

21

20

19

18

17

NR

24
25

26

27
28
29
30

31

32

33
34

35

36

37
38
39

40

41

42
43
44
45

46

47
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1.

HASIL UJI VALIDITAS INSTRUMEN PENELITIAN

Hasil Uji Validitas Variabel Human Resource Capital

Correlations

112

Lampiran 1.4

X1 X2 X3 X4 X5 X6 Total X
X1 Pearson Correlation 1 509" 218 5117 492" 295 693"
Sig. (2-tailed) .000 079 .000 .000 016 .000
N 66 66 66 66 66 66 66
X2  Pearson Correlation 509" 1 563" 741" 422" 284’ 771"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .021 .000
N 66 66 66 66 66 66 66
X3  Pearson Correlation 218 563" 1 528" 536" 620" 763"
Sig. (2-tailed) .079 .000 .000 .000 .000 .000
N 66 66 66 66 66 66 66
X4  Pearson Correlation 5117 7417 528" 1 4517 283 781"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .021 .000
N 66 66 66 66 66 66 66
X5  Pearson Correlation 492" 422" 536" 4517 1 603" 799"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 66 66 66 66 66 66 66




X1 X2 X3 X4 X5 X6 Total X
X6  Pearson Correlation 295 284’ 620" 283" 603" 1 673"
Sig. (2-tailed) 016 .021 .000 .021 .000 .000
N 66 66 66 66 66 66 66
Total Pearson Correlation 693" 771" 763" 781" 799" 673" 1
X Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 66 66 66 66 66 66 66

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

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

113
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2. Hasil Uji Validitas Variabel Leadership
Correlations
Total
X1 | X2 | X3 | xa | x5 | X6 | X7 | x8 | X9 | x10 | x11 | x12 | x13 [ x14 | x15 | X16 | X417 | x18 | X19 | X20 | X
X1 Pearson 544" | .431"| .485 | 612" | .457 . 394" 474
1| 210 284" | .159 133 | .164| .075| .135| .094| .137| .178| .184| .205| .145
Correlation
Sig. (2-
.090| .000| .000| .000| .000| .000| .021| .203| .001| .288| .189| .548| .280| .453| .273| .152| .139| .099| .246| .000
tailed)
N 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66
X2 Pearson 460" | 528" | .423 532" | 500" | 407" | .419°| .390° 337 | 522°| 545 | 524°| 376 | .415 | .423"| .647
210 1 187 194 153
Correlation
Sig. (2-
.090 .000| .000| .000| .133| .119| .000| .000| .001| .000| .001| .219| .006| .000| .000| .000| .002| .001| .000| .000
tailed)
N 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66
X3 Pearson . . . . . . . . . . . . . . . . . . .| .835
544" | .460 1].7517|.725" | 6187 | .607" | .4517 | .639" | .779" | .345 | .325" | .242" | 444" | 388" | .506" | .475" | 514" | 463" | .470
Correlation
Sig. (2-
.000 | .000 .000| .000| .000| .000| .000| .000| .000| .005| .008| .050| .000| .001| .000| .000| .000| .000| .000]| .000
tailed)
N 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66
X4 Pearson 431" 528 .751 824" | 568" | 555 | .408"| .642"| .759 | 514" | 519 392" | 527'| 609" | 463" | .353 | .483"| .545 | .855
1 150

Correlation




115

Sig. (2-
.000| .000| .000 .000| .000| .000| .001| .000] .000| .000| .000]| .230| .001| .000| .000| .000| .004| .000| .000| .000
tailed)
N 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66/ 66| 66| 66| 66| 66
X5 Pearson 485 | .423"| 725" | .824 665 | .667 | .379'| .542"| .730"| .410"| .450° 409 | 357" | .448"| 399" | .378"| .391"| 515 | .806°
1 134
Correlation
Sig. (2-
.000| .000| .000| .000 .000| .000| .002]| .000| .000| .001| .000( .283| .001| .003| .000| .001| .002]| .001| .000| .000
tailed)
N 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66/ 66| 66| 66| 66| 66
X6 Pearson 612 618" | 568 | .665 751 . | 555 . . 424 . 328" | .406' | .635°
187 1 296 | 262 250" | 266" | .077 183 | 234 312" 234
Correlation
Sig. (2-
.000| .133| .000| .000| .000 .000| .016| .033]| .000| .043| .031| .541| .000| .140| .059| .011| .059| .007| .001| .000
tailed)
N 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66
X7 Pearson 457 607 | 555 | .667 | .751 416" | 620 . 560" . | 359 | .627
194 1| 226 148 | 242'| 125 175 232 276"| .170| .268
Correlation
Sig. (2-
.000| .119| .000| .000| .000| .000 .068| .001| .000| .237| .050| .319| .000| .160| .061| .025]| .173| .029| .003| .000
tailed)
N 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66| 66| 66| 66/ 66| 66| 66| 66| 66/ 66| 66| 66| 66| 66
X8 Pearson | 32| .451"| 408" | 379 . 597" | .482° .389' | 462" | 845" .433"| 320" | .635 | .630°
284 296 | .226 1 183 187 | 218| 293
Correlation
Sig. (2-
.021| .000| .000| .001| .002| .016] .068 .000| .000| .141] .001| .132| .079| .017| .000| .000| .000| .009| .000| .000
tailed)
N 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66| 66| 66| 66/ 66| 66| 66| 66| 66/ 66] 66| 66| 66| 66




500

639

642

542"

416
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X9 Pearson . 597 634" | .327"| 363 519" | 596 | 629" | 674 | .334 | 6417|749
159 262 1 157 .303
Correlation
Sig. (2-
203 .000| .000| .000| .000| .033| .001| .000 .000| .007| .003| 209 .000| .000| .000| .000| .006| .013| .000| .000
tailed)
N 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66
X1 Pearson 394" | 407 | .779'| 759" | 730" | 555 | 620" | .482" | .634 321 . 317" | 407" | 506" | 576" | 366" | 528 | 591" | .810°
1 308" | .234
0 Correlation
Sig. (2-
.001| .001| .000| .000| .000| .000| .000| .000( .000 .009| .012( .058| .009| .001| .000| .000| .003| .000( .000| .000
tailed)

N 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66
X1 Pearson 419'| 345" 5147 410 . 327'| 321 547" | 324" | 403" | .352"| .605 412" | 348" | 575
133 250" | .148| .183 1 230 | .228

1 Correlation
Sig. (2-
288| .000| .005| .000| .001| .043| .237| .141| .007| .009 .000| .008| .001| .004| .000| .063| .066| .001| .004| .000
tailed)
N 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66| 66| 66| 66
X1 Pearson 390 | .325 | .519°| .450° . | 389" | 363 | 547 398" | .378 | 384" | 365" | .344"| .396"| .417 | 592
164 266 | 242 .308 1 250
2 Correlation
Sig. (2-
189| .001| .008| .000| .000| .031| .050| .001| .003| .012| .000 .001| .002( .043| .001| .003| .005| .001| .000( .000
tailed)
N 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66
X1 Pearson ) 324 | 398 375 516 ) 392
075 .153| 242" 150| .134| .077| .125| .187| .157| .234 1 222| 160 .238 282" | 210
3 Correlation
Sig. (2-
548 | 219 .050| .230| .283| .541| .319| .132| .209| .058| .008| .001 002| .073| .198] .054| .000| .022| .090( .001

tailed)
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N 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66| 66| 66| 66
X1 Pearson 337 | .444"| 392" | .409" | .424"| 560 519" | .317'| .403'| .378"| .375 328" | .361° . | 345" | 372"| 504
135 218 1 275 | .290

4 Correlation
Sig. (2-
280 .006| .000| .001| .001]| .000| .000| .079| .000| .009| .001| .002| .002 .007| .003| .025( .018| .005| .002]| .000
tailed)
N 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66| 66| 66| 66
X1 Pearson 522" | 388" 527" | .357 | 596" | 407" | .352° . 328" 681" | .483"| .332" [ .335"| .447" | .600°
.094 183 | .175| 293 250 | 222 1
5 Correlation
Sig. (2-
453 .000| .001| .000| .003| .140| .160| .017| .000| .001| .004| .043| .073| .007 .000| .000| .006] .006| .000| .000
tailed)
N 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66
X1 Pearson 545 | 506 | .609" | 448" 462" | 629'| 506" | .605 | .384 361 681 565 | .399'| 619" | 458" .719’
137 234 232 160 1
6 Correlation
Sig. (2-
273| .000| .000| .000| .000| .059| .061| .000| .000| .000| .000| .001| .198] .003| .000 .000| .001| .000] .000| .000
tailed)
N 66| o6/ 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66
X1 Pearson 524" | 475 | 463" | 399 . | 845 | 674" | 576 365 | .483"| 565 494" | 455 | 724" | 697
178 312'| 276 230 238 | 275 1
7 Correlation
Sig. (2-
152 .000| .000| .000| .001| .011| .025| .000| .000| .000| .063| .003| .054| .025| .000| .000 .000| .000| .000]| .000
tailed)

N 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 661 66| 66| 66| 66| 66
X1 Pearson 376" | 514" | .353"| .378 433" | .334"| .366° 344" | 516 | 332" | 399" | 494 473" | 354 | 585
184 234 170 228 290 1

8 Correlation
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Sig. (2-
139 .002| .000| .004| .002| .059| .173| .000| .006| .003| .066| .005| .000| .018| .006| .001| .000 .000| .004 | .000
tailed)
N 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66
X1 Pearson 415" | 463" | 483" | 391" | .328 | .320° | 528" | 412" | .396' | 345"| 335" | 619" .455 | .473 320 | .622°
205 268 .303 282 1
9 Correlation
Sig. (2-
.099| .001| .000| .000| .001| .007| .029| .009| .013| .000| .001| .001| .022| .005| .006| .000| .000| .000 .009 | .000
tailed)
N 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66
X2 Pearson 423" | 470 | 545 | 5157 | .406'| 359 | .635 | .641 | 5917 | .348"| 417 372 | 447 | 458" | 724" | 354" | .320° 692
145 210 1
0 Correlation
Sig. (2-
246 .000| .000| .000| .000| .001| .003| .000| .000| .000| .004| .000| .090| .002| .000| .000| .000| .004| .009 .000
tailed)
N 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66
Tot Pearson 474 | 647 | 835 | .855 | .806 | .635 | .627"| .630 | .749'| .810"| 575 | 592" | .392" | 594" | .600 | .719'| .697 | 585 | .622 | .692°
’
al  Correlation
X sig. (2-
.000| .000| .000| .000| .000| .000| .000| .000| .000| .000| .000| .000| .001| .000| .000| .000| .000| .000| .000| .000
tailed)
N 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66

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

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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3. Hasil Uji Validitas Variabel Organizational Citizenship Behavior
Correlations
Total
X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 | X10 | X11 | X12 | X13 | X14 | X15 | X16 | X17 | X18 | X19 | X20 X
X1 Pearson . . . . . . . . .
.554 X .| 382 | .347 | .440 .321 N N 377 | .371 .| 349 .548
Correlatio 1 .246 | .299 2411 210 .233 | .311 .228 | .267 | .211 .303 144
n
Sig. (2-
.000| .046| .015] .002| .004| .000( .051| .091| .009| .059| .011| .065| .030| .089| .002| .002| .013| .004| .247| .000
tailed)
N 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66 66 66 66 66 66 66] 66] 66] 66| 66| 66| 66| 66
X2 Pearson . . . . . . . . . . .
.554 .| 512 N .388 377 | .374 | .387 . .| 481 | .669 | .614 | .599 .590
Correlatio 1] .287 .278 | .208 189 264 | 172 .241 ] .304 -.058
n
Sig. (2-
.000 .019| .000| .024]| .093| .001| .129] .002( .002| .001| .032| .168] .051| .013| .000| .000| .000| .000| .645| .000
tailed)
N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66
X3  Pearson X X X X X X X X X
. . 318" | 662" [ .558"| 5117 .475 560 .| 555 495" | 677
Correlatio .246 | .287 1] .223| .196 .036 .246 .040| .099| .190| .218| .116
n
Sig. (2-
046 019 072 .115| .009| .000 | .000| .000 | .000| .772| .000| .046| .000| .751| .429| .127| .079| .353| .000| .000
tailed)
N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66
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X4 Pearson N . . . . . . . .
.| 512 A .335 .385 352 | .503 | .637 | .524 | .574 .469
Correlatio | .299 .223 1] .183| .267 | .213| .093 .220 .098| .206| .073 -.105
n
Sig. (2-
.015] .000| .072 141] .030| .086| .456| .006| .076| .001| .434| .097| .558| .004| .000| .000| .000| .000| .403| .000
tailed)
N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66
X5 Pearson 3 A . A ) A
.382 . . .345 .459 . .| 341 | .345 427
Correlatio 278 | .196| .183 1] .100| .232| .249 | .023| .226 131 173 165 .248 | .247 .184
n
Sig. (2-
.002( .024| 115 141 .425| .061| .044| .854| .067| .005| .294| .000| .166| .187| .045| .045| .005| .005| .139| .000
tailed)
N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66
X6  Pearson . . . . . . . . .
.347 .318 . 344 | 433 | 415 | .316 | .491 . .450 | .538
Correlatio .208 .267 .100 11 172 -.016 | .276 .062| .076| .179| .151| .169
n
Sig. (2-
.004| .093| .009| .030| .425 .166| .005| .000| .001| .010| .000| .896| .025| .622| .542| .151| .227| .175| .000| .000
tailed)
N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66
X7 Pearson . . . . . . . . . .
440 | .388 | .662 559 | .458 | .556 419 612 .360 | .655
Correlatio 213 | .232| .172 1 115 172 .058| .169| .118| .167| .104
n
Sig. (2-
.000| .001| .000| .086| .061| .166 .000| .000| .000| .358| .000| .168| .000| .646| .176| .346| .181| .405| .003| .000
tailed)
N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66
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X8  Pearson . . . . . . . . . .
.558 .| 344 | 559 472 | 746 .| 649 | .390 | .553 544 | 716
Correlatio 2411 .189 .093 | .249 1 .281 142 .094| .082| .208| .083
n
Sig. (2-
.051| .129| .000| .456| .044 | .005( .000 .000| .000| .022| .000| .001| .000| .254| .452| .513| .093| .510| .000| .000
tailed)
N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66
X9  Pearson . . . . . . . . . .
377 | 511 | .335 .433 | 458 | .472 .643 .| 538 422 . . . .| 668
Correlatio .210 .023 1 .259 140 112] 289 | .252 | .215| .259 | .293
n
Sig. (2-
.091| .002| .000| .006| .854| .000( .000| .000 .000| .035| .000| .261| .000| .372| .018| .041| .083| .036| .017| .000
tailed)
N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66
X10 Pearson . . . . . . . . . . .
321 | .374 | .475 415 | 556 | .746 | .643 .690 .593 A B B512 | 777
Correlatio 220 | .226 1| .202 .205 .080| .212| .246 | .314 .210
n
Sig. (2-
.009| .002| .000| .076| .067| .001| .000| .000| .000 .104| .000| .099| .000| .521| .088| .046| .010| .091| .000| .000
tailed)
N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66
X11 Pearson N . N N N . N N N N
.387 .385 | .345 | .316 . N 412 .| .388 | .338 | .417 .| 439 478
Correlatio .233 .036 15| .281 | .259 | .202 1| .146 274 274 .186
n
Sig. (2-
.0591 .001| .772] .001| .005| .010| .358| .022| .035| .104 241 .001| .026| .001| .006| .000| .026| .000| .135| .000
tailed)
N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66
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X12 Pearson N N N N . N . . N
. .| -560 491 | 419 | .649 | .538 | .690 .| 639 . 591 | .738
Correlatio | .311 | .264 .098 | .131 146 1] .284 .040| 260 | .197| .145| .189
n
Sig. (2-
.011] .032| .000| .434| .294| .000| .000| .000| .000| .000| .241 .021] .000| .749| .035| .113| .247| .130| .000| .000
tailed)
N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66
X13 Pearson A A N . . N
N .459 .390 412 . .338 | .387 A N . 442
Correlatio 228 | 172 | .246 | .206 -.016 | .172 140 .205 .284 1] .192 270 | .265 | .277 | .227
n
Sig. (2-
.065| .168| .046| .097| .000| .896| .168| .001| .261| .099| .001| .021 122 .005| .001| .028 | .032| .024| .067| .000
tailed)
N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66
X14 Pearson . N N . N N . .
N .555 .| 612 | .553 | .422 | .593 .| 639 .| 630 | .716
Correlatio | .267 | .241 .073| .173| .276 .274 192 1] 114 229 .225]| .210| .243
n
Sig. (2-
.030| .051| .000| .558| .166| .025| .000| .000| .000| .000| .026| .000| .122 .361| .065| .069| .091| .049| .000| .000
tailed)
N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66
X15 Pearson . N N N N N N
. .352 .388 .338 407 .| 320 | .526 .329
Correlatio 211 ] .304 | .040 .165| .062| .058 | .142] .112| .080 .040 114 1 .306 .016
n
Sig. (2-
.089| .013| .751| .004| .187| .622| .646| .254| .372| .521| .001| .749]| .005| .361 .001] .013] .009( .000| .897| .007
tailed)
N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66
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X16 Pearson N . N N N . N N N N
377 | 481 .503 A . .338 .| .387 407 .724 | 604 | .676 .520
Correlatio .099 248 | .076 | .169| .094] .289 | .212 .260 229 1 .050
n
Sig. (2-
.002| .000| .429| .000| .045| .542| .176| .452| .018| .088| .006| .035| .001| .065] .001 .000| .000| .000| .690| .000
tailed)
N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66
X17 Pearson . . . . . . . .
371 | .669 .637 A . .| 417 A | 724 .791 | .815 552
Correlatio .190 247 | 179 118 .082| .252 | .246 197 | 270 | .225| .306 1 .000
n
Sig. (2-
.002| .000| .127| .000| .045| .151| .346| .513| .041| .046| .000| .113| .028| .069| .013| .000 .000| .000| .997| .000
tailed)
N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66
X18 Pearson . . . . . . . .
.| 614 524 | .341 . A ) .320 | .604 | .791 .689 .545
Correlatio .303 .218 151 167 | .208| .215] .314 | .274 | .145]| .265 | .210 1 .086
n
Sig. (2-
.013] .000| .079| .000| .005| .227| .181 | .093| .083| .010| .026| .247| .032| .091| .009| .000| .000 .000| .494| .000
tailed)
N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66
X19 Pearson N N . N . N . N N N
.349 | .599 574 | .345 . 439 N .| 526 | .676 | .815 | .689 .543
Correlatio 116 169 | .104| .083] .259 | .210 189 | 277 | .243 1| .014
n
Sig. (2-
.004| .000| .353| .000| .005| .175| .405| .510| .036| .091| .000| .130| .024| .049| .000| .000| .000| .000 911| .000
tailed)
N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66




X20 Pearson
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495’ 450" | .360 | .544° | 512 591" 630 585"
Correlatio | .144 | -.058 -105| .184 293 186 227 .016| .050| .000| .086| .014 1
n
Sig. (2-
247| .645| .000| .403| .139| .000| .003| .000| .017| .000| .135| .000| .067| .000| .897| .690| .997| .494| .911 .000
tailed)
N 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66/ 66] 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66| 66| 66| 66| 66| 66
Tota Pearson . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .
548"| 590 | 677" | 469 | 427" | 538" | 655 | .716"| 668 | .777 | .478"| 738" | .442"| 716" | 329" | 520" | 552 | 545" | 543" | .585
I X Correlatio 1
n
Sig. (2-
.000| .000| .000] .000| .000| .000| .000| .000| .000]| .000| .000| .000| .000| .000| .007| .000| .000| .000| .000| .000
tailed)
N 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66/ 66] 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66| 66| 66| 66| 66| 66

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

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).



4. Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja

Correlations
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To
XTI XTI XT [ XT X XT | XT | X1 XT | X1 X2 X2|X2]X2]|X2]| X2 X2]|X2]|X2]| X2]| X3 | tal
X1 | X2 X3 | X4 | X5 X6 | X7 | X8| X9]| 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 0 X
Pears
X1 on .34.33|.48].60(.50]|.50|.43]|.51|.31]|.64|.53]|.51|.40]|.50|.24|.59|.33].40|.52|.36|.65]|.51|.61]|.46|.45]|.61|.52]|.64|.59].73
Correl LIN IV [ KON IRV ERVR IV IRUS IO INNUUR RO ENNOR RSN IRDUR O NS RSO INPUR U ERPUS NSO RRPU RO IO O IRUS NSO IRV RN IRV R
ation 4 0 0 2 8 7 7 1 7 6 9 3 5 2 5| 2 2 7 4 3 7 7 7 9 2 2 6 8 2 0
Sig.
(g_g .00|.00|.00].00(.00].00|.00].00|.00].00(|.00].00{.00].00|.04].00(.00].00|.00].00{.00].00|.00]|.00|.00].00]|.00].00].00].00
tailed) 5 7 0 0 0 0 0 0 9 0 0 0 1 0 7 0 6 1 0 3 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
N
66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66
Pears
X2 on .34 58]|.65|1.49|.51|.61].30|.32|.46|.26|.33]1.241.30|.38|.27]|.39|.56|.68| .54| .64|.34|.32|.33|.36|.51|.51].52]|.50].48 ] .63
Correl 0 I N [ VR IO VS IV IS IO ERUR I B R RV S RV R IRV RN IV IR IV RRUUR IO IRV NV RV NV IV R
ation 4 6|6 |3]5]|9 6|1 9 5|9 21 9] 4 518|871 518|774 |0]0|3]|]5]|3]1
Sig.
(29 .00 .00].00(.00].00|.00].01].00].00|.03].00[.05].01|.00].02|.00].00|.00].00]|.00].00|.00].00[.00].00|.00].00]{.00].00]|.00
tailed) 5 0 0 0 0 0 3 9 0 2 5 0 1 1 5 1 0 0 0 0 4 7 6 3 0 0 0 0 0 0
N
66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66
Pears
X3 on .33 .58 491.25]1.37|.58|.26|.31|1.35|.31]1.201.22|.19|.261.12|.40|.40| .67 | .46| .42 |.38| .22 | .36| .26 | .42 | .49| .37 | .42| .40 | .52
Correl IO IRV [ Y VR IR ERVS I AR I IRV R . W U Y T T IV S IRV RV VS P B
ation 0] 6 3 21013 41 3|7 16 9| 1 8| 4 412 12|90 |81 2| 2 6|10 |8]|]9]|5]|2]|5
Sig.
(g_g .00 .00 .00].04|.00]).00|.03].01|.00].01|.09].07(.11].03|.32]|.00|.00].00|.00].00|.00].07|.00].03(|.00].00]|.00].00|.00].00
tailed) 7 0 0 1 2 0 2 0 3 0 2 4 1 2 3 1 1 0 0 0 2 3 3 1 0 0 2 0 1 0
N
66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66
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X4 (ljl’?ars 481 .65] .49 58| .66|.68]|.45]|.56)|.42]|.24| .54|.31].20| .56|.32|.53|.41|.50| .63|.54|.54| .52 | .46|.36|.61]|.49]|.74| .58 .47 | .73
g)tci)c:;]el ol el 5 1 el el sl 2l ol 4l sl ol sl sl al | als| ol 2|l al 6| sl 6|6l |6|s|s| o
(SQI? .001.00] .00 .001.00|.00|/.00].00|].00|.04].00|.01}].09].00|.00].00].00|.00|.00].00f[.00].00].00|.00|.00].00].00].00].00] .00
tailed) 0 0 0 0 0 0 0 0 0 7 0 1 9 0 7 0 1 0 0 0 0 0 0 3 0 0 0 0 0 0
N 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66
X5 Er?ars 60|.49].25] .58 421.33]1.221.31|.36|.57]|.50].42|.53|.33]|.08|.33|.38|.40].26|.41].51].38]1.52|.60|.28.73| .43 | .54 | .66 | .64
sci;t(i)c:;\el | sl 2l 6 1 ol sl sl vlal ol ol ol 7l &l slols|o| als|olsl|a|al olale]e|o]s
(Sg_g .001.00].041.00 .00].00(.06/.01].00|.00|.00].00].00].00].49|.00|.00].00|.02].00].00|.00].00|.00|.02].00].00].001.00]|.00
tailed) 0 0 1 0 0 6 6 1 3 0 0 0 0 5 6 7 1 1 9 1 0 1 0 0 2 0 0 0 0 0
N 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66
X6 (ljr?ars .501.51]1.37] .66 ] .42 781 .48|.67|.44]|.26|.33|.53]|.41|.67|.30|.62|.36|.44|.59|.48|.47|.62]|.60]|.38|.64|.51]|.78|.52|.43|.74
aCl)tci)C:;]eI el sl ol 6| o 1 ol ol sl ol 5l sl sl el ol 5|2l sl ol sl sl 6| 7|3l ol el s ol 6| 4| &
(SQI? .001.00].00|.00] .00 .00].00(.00|.00].03f.00].00].00f.00].01].00|.00].00].00|.00[.00].00|.00].00].00]|.00].00].00].00]1-.00
tailed) 0 0 2 0 0 0 0 0 0 3 6 0 0 0 3 0 2 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0
N 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66
X7 Er?ars 50| .61].58].68].33|.78 56|.741.50|.28|.36|.47|.32|.73|.42|.70| .49| 61| .61]|.47|.50|.60]|.53].23|.65|.51]|.68|.63|.36|.76
acl)tci)c:;el S S I e e 1 ol ol ol sl sl ol sl | ol 2| ol 27| 57| 57| & sl 6| 7| 57| 67| 4|
29 .001.00].00|.00].00]|.00 .001.00].00f.02|.00].00f.00(.00].00|].00|.00].00|.00].00].00|.00].00|.05|.00].00].00].001.00].00
tailed) 0 0 0 0 6 0 0 0 0 3 2 0 8 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 5 0 0 0 0 3 0
N 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66
X8 E:ars 431.30]1.26].45] .22 | .48 | .56 50.521.281.29|.251.11]|.61].55]|.50]|.39|.42|.49| .42|.46|.60|.34]1.20|.40|.29 ] .56].38].34 | .59
a?t(i)c:Lel el ol 2| sl | 1 sl ol sl sl ol sl ol sl ol ol &l 6| o 7| 6| | sls| 5| 6| a|a|s
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Z?' 00| .01|.03[.00.06].00].00 00|.00[.02[.01|.03].34].00].00].00|.00[.00].00].00].00].00].00].09}.00}.01].00[.00].00].00
tailed) | ol 3| 2| of 6| o o ol of o] 5| 5| 6| of o o 1| o| of o| o| of 4| 9| 1| 6| of 1] 5| o
N 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66| 66 66| 66| 66| 661 66| 66] 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66| 66 66| 66| 66| 66| 66| 66
x9 o | 51| a2 a1 | 6| 51| 67| 74| 50 66| .46| 50| 52| 35| 82| 41| .79 | 49| 41| 62| 53| 63| 50| 50| .33 | 66| .43 | 69| 54| 34| 76
e(1)t<i30r:]el ol slel ol 5ol 6 1 =gl 7ol el 1] 2l v ol 6l 1] 571 57l &l &l 61 2| 4| o 5| o] 4
2?' 00| .00|.01|.00].01].00].00].00 00| .00 .00.00].00].00].00].00.00.00].00[.00].00].00].00].00.00f.00}.00.00].00].00
tailed) 1 o 9| of o| 1| o o o ol o| of of 3| of 1] o o] 1| o| of of of of 6| o] o] o] of 5| o
N 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66| 66 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66
Xt on® | s1| 46| 35| 42| 36| 44| 50 52| 6 54| .41| 36| 48| 52| 41| 47| 65| 47| 45| 72| 44| 34| 34| 47| 40| 49| 53| 29| 47| 65
0 e(l)t<i30r:]el ol sl ol ] o7l 5 1 A I S I I R I S S S S S S S S S S S R e e
é?' 00| .00|.00.00.00].00].00].00].00 00| .00|.00.00].00].00].00].00].00].00].00[.00[.00].00].00].00].00].00[.01}.00].00
tailed) | gl of 3| of 3| o] of o] o ol ol 2| o| of 1| of of o] of o o| 5| 4| of 1] o of 5| o o
N 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66| 66/ 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66
Xt on'® | oal 26| 51| 24| 57| 26| 28| 28| a6 | 54 58| 58|57 42| 26| 41| 48| 42| 40| 43| 64| .27| 65| 69| .42]| 70| 34| 52| 68| 69
; gt?;]el sl slel slol 5l ol 5166 1 I I I ) ) ) ) ) ) ) ) ) ) RS ) ) ) ) )
é@' 00| .03[.01[.04].00].03].02].02].00].00 00|.00.00.00].03].00].00].00].00].00[.00[.02].00{.00].00].00].00].00f.00].00
tailed) 1 o 2| o| 7| o 3| 3| o of o ol o| of of of 1| of o 1| o o| 5| o| of of o| 5| o] o] o
N 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66| 66 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66
Xt on® | sa| a3 20| 4| 50| 25| 36| 20 | 50| 41 | 58 57|.57| 53| 50| .47| 43| 31| 56| .46 | 63| 38| 51| .44 | 53| 43| 40| 60| .47 70
o gtcig;el ol ol ol ol 2l 5| 7| &l 7| 7| + 1 ol ol a2l Lol vl el sl ol ] el a4l sl a| 3| 7| 5
é?' 00| .00/ .00[.00[.00].00].00].01].00].00[.00 00.00.00].00].00].00].01].00].00].00].00].00{.00].00].00].00[.00].00].00
tailed) | of 5| 2| o o] &| 2| 5| of of o ol of of of o] o 1| o| of of 2| of o| o o| 1| of of o
N 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66] 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66] 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66
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Pears
X1 on 51| .24 .22|.31|.42| 53| .47|.25| 52| .36 .58 .57 82|.60|.28|.39].35|.27|.39]|.30]| 56| .38]|.71]| 62| 54| 54| .47 40| .44 | 68
Correl " B IV I VS IR R (VRN VR IO R Y OO ENVR IR ANOR (NORN KRR IO RS (OO IRV O RROR O HRUS VN RV I
3 ation 3 2 1] 3|9 3 5 910 9 7 0 0 2 619 2 21 8 317 7 0 1 7 7 0 3 7 9
Sig.
(29 .00|.05]1.07].01].00].00|.00|.03]|.00|.00]|.00]|.00 .00].00]1.02|1.00].00].02|].00f.01].00|.00|.00|.00|.00]|.00{.00].001.00]|.00
tailed) o1 of 4| 1] of o of 5| o] 2| ol o ol ol ol 1| 4| 7| 1| 3| ol 1| of of o] o] of 1| o o
N
66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66
Pears
X1 on 40| .30 .19| .20 53| 41| .32|.11| .35 48| 57| 57| .82 37| .26|.23|.38|.22| 22| 40| .42|.15| 55| .64 | .38 | .64|.34| .39 ] .53 | .61
Correl " N 9% P IRV IR AR R Y BN " N - IO T IV RV RS T B
4 ton |57 9| 8| 5| 7| 8|3 86 |7 |00 o0 8| 8| oo 8| 8| 77| 67| 4| 47|87 |3 |08 |00
Sig.
(2? .00|.01].11].09].00|.00|.00|.34]|.00|.00|.00]|.001.00 .00].02].06].00].06|.06|.00].00|.21|.00(/.00|.00].00].00].001.00].00
tailed) 1 1 1 9 0 0 8 6 3 0 0 0 0 2 9 3 2 5 5 1 0 7 0 0 1 0 5 1 0 0
N
66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66
Pears
X1 on 50| .38 .26 .56|.33|.67|.73| .61 .82 .52 .42| .53 .60] .37 63|.71|.47| 48| .61|.39]|.62]|.81|.64|.37|.73].40]|.70| 54| .38 | .79
Correl 00 IV R KON IRV IR I AROUR IO INSUUR IO ENUS IO IROUR I I NNOUR ENUORN NNNUUR IO INUUS IO NUUR O IRV IO IUS RV RNV N IV R
S gtion | 27| 47| 4| 47| 87|94 4|17 4|4 4] 278 6 | 7| 17| o 7| 41| T T o7 87| 27| 67| 47| 97| 5
Sig.
(29 .00|.00].03]1.00|.00f.00].00].00|.00]|.00].00].00].00].00 .001.00]1.00]1.00].00].00].00].00].00|.00].00|.00|.00].00].00].00
tailed) 1 o1 1| 2| of s| ol of o| ol of o] o] of 2 ol ol of o] of 1] of o o] 2] ol 1| o] of 1] o
N
66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66
Pears
X1 on 24|27 .12|.32|.08|.30|.42| 55| .41 |.41|.26|.50| .28 | .26 | .63 36|.26|.32|.46|.33|.30|.36|.24|.14]| 58] .16 | .47 | .51 | .36 | .52
Correl 0o " I Y [ IV O I (O IR VN AV (N N ANVRY (O AROR (RO IRV [ EON B " " T R
6 ation 5 5 4| 7 5] 31| 3 4 2 4 712 6 8| 6 7 419 0 1 6 3 5 3| 8 5] 1 2 7 5
Sig.
(2? .041.021.32]1.00].49].01|.00|.00|].00|.00|.03].00(.02].02].00 .00|.031.00/.00].00]1.01].00].04].25].00].18].00|.00].00] .00
tailed) 7 5 3 7 6 3 0 0 1 1 0 0 0 9 0 2 2 7 0 7 2 3 7 2 0 7 0 0 2 0
N
66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66
Pears
X1 on 59|.39|.40|.53|.33|.62|.70| 50| .79| .47 | .41| .47| 39| .23]| .71 ] .36 53| .65|.77| 44| 66| .65|.57|.22]| 62].42]|.70]| 66| .46 | .76
Correl I IV [ IRV IRV AR IRV EROUR IO IRV R IO R IO P I N IRV VR IO RN RV RO W P S P O
7 gion |27 872 4o 2| 19T 1| 4T 4|97 o] 77 473737 27| 97| 87| 97| 9| 57| 07| 67| 27| &7 2
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Z?' 00|.00|.00.00[.00].00].00].00].00].00].00].00/.00].06].00].00 00| .00 .00[.00{.00].00].00].06.00f.00.00].00].00].00
tailed) I ol 1| 1| of 7| o of of o of 1] o] 1| 3| of 2 ol of o] of of o] of 5| o] of o] o of o
N 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66| 66 66| 66| 66| 661 66| 66] 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66| 66 66| 66| 66| 66| 66| 66
Xt o™ | 33| 56| 40| 41 | 38| 36| 0 | 30| 40| 65 | 48| 43| 35| 38| a7 26| 53 65| .64|.69|.61|.32| 52| .47|.42| 48| 44| 41| .40] 66
8 e(1)t<i30r:]el gl ol sl sl &l o7l ol o7l ool 3l o7l 2| 0| 47| o & 1 ol ol sl sl 7 ol ol ool 2] ol 4] &
2?' 00| .00|.00.00[.00].00].00].00].00].00].00|.00[.00].00].00].03].00 00| .00|.00.00].00].00{.00].00].00].00].00].00].00
tailed) | g1 of 1| 1| 1| 2| of 1| o of o] o| 4| 2| o] 2| o ol o| of o| 8| of o] of of of 1] 1| o
N 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66| 66 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66
Xt on'® | ao) 68| 67| 0| 40| 4a| 61| 2| 41| 47| a2 | 31 | 27| 22| 48| 52 65| 65 62|53 |.47| 48| 52| 35| 51| 51| 53| 56| .57] 60
9 e(l)t<i30r:]el el 7ol al ol el 6l ool 7| +| 2| &l ool o7 57| 5 1 ol ol ol sl o 71 2| o°| &l 5| o] o
é?' 00| .00|.00.00[.00].00].00].00].00].00.00.01[.02].06].00].00].00].00 00|.00.00[.00].00].00].00].00].00[.00f.00].00
tailed) 141 of ol of 1| o] of of 1| of o 1| 7| 5| of 7| of o ol of o o| of 3| of o] o] of o] o
N 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66| 66/ 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66
x2 o' | 52| 54| 46| 63| 26| 50| 61| 40| 62| 45| 4o 56| 30| 22 | 61| 46 | 77| 64 | e2 s8|.70] 51| 61| .40]|.73| 33| 67| 50| .44 .77
0 gt?;]el el ol ol elel ol el vl sl ol el sl sl 7ol sl a6 1 el 71+l 7 ol 7] 61 07| 27| o7 | +
é?' 00|.00|.00.00[.02].00].00].00].00].00].00|.00[.00].08].00].00].00].00[.00 00|00 .00.00f.00].00].00].00].00].00[.00
tailed) 1 of o| of o 9| o] o| of of of 1| o 1| 5| o] o| of of o ol o]l of of 1| of 6| o] o o o
N 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66| 66 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66
X2 on'® | a6 64| 42| 54| 41| 45| 47| 42| 53| 72| as| 46| 30| 40| 30| 35| 44| 60| 53| 58 56| .32| 46| 60| 46| .46 | 58| 40| 52| 69
; gtcig;el o T Y P P P S ) ) ) ) R ) ) U)o 1 el sl ol 2| 2ol 57| 4| 67 o
29' 00| .00|.00.00[.00].00].00].00].00].00].00[.00.01].00].00].00].00].00].00[.00 00| .00.00[.00].00].00].00].00].00[.00
tailed) 13 o| of| o| 1| o] o| of of of of of 3| 1| 1| 7| of of of o ol 7| o| of of o] o 1] o o
N 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66] 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66] 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66




130

X2 (ljl’?ars 65]|.34]|1.38|1.54|.51|.47]|.50]|.46|.63|.44]|.64|.63|.56|.42|.62|.30|.66|.61|.47|.70]| .56 .56|.84| .66|.63|.63|.60].67].61|.83
5 g)tci)c:;]el el vl ol 2l sl ol 7 sl ool 2| ol 7 6| | &1 07| 57| o7 7] 2~ 1 | 71 el ol ool 71 71 37| o
(SQI? .001.00].00|.00].00f.00[.00].00|].00|.00].00|.00].00].00|.00].01|.00]|.00].00].00].00 .00].00(.00|.00].00|.00].001].00].00
tailed) 0 4 2 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 2 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
N 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66
X2 Er?ars 51]1.32]1.221.521.38|.62|.60]|.60|.59|.34]|.27]1.38|.38].15]|.81]1.36| .65].32| .48| .51 |.32].56 521.30]|.471.33]|.58|.44].39| .65
3 sci;t(i)c:;\el | ol el sl 71 sl el el 5| 6l vl 7| al 71 5l el 5| 5| 4] 6| & 1 o S P ) P ey
(Sg_g .001.00).07|.00].00f.00].00].00].00|.00].02].00].00].21|.00].00|.00|.00].00].001.00].00 .00].01].00|.00].00|.001.00]{.00
tailed) 0 7 3 0 1 0 0 0 0 5 5 2 1 7 0 3 0 8 0 0 7 0 0 3 0 6 0 0 1 0
N 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66
X2 (ljl'?ars 61]1.33]1.36|.46]|.52|.60|.53|.34|.59|.34|.65|.51|.71|.55]|.64]|.24|.57]|.52]|.52|.61|.46].84| .52 771.70|.64 .57 .59 .57 | .81
4 aCl)tci)C:;]eI I I P I I e e R R R B I I I B e P T 1 I P I I I e
(SQI? .001.00|.00|.00].00f.00].00].00|].00|.00].00|.00].00].00|.00].04|.00|.00].00].00].00].00]|.00 .00|.00].00|.00|.00].00].00
tailed) 0 6 3 0 0 0 0 4 0 4 0 0 0 0 0 7 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
N 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66
X2 (ljl'?ars 46.36|.26|.36]|.60].38|.23|.20|.33|.47|.69| .44 .62|.64|.37|.14|.22|.47]|.35]|.40|.60]|.66|.30|.77 48| .671.46]1.35]1.71] .67
5 acl)tci)c:;el ol ol 6lsl ol ol sl sl lolal v+l sl ol 3l ol 2| 7 o°l 0"l &l 5| 4 1 I I Y ) e
29 .001.00]|.03|.00].00f.00].05].09|].00|.00].00|].00].00].00|.00].25|.06]|.00].00|.00].00].00]|.01}.00 .001.00].00|.00}|.00].00
tailed) 0 3 1 3 0 1 5 9 6 0 0 0 0 0 2 2 5 0 3 1 0 0 3 0 0 0 0 3 0 0
N 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66
X2 E:ars 451511 .42 .61]|.28|.64|.65|.40|.66|.40| .42|.53|.54|.38|.73|.58|.62|.42|.51]|.73|.46]|.63|.47|.70| .48 36| .66].581.421.76
6 a?t(i)c:Lel ol ol 6l 2l &l 6| sl 2| 5| s | 7| 7| el &l 5| 0" | 22| 71 27| o°| 2°| 5| 7 1 ol ol 2| 0| o
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Z?' 00| .00|.00[.00].02].00].00].00].00].00].00.00[.00{.00].00].00].00].00].00.00.00{.00].00].00].00 00| .00/ .00|.00] .00
tailed) 1 ol of o of 2| o| of 1| o] 1| o] o] of 1| o| of o] of o o] of o] of of o 2| of ol of o
N 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66| 66 66| 66| 66| 661 66| 66] 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66| 66 66| 66| 66| 66| 66| 66
x2 on® | 61| 51| a0| 40| 73| 51| 51| 20| as| a0 | 70| 43| 50| 64| 40| 16| 42| 48| 51| 53| 46 | 63| 35| 64| 67| a6 53|.73| 83| 75
7 e(1)t<i30r:]el ool el sl ol el 7] sl vl sl &l s 71 5| 2| sl o] ool 27| 67| 27| o] 5] o°| 57| o 1 | 7| ol 7
2?' 00| .00|.00.00[.00].00].00].01].00].00|.00[.00[.00.00].00].18].00].00].00.00.00.00].00].00].00].00 00/ .00|.00] .00
tailed) 1 o o| o| o| o| o| o| 6| of of of of o o 1| 7| of of of 6| o] o] 6| o| of 2 ol o| o o
N 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66| 66 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66
x2 on'® | 52| 2| 57| 74| as| 78| 66| 6 | 60| 55 | 34| 0 | 47| 34| 70| 47| 70| 44| 55| 67| 58 | 60| 56 | 57| 46 | 06| 53 59| .64 .80
8 e(l)t<i30r:]el slalolslslolslslolols!lslololelvlelalalols!lel]s]o]s 1 5| ol 5"
é?' 00| .00|.00.00[.00].00].00].00].00].00].00[.00.00.00].00].00].00].00].00[.00.00.00].00].00].00].00][.00 00 .00 | .00
tailed) 1 ol of 2| of of ol of of o| of 5| 1| of 5| of of o| of o] o| of o| of of o of o ol o] o
N 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66| 66/ 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66
x2 on™® | 64| 50| 42| 56| 54| 52| 63| 38| 54 | 20| 52| 60| 40| 30 | 54| 51| 66 | a1 | 56| 50 | | 67 | 4| 50| 35 | 58| 73| 50 71| .78
9 gt?;]el el sl sl el vl 6l 6| al 5| 71 ol sl sl gl 4l 2o 27| ool 571 27| ol 7| 8] 8] o] 2| 7] & 1 o | o
é@' 00| .00|.00.00[.00].00].00].00].00].01.00].00[.00[.00].00].00].00].00].00[.00.00.00{.00].00].00].00[.00[.00 00 .00
tailed) 1 of of of o| o| o| o 1| of s| of o 1| 1| of of of 1| o| o 1| o| of o| 3| o] o] o o| o
N 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66| 66 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66
X3 o' | 50| 4s | a0| 47| 66| 45| 36| 24| 34| 47| 68| 47| aa| 55| 38| 56| 46| 40| 57| 44| 52| 61| 20| 57| 71 | 42| 65| 6a| 7 74
0 gtcig;el ol ol sl ol ol sl sl ol al sl 7l 7ol ol 7| e |+l ol ol 67| 57| 27| ol 67| 0" | 0" | "] 2~ 1 -
é?' 00| .00|.00.00[.00].00].00].00].00].00].00.00[.00].00].00].00].00].00].00[.00[.00].00].00].00].00].00[.00[.00}.00 00
tailed) 1 of of 1] ol ol o| 3| 5| s| of o o o of 1| 2| of 1| o| o o| of 1| of of o| of of o 0
N 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66] 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66] 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66




Pears
To on 73| 63| 52| 73| 64| 74| 76| 59| 76 | 65| 69| 70| 68| 61| 79| 52| 76 | 66| 69| 77| 69| 83| 65| 81| 67| 76| 75| 80| 78| 74
Correl 1% [V I IR IR IO IO RO RO IR AU RO R RN RO R (R R (R (R OO (OO (NN (OO IR (NSO IO IO IO N
tal o Lot 1 5| 0| | 4| 7 e a9 o7 s 9| o7 5| 5| 27| e 07| 17| 07| 07| 97| 27| 37| 97| 7| 37| 27| 7
X Sig.
| .00 .00].00].00].00.00].00].00{.00.00.00.00].00].00].00.00.00].00].00].00.0000]00].00].00].00.00].00].00].00
tailed) I o1 of ol of o| o] of o| o of o] of of o] of o| o] of o| o] of o] o] of o] of o o of o
N
66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66| 66] 66| 66
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** .Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed)



1. Hasil Uji Reliabilitas Variabel Human Resource Capital

HASIL UJI RELIABILITAS INSTRUMEN PENELITIAN

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 66 100.0
Excluded? 0 .0
Total 66 100.0
a. List wise deletion based on all variables in the
procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of ltems
.836 6
2. Hasil Uji Reliabilitas Variabel Leadership
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 66 100.0
Excluded? 0 .0
Total 66 100.0

a. List wise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of ltems

.930

20
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Lampiran 1.5



3. Hasil Uji Reliabilitas Variabel Organizational Citizenship Behavior

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 66 100.0
Excluded?® 0 .0
Total 66 100.0
a. List wise deletion based on all variables in the
procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of ltems
.894 20
4. Hasil Uji Reliabilitas Variabel Kinerja
Case Processing Summar
N %
Cases Valid 66 100.0
Excluded? 0 .0
Total 66 100.0

a. List wise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of ltems

.963

30
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Lampiran 1.6

TABEL DISTRIBUSI NILAI riapei SIGNIFIKANSI 5% dan 1%

The Level of Significance The Level of Significance

N 5% 1% N 5% 1%

3 0.997 0.999 38 0.320 0.413
4 0.950 0.990 39 0.316 0.408
5 0.878 0.959 40 0.312 0.403
6 0.811 0.917 41 0.308 0.398
7 0.754 0.874 42 0.304 0.393
8 0.707 0.834 43 0.301 0.389
9 0.666 0.798 44 0.297 0.384
10 0.632 0.765 45 0.294 0.380
11 0.602 0.735 46 0.291 0.376
12 0.576 0.708 47 0.288 0.372
13 0.553 0.684 48 0.284 0.368
14 0.532 0.661 49 0.281 0.364
15 0.514 0.641 50 0.279 0.361
16 0.497 0.623 55 0.266 0.345
17 0.482 0.606 60 0.254 0.330
18 0.468 0.590 65 0.244 0.317
19 0.456 0.575 70 0.235 0.306
20 0.444 0.561 75 0.227 0.296
21 0.433 0.549 80 0.220 0.286
22 0.432 0.537 85 0.213 0.278
23 0.413 0.526 90 0.207 0.267
24 0.404 0.515 95 0.202 0.263
25 0.396 0.505 100 0.195 0.256
26 0.388 0.496 125 0.176 0.230
27 0.381 0.487 150 0.159 0.210
28 0.374 0.478 175 0.148 0.194
29 0.367 0.470 200 0.138 0.181
30 0.361 0.463 300 0.113 0.148
31 0.355 0.456 400 0.098 0.128
32 0.349 0.449 500 0.088 0.115
33 0.344 0.442 600 0.080 0.105




The Level of Significance

The Level of Significance

N N

5% 1% 5% 1%
34 0.339 0.436 700 0.074 0.097
35 0.334 0.430 800 0.070 0.091
36 0.329 0.424 900 0.065 0.086
37 0.325 0.418 1000 0.062 0.081

Sumber : www.spssindonesia.com



http://www.spssindonesia.com/

Tabe! Nilai Kritis R Pearson ( p= 0,05 )
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N DB R N DB R N DB R

3 1 0997 36 H# 0,329 69 67 0237
4 2 0950 37 35 0,325 70 68 0235
5 3 0878 38 36 0,320 71 69 0234
6 4 0811 39 37 0316 72 70 0232
7 5 0754 40 38 0312 73 71 0230
8 6 0707 41 39 0.308 74 72 0229
9 7 0,666 42 40 0,304 75 73 0227
10 8 0632 43 41 0.301 76 74 0226
1 9 0602 44 42 0,297 7 75 0224
12 10 0576 45 43 0,294 78 76 0223
13 11 0553 46 44 0,291 79 7 0221
14 12 0532 47 45 0,288 8 78 0220
15 13 0514 48 46 0,285 81 79 0219
16 14 0497 49 47 0,282 82 80 0217
17 15 0482 50 48 0,279 83 81 0216
18 16 0468 51 43 0276 84 82 0215
19 17 0456 52 50 0,273 85 83 0213
20 18 0444 53 51 0271 86 84 0212
21 19 0433 54 52 0,268 &7 85 0211
22 20 0423 55 53 0,266 85 86 0210
23 21 0413 56 54 0,263 89 87 0208
24 22 0404 57 55 0,261 90 88 0207
25 23 0395 58 56 0,259 91 0205
26 24 0388 59 57 0,256 92 20 0205
27 25 0381 60 58 0,254 93 91 0204
28 26 0374 61 59 0,252 94 o2 0203
23 27 0367 62 60 0,250 95 3 0202
30 28 0361 63 61 0,248 96 94 0201
31 29 0355 64 62 0.246 a7 95 0200
32 30 0349 65 63 0,244 98 96 0,199
33 31 0344 66 64 0.242 e a7 0,198
34 32 0339 67 65 0,240 100 98 0,197
35 33 033 68 66 0.239 101 9 0,196

Wiaya : Tabel Statistka

1
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Lampiran 1.7

TABEL DISTRIBUSI NILAI tiapel

d.f tu._ tE ‘:w_m frz | oo df troin Tam toom taes tnom
i a0Fa | 8314 | 1271 | 3182 | B3 6D a1 1206 | 1671 | 2 2380 | 2850
2 ] 200 | 4500 | ohEE | pEm [ae] T | 1641 | 1000 | 2500 | 2000
3 1628 | 2353 | 3182 | 4541 | 5B41 A3 1.206 | 1670 | 10900 | 2.380 | 2.6858
4 1503 | 2133 | 2008 | 2047 | 4.00F | ] T8 | 1640 | 1.000 | 2388 | 2657 |
5 14/ | 2015 | 2571 | 2385 | 4032 a5 12068 | 1670 | 1.008 | 2383 | 2.857
[ 1440 | 1243 | 2447 | 2143 | 3707 i[5 1206 | 1670 | 1.08B | 2387 | 2.068
ki T4 | 1805 | 2350 | 2000 | 3400 [ ¥ T35 | 1670 | 1008 | 2387 | 2.6800 |
B 1.387 | 1880 | 230G | 25824 | 3355 aa 1285 | 1670 | 1.907 | 2388 | 2855
= oS | TS | 262 [ EEFT | 3550 | o | 1% | 100d | 1087 | 2500 | 209 |
0] 1372 | 1812 | 2299 | 2764 | 3189 70 1205 | 16688 | 1.887 | 2385 | 28583
11 1.363 | 1788 | 2201 | 2718 | 3108 71 1295 | 1682 | 1906 | 2385 | 2.853
T2 [ 1.0 | 1002 | 2108 | 2661 | Sk T T8h | 10od | 10800 | 2.0 | 202
13 1 1358 | 1971 | 2180 | 2600 | 3012 73 1.205 | 1689 | 1906 | 2384 | 2.85%
4 | 1.345 | 1781 | 2145 | 2624 | 2677 T4 1286 | 1688 | 1.885 | 2383 | 2.851
L O O 2131 | e | 2y T T28h | 1068 | 1.000 | 2383 | S |
16 | 1337 | 1748 | 2420 | 2583 | 2083 7a 1.2 | 16588 | 1905 | 2382 | 2A40
17 | 1333 | 1740 | 2190 | 2567 | 2R84 7 1204 | 1658 | 1004 | 2382 | 2540
T8 [ 1000 | 1035 | 2001 | 2008 | =hi e TH | 1060 | 100 | 2501 | 2048
18 | 1323 | 1720 | 2083 | 2530 | 2B61 7a 1.204 | 1668 | 1.004 | 2381 | 2.6847
20 | 1o | 1020 | 2080 | 2000 | 2895 a1 TE [ 166 | 1.003 | L300 | 2040
i | 1323 | 1721 | 2080 | 2598 | 281 a1 1204 | 1687 | 1.003 [ 2380 | 2848
2| v | 1Y | 2074 | 2503 | 2BiD a2 1.2 | 1667 | 1.0083 | 2370 | 2845
20 | 1310 | T | 2080 | TR0 | 2B 23 T8 | 1667 | TLO02 | 2379 | 2.045
2 | 138 | 1711 | 2064 | 2482 | 2TEV g4 1.284 | 1687 | 1.882 [ 2378 | 2644
26 | 1.6 | 1708 | 2060 | 2485 | 2787 a5 1284 | 1666 | 1902 | 2373 | 26843
20 [ Lale | 00 | 250 | 2409 | g oa 1003 | 1066 | 1081 | =aiF | 2o |
| 134 | 1703 | 2052 | 2473 | 277 ar 1205 | 16865 | 1.881 | 2307 | 2042
90 | 1913 | Tt | 219 | 2407 | 2o | [ak:] 1208 | 1068 | 1.081 | 2000 | 2081
28 | 1391 | 1600 | 2045 | 2487 | 2758 ] 1.293 | 1666 | 1.980 | 2378 | 2.841
A | 1390 | 1897 | 2042 | 2457 | 2750 ] 1283 | 1666 | 1.080 | 2375 | 2.040
| 1R | 1000 | 20E0 | 2903 | 2o o1 1203 | 1060 | 1060 | s | Zoas |
32 | 1300 | 1634 | 2037 | 2440 | 2733 a2 12093 | 1665 | 1980 | 2374 | 24832
33 | 138 | 1832 | 2035 | 2445 | 27 o3 1203 | 1665 | 1880 | 2373 | 2
[ 1507 | 18 | 202 | 280 [ 2raa =3 T8 | LoD | 1980 | 2503 | 2041
3 | 1.308 | 1 2030 | 2433 | 2724 05 1203 | 1685 | 1888 | 2372 | 2837
T35 | 500 | 1000 | 200 | 24 | 201 [ O T2 | 1604 | 1088 | 2302 | 2.040 |
I | 1306 | 1887 | 2008 | 2431 | 2715 a7 1202 | 1684 | 1888 [ 2371 | 2835
35 | 12 | 1888 | 2024 | 2420 | 2712 a3 1292 | 1684 | 1887 | 2371 | 2835
a0 | T3 | 1885 | IS | 2 & | g od 10 | 1664 | TOEF | 2370 | 265 |
40 | 1.300 | 1584 | 2021 | 2423 | 2704 100 | 1232 | 1664 [ 1987 | 2370 | 2883
£1 | 1.203 | 1883 | 2000 | 2421 | 27 101 | 1.202 | 16683 | 1066 | 2380 | 2833
I7 | T30 | 1602 | 208 | 2410 | Zoeg | fIEF | 12807 | 1660 | 1080 | 2000 | 2002
43 | 1.302 | 1831 | 2017 | 2418 | 2685 103 | 1,232 | 1663 | 1886 | 2.388 | 24831
| 1.500 [ 1590 | 2015 | 248 | 2062 | T | 752 [ 160 | 1860 | 2508 | 2041
45 | 1301 | 1670 | 2084 | 2412 | 2620 05 | 1702 | 1653 | 1885 | 2387 | 24830
45 | 1.300 | 1679 | 2013 | 2410 | ZBEV 108 | 1.291 1663 | 1.985 | 2387 | 2828
A7 | a0 | 1670 | 2012 | 2408 | 200 07 T 1.3 T2 | 1008 | 20 | o008 |
46 | 12009 | 1677 | 2011 | 2407 | 2682 108 | 1201 1662 | 1884 | 2388 | 24828
A0 | 1200 | 167 | 200 | 2905 | 200 | 02 | 1231 Thoe | 1004 | 2500 | 2027
[ B0 | 1A T6/0 | 2009 | 2903 | 2649 | T | 1351 1 | 1088 | 2908 | 2027 |
51 | 12@8 | 1875 | 2008 | 2400 | 2678 111 | 1.2 1662 | 1883 | 2384 | 2828
T | 1200 | 1670 | 2007 | 2900 | 2604 17X | 1.2 1661 | 1.083 | 2.008 | 2025
B3 | 1208 | 1674 | 2D0G | 2300 | 2672 113 | 121 16681 | 1482 | 233 | 2825
B4 | 1207 | 1674 | 2005 | 2387 | 2670 114 | 1291 1681 | 1082 | 2283 | 2824
| B0 | 1207 | T8/ | 20 | 23 | 2650 | T8 [ 1.3 TE5T | 1087 | 2387 | 2823
56 | 1207 | 1673 | 2003 | 2385 | 2667 116 | 1.290 | 1.661 | 1881 | 2382 | 2.823
812 1672 | 2002 | 2304 | 2865 197 | 1.290 | 1661 | 1981 | 2381 | 2822
hH | 1200 | 1672 | 2000 | e | 2o0g | TIB | 72500 [ 1660 | 1.887 | 2361 | 2029
5 | 1288 | 1671 | 2001 | 23 | 2682 198 | 1200 | 10660 | 1.880 | 2380 | 2.4021
o | 12 1671 | 2180 | =300 | 2] T30 | 150 | 160 | 1880 | 200 | =000

o "Tabiz of PepeEisps Ponis of he Hlizkbbabos.” Bomethe, Vol 32 (1047), £, 300. Reproduced by penmizsion of hie Blomaiio Trasieas.

L%
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Lampiran 1.8

TABEL DISTRIBUSI NILAI Fiapel

Titik Persentase Distribusi F untuk Probabilitas = 0,05

df untuk pembilang (N1)
df untuk

penyebut

(N2) 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15

1 161 199 216 225 230 234 237 239 241 242 243 244 245 245 246

2 18.51 19.00 19.16 19.25 19.30 19.33 19.35 19.37 19.38 19.40 19.40 19.41 19.42 19.42 19.43

3 10.13 9.55 9.28 9.12 9.01 8.94 8.89 8.85 8.81 8.79 8.76 8.74 8.73 8.71 8.70
4 7.71 6.94 6.59 6.39 6.26 6.16 6.09 6.04 6.00 5.96 5.94 5.91 5.89 5.87 5.86
5 6.61 5.79 5.41 5.19 5.05 4.95 4.88 4.82 4.77 4.74 4.70 4.68 4.66 4.64 4.62
6 5.99 5.14 4.76 4.53 4.39 4.28 4.21 4.15 4.10 4.06 4.03 4.00 3.98 3.96 3.94
7 5.59 4.74 4.35 4.12 3.97 3.87 3.79 3.73 3.68 3.64 3.60 3.57 3.55 3.53 3.51
8 5.32 4.46 4.07 3.84 3.69 3.58 3.50 3.44 3.39 3.35 3.31 3.28 3.26 3.24 3.22

9 5.12 4.26 3.86 3.63 3.48 3.37 3.29 3.23 3.18 3.14 3.10 3.07 3.05 3.03 3.01
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df untuk pembilang (N1)

df untuk
penyebut

(N2) 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15

10 4.96 4.10 3.71 3.48 3.33 3.22 3.14 3.07 3.02 2.98 2.94 2.91 2.89 2.86 2.85

1 4.84 3.98 3.59 3.36 3.20 3.09 3.01 2.95 2.90 2.85 2.82 2.79 2.76 2.74 2.72

12 4.75 3.89 3.49 3.26 3.11 3.00 2.91 2.85 2.80 2.75 2.72 2.69 2.66 2.64 2.62

13 4.67 3.81 3.41 3.18 3.03 2.92 2.83 2.77 2.71 2.67 2.63 2.60 2.58 2.55 2.53

14 4.60 3.74 3.34 3.1 2.96 2.85 2.76 2.70 2.65 2.60 2.57 2.53 2.51 2.48 2.46

15 4.54 3.68 3.29 3.06 2.90 2.79 2.71 2.64 2.59 2.54 2.51 2.48 2.45 2.42 2.40

16 4.49 3.63 3.24 3.01 2.85 2.74 2.66 2.59 2.54 2.49 2.46 2.42 2.40 2.37 2.35

17 4.45 3.59 3.20 2.96 2.81 2.70 2.61 2.55 2.49 2.45 2.41 2.38 2.35 2.33 2.31

18 4.41 3.55 3.16 2.93 2.77 2.66 2.58 2.51 2.46 2.41 2.37 2.34 2.31 2.29 2.27

19 4.38 3.52 3.13 2.90 2.74 2.63 2.54 2.48 2.42 2.38 2.34 2.31 2.28 2.26 2.23

20 4.35 3.49 3.10 2.87 2.71 2.60 2.51 2.45 2.39 2.35 2.31 2.28 2.25 2.22 2.20

21 4.32 3.47 3.07 2.84 2.68 2.57 2.49 2.42 2.37 2.32 2.28 2.25 2.22 2.20 2.18

22 4.30 3.44 3.05 2.82 2.66 2.55 2.46 2.40 2.34 2.30 2.26 2.23 2.20 217 2.15

23 4.28 3.42 3.03 2.80 2.64 2.53 2.44 2.37 2.32 2.27 2.24 2.20 2.18 2.15 2.13

24 4.26 3.40 3.01 2.78 2.62 2.51 2.42 2.36 2.30 2.25 2.22 2.18 2.15 2.13 2.11
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df untuk pembilang (N1)

df untuk
penyebut

(N2) 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15

25 4.24 3.39 2.99 2.76 2.60 2.49 2.40 2.34 2.28 2.24 2.20 2.16 214 2.1 2.09

26 4.23 3.37 2.98 2.74 2.59 2.47 2.39 2.32 2.27 2.22 2.18 2.15 212 2.09 2.07

27 4.21 3.35 2.96 2.73 2.57 2.46 2.37 2.31 2.25 2.20 217 2.13 2.10 2.08 2.06

28 4.20 3.34 2.95 2.71 2.56 2.45 2.36 2.29 2.24 2.19 2.15 2.12 2.09 2.06 2.04

29 418 3.33 2.93 2.70 2.55 2.43 2.35 2.28 2.22 2.18 2.14 2.10 2.08 2.05 2.03

30 417 3.32 2.92 2.69 2.53 2.42 2.33 2.27 2.21 2.16 2.13 2.09 2.06 2.04 2.01

31 4.16 3.30 2.91 2.68 2.52 2.41 2.32 2.25 2.20 2.15 2.1 2.08 2.05 2.03 2.00

32 415 3.29 2.90 2.67 2.51 2.40 2.31 2.24 2.19 214 2.10 2.07 2.04 2.01 1.99

33 414 3.28 2.89 2.66 2.50 2.39 2.30 2.23 2.18 2.13 2.09 2.06 2.03 2.00 1.98

34 413 3.28 2.88 2.65 2.49 2.38 2.29 2.23 217 212 2.08 2.05 2.02 1.99 1.97

35 412 3.27 2.87 2.64 2.49 2.37 2.29 2.22 2.16 2.1 2.07 2.04 2.01 1.99 1.96

36 4.11 3.26 2.87 2.63 2.48 2.36 2.28 2.21 2.15 2.1 2.07 2.03 2.00 1.98 1.95

37 4.11 3.25 2.86 2.63 2.47 2.36 2.27 2.20 2.14 2.10 2.06 2.02 2.00 1.97 1.95

38 4.10 3.24 2.85 2.62 2.46 2.35 2.26 2.19 2.14 2.09 2.05 2.02 1.99 1.96 1.94

39 4.09 3.24 2.85 2.61 2.46 2.34 2.26 2.19 2.13 2.08 2.04 2.01 1.98 1.95 1.93
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df untuk pembilang (N1)

df untuk
penyebut

(N2) 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15

40 4.08 3.23 2.84 2.61 2.45 2.34 2.25 2.18 212 2.08 2.04 2.00 1.97 1.95 1.92

41 4.08 3.23 2.83 2.60 2.44 2.33 2.24 217 212 2.07 2.03 2.00 1.97 1.94 1.92

42 4.07 3.22 2.83 2.59 2.44 2.32 2.24 217 2.1 2.06 2.03 1.99 1.96 1.94 1.91

43 4.07 3.21 2.82 2.59 2.43 2.32 2.23 2.16 2.1 2.06 2.02 1.99 1.96 1.93 1.91

44 4.06 3.21 2.82 2.58 2.43 2.31 2.23 2.16 2.10 2.05 2.01 1.98 1.95 1.92 1.90

45 4.06 3.20 2.81 2.58 2.42 2.31 2.22 2.15 2.10 2.05 2.01 1.97 1.94 1.92 1.89

46 4.05 3.20 2.81 2.57 2.42 2.30 2.22 2.15 2.09 2.04 2.00 1.97 1.94 1.91 1.89

47 4.05 3.20 2.80 2.57 2.41 2.30 2.21 2.14 2.09 2.04 2.00 1.96 1.93 1.91 1.88

48 4.04 3.19 2.80 2.57 2.41 2.29 2.21 2.14 2.08 2.03 1.99 1.96 1.93 1.90 1.88

49 4.04 3.19 2.79 2.56 2.40 2.29 2.20 2.13 2.08 2.03 1.99 1.96 1.93 1.90 1.88

50 4.03 3.18 2.79 2.56 2.40 2.29 2.20 2.13 2.07 2.03 1.99 1.95 1.92 1.89 1.87

51 4.03 3.18 2.79 2.55 2.40 2.28 2.20 2.13 2.07 2.02 1.98 1.95 1.92 1.89 1.87

52 4.03 3.18 2.78 2.55 2.39 2.28 2.19 212 2.07 2.02 1.98 1.94 1.91 1.89 1.86

53 4.02 3.17 2.78 2.55 2.39 2.28 2.19 212 2.06 2.01 1.97 1.94 1.91 1.88 1.86

54 4.02 3.17 2.78 2.54 2.39 2.27 2.18 212 2.06 2.01 1.97 1.94 1.91 1.88 1.86
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df untuk pembilang (N1)

df untuk
penyebut

(N2) 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15

55 4.02 3.16 2.77 2.54 2.38 2.27 2.18 2.1 2.06 2.01 1.97 1.93 1.90 1.88 1.85

56 4.01 3.16 2.77 2.54 2.38 2.27 2.18 2.1 2.05 2.00 1.96 1.93 1.90 1.87 1.85

57 4.01 3.16 2.77 2.53 2.38 2.26 2.18 2.1 2.05 2.00 1.96 1.93 1.90 1.87 1.85

58 4.01 3.16 2.76 2.53 2.37 2.26 217 2.10 2.05 2.00 1.96 1.92 1.89 1.87 1.84

59 4.00 3.15 2.76 2.53 2.37 2.26 217 2.10 2.04 2.00 1.96 1.92 1.89 1.86 1.84

60 4.00 3.15 2.76 2.53 2.37 2.25 217 2.10 2.04 1.99 1.95 1.92 1.89 1.86 1.84

61 4.00 3.15 2.76 2.52 2.37 2.25 2.16 2.09 2.04 1.99 1.95 1.91 1.88 1.86 1.83

62 4.00 3.15 2.75 2.52 2.36 2.25 2.16 2.09 2.03 1.99 1.95 1.91 1.88 1.85 1.83

63 3.99 3.14 2.75 2.52 2.36 2.25 2.16 2.09 2.03 1.98 1.94 1.91 1.88 1.85 1.83

64 3.99 3.14 2.75 2.52 2.36 2.24 2.16 2.09 2.03 1.98 1.94 1.91 1.88 1.85 1.83

65 3.99 3.14 2.75 2.51 2.36 2.24 2.15 2.08 2.03 1.98 1.94 1.90 1.87 1.85 1.82

66 3.99 3.14 2.74 2.51 2.35 2.24 2.15 2.08 2.03 1.98 1.94 1.90 1.87 1.84 1.82

67 3.98 3.13 2.74 2.51 2.35 2.24 2.15 2.08 2.02 1.98 1.93 1.90 1.87 1.84 1.82

68 3.98 3.13 2.74 2.51 2.35 2.24 2.15 2.08 2.02 1.97 1.93 1.90 1.87 1.84 1.82

69 3.98 3.13 2.74 2.50 2.35 2.23 2.15 2.08 2.02 1.97 1.93 1.90 1.86 1.84 1.81
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df untuk pembilang (N1)

df untuk
penyebut

(N2) 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15

70 3.98 3.13 2.74 2.50 2.35 2.23 2.14 2.07 2.02 1.97 1.93 1.89 1.86 1.84 1.81

7 3.98 3.13 2.73 2.50 2.34 2.23 2.14 2.07 2.01 1.97 1.93 1.89 1.86 1.83 1.81

72 3.97 3.12 2.73 2.50 2.34 2.23 2.14 2.07 2.01 1.96 1.92 1.89 1.86 1.83 1.81

73 3.97 3.12 2.73 2.50 2.34 2.23 2.14 2.07 2.01 1.96 1.92 1.89 1.86 1.83 1.81

74 3.97 3.12 2.73 2.50 2.34 2.22 2.14 2.07 2.01 1.96 1.92 1.89 1.85 1.83 1.80

75 3.97 3.12 2.73 2.49 2.34 2.22 2.13 2.06 2.01 1.96 1.92 1.88 1.85 1.83 1.80

76 3.97 3.12 2.72 2.49 2.33 2.22 2.13 2.06 2.01 1.96 1.92 1.88 1.85 1.82 1.80

77 3.97 3.12 2.72 2.49 2.33 2.22 2.13 2.06 2.00 1.96 1.92 1.88 1.85 1.82 1.80

78 3.96 3.1 2.72 2.49 2.33 2.22 2.13 2.06 2.00 1.95 1.91 1.88 1.85 1.82 1.80

79 3.96 3.11 2.72 2.49 2.33 2.22 2.13 2.06 2.00 1.95 1.91 1.88 1.85 1.82 1.79

80 3.96 3.1 2.72 2.49 2.33 2.21 2.13 2.06 2.00 1.95 1.91 1.88 1.84 1.82 1.79

81 3.96 3.1 2.72 2.48 2.33 2.21 212 2.05 2.00 1.95 1.91 1.87 1.84 1.82 1.79

82 3.96 3.11 2.72 2.48 2.33 2.21 212 2.05 2.00 1.95 1.91 1.87 1.84 1.81 1.79

83 3.96 3.11 2.71 2.48 2.32 2.21 2.12 2.05 1.99 1.95 1.91 1.87 1.84 1.81 1.79

84 3.95 3.1 2.71 2.48 2.32 2.21 212 2.05 1.99 1.95 1.90 1.87 1.84 1.81 1.79
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df untuk pembilang (N1)

df untuk
penyebut
(N2) 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
85 3.95 3.10 2.71 2.48 2.32 2.21 212 2.05 1.99 1.94 1.90 1.87 1.84 1.81 1.79
86 3.95 3.10 2.71 2.48 2.32 2.21 212 2.05 1.99 1.94 1.90 1.87 1.84 1.81 1.78
87 3.95 3.10 2.71 2.48 2.32 2.20 212 2.05 1.99 1.94 1.90 1.87 1.83 1.81 1.78
88 3.95 3.10 2.71 2.48 2.32 2.20 212 2.05 1.99 1.94 1.90 1.86 1.83 1.81 1.78
89 3.95 3.10 2.71 2.47 2.32 2.20 2.1 2.04 1.99 1.94 1.90 1.86 1.83 1.80 1.78
90 3.95 3.10 2.71 2.47 2.32 2.20 2.1 2.04 1.99 1.94 1.90 1.86 1.83 1.80 1.78

Sumber: Junaidi, 2010




