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Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui indikator yang dominan yaitu
kepemimpinan, motivasi berprestasi, manajemen kinerja dan inovasi serta kepemimpinan,
motivasi berprestasi dan manajemen kinerja terhadap inovasi PT. Pegadaian Cabang
Tarandam Padang secara parsial dan simultan. Penelitian ini menggunakan pendekatan
kuantitatif. Sampel penelitian sebanyak 38 responden. Pengumpulan data menggunakan
kuesioner yang valid dan reliabel. Analisis data dilakukan dengan menggunakan analisis
regresi linier berganda, uji hipotesis t dan F. Hasil penelitian. Indikator dominan
kepemimpinan yaitu stimulasi intelektual dengan nilai TCR sebesar 79,00%, motivasi
berprestasi yaitu kebutuhan akan kekuasaan dengan nilai TCR sebesar 82,00%, manajemen
kinerja yaitu menggambarkan aktivitas manajemen kunci dengan nilai TCR sebesar 79,40%
dan variabel Inovasi yaitu karakteristik dengan nilai TCR sebesar 80,80%, kepemimpinan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap inovasi, motivasi berprestasi berpengaruh positif
dan tidak signifikan terhadap inovasi, manajemen kinerja berpengaruh positif dan tidak
signifikan terhadap inovasi dan kepemimpinan, motivasi berprestasi dan manajemen kinerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap inovasi PT. Pegadaian Cabang Tarandam
Padang.

Kata Kunci: Kepemimpinan, Motivasi Berprestasi, Manajemen Kinerja dan Inovasi

Abstract: This research aims to find out which indicators are dominant: leadership,
achievement motivation, performance management and innovation and leadership,
achievement motivation and performance management on PT innovation. Tarandam Padang
Branch Pegadaian partially and simultaneously. This study uses a quantitative approach.
The research sample was 38 respondents. Data collection uses a valid and reliable
questionnaire. Data analysis was carried out using multiple linear regression analysis, t and
F hypothesis testing. Research results. The dominant indicator of leadership is intellectual
stimulation with a TCR value of 79.00%, achievement motivation is need for power with a
value of TCR is 82.00%, performance management is describing key management activities
with a TCR value of 79.40% and the Innovation variable is a characteristic with a TCR value
of 80.80%, leadership has a positive and significant effect on innovation, achievement
motivation has an effect positive and not significant on innovation, performance management
has a positive and not significant effect on innovation and leadership, achievement
motivation and performance management have a positive and significant effect on PT
innovation. Tarandam Padang Branch Pawnshop.
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PENDAHULUAN

Kinerja pegawai merupakan salah satu faktor penunjang utama dalam membangun
keberhasilan sebuah organisasi. Hal ini tentunya membutuhkan perhatian khusus untuk
mengelola sumber daya manusia dalam mencari keunggulan kompetitif yang dapat mengelola
perilaku dan hasil dari kinerja pegawainya. Kinerja pegawai yaitu kesediaan seseorang atau
kelompok orang untuk melakukan suatu kegiatan dan menyempurnakannya sesuai dengan
tanggung jawab dengan hasil seperti yang diharapkan (Rivai, 2019). Mengingat kinerja
pegawai merupakan salah satu pondasi utama dalam menunjang keberhasilan sebuah
organisasi diperlukan manajemen kinerja yang baik dan manajemen sumber daya yang
mendukung. Manajemen kinerja berperan aktif dalam mengelola kinerja sumber daya
manusia, hal ini tentunya akan memberikan dampak positif dalam menunjang kesuksesan
dalam berorganisasi. Manajemen kinerja dapat membantu mengintegrasikan sasaran
organisasi, kelompok, dan individu, terutama dalam mengkomunikasikan sasaran dan
mengedepankan nilai-nilai organisasi. Di samping itu pengelolaan manajemen sumber daya
manusia juga mempunyai peranan yang sangat penting dalam menentukkan hidup matinya
suatu organisasi dan agar tercapainya inovasi kerja pegawai.

Kualitas sumber daya manusia yang baik dapat dinilai berdasarkan tingginya kreativitas
yang dimiliki. Kreativitas pegawai merupakan salah satu kontribusi paling penting yang dapat
dilakukan untuk memajukan sebuah organisasi. Dalam organisasi yang sangat kompleks dan
semakin maju seiring dengan perkembangan zaman, organisasi perlu melepaskan potensi
kreatif agar ide-ide baru dapat digunakan sebagai pondasi untuk melakukan inovasi,
perubahan, dan daya saing organisasi yang berpikiran maju, dan mau berkontribusi aktif
dalam organisasi (Schmitt, Den Hartog, dan Belschak, 2016). Perilaku inovatif diperlukan
untuk memajukan organisasi seiring dengan kondisi organisasi yang semakin kompleks dan
maju.

Tak hanya itu, (Kulsum, 2018) juga menambahkan bahwasannya kelebihan dari
transaksi digital ialah untuk memanfaatkan perkembangan teknologi dimana teknologi amat
sangat berperan pada kehidupan masyarakat pada dewasa ini. Selain itu, transaksi digital juga
dapat mengembangkan hubungan antara PT Pegadaian dengan nasabah. Tentunya
transformasi ini memiliki kekurangan yaitu dapat ditiru, bergantung pada teknologi dan
belum semua orang yang ingin memakai aplikasi tersebut. Untuk mengetahui masalah yang
hendak diteliti maka penulis membuat sejumlah pertanyaan yang mengenai variabel yang
aakan diteliti yang ditanyakan kepada 10 responden. Berikut berdasarkan hasi pra survey
tentang kepemimpinan oleh karyawan sebagai berikut:

Tabel 1. Hasil Pra-Survei Kepemimpinan

No Pernyataan Pemilihan Jawaban
Ya Tidak

1 Pimpinan sebelum memberikan kegiatan kerja, 3 7
menginstruksikan secara spesifik kepada pegawai

2 Dalam mengerjakan kegiatan pimpinan akan 4 6
mengawasi pekerjaan pegawai

3 Pimpinan dalam pengambilan keputusan selalu 7 3
menyerahkan kepada pegawai untuk memutuskan

4 Kepemimpinan akan efektif bila pegawai memiliki 8 2
kesiapan kerja yang tinggi

5 Pimpinan mendelegasikan wewenang kepada pegawai 0 10

Sumber: 10 Pegawai, Diolah Peneliti 2022
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Berdasarkan tabel 1 dapat diketahui bahwa jawaban yang ditanyakan berdasarkan surve
awal terhadap 10 responden mendapat jawaban yang berbeda. Kepemimpinan (leadership)
dapat dikatakan sebagai cara dari seorang pemimpin (leader) dalam mengarahkan,
mendorong dan mengatur seluruh unsur unsur di dalam kelompok atau organisasinya untuk
mencapai suatu tujuan organisasi yang diinginkan sehingga menghasilkan kinerja pegawai
yang maksimal. Dengan meningkatnya kinerja pegawai berarti tercapainya hasil kerja
seseorang atau pegawai dalam mewujudkan tujuan organisasi.

Kemampuan dan keterampilan dari seorang pimpinan adalah faktor penting dalam
memotivasi pegawainya agar lebih bekerja dengan baik. Dalam hal ini pengaruh seorang
pimimpinan sangat menentukan arah tujuan dari organisasi, karena untuk merealisasikan
tujuan organisasi perlu menerapkan peran dalam memimpin kerja yang konsisten terhadap
situasi kerja yang dihadapi. Selain itu seorang pemimpin didalam melaksanakan tugasnya
harus berupaya menciptakan dan memelihara hubungan yang baik dengan bawahannya agar
mereka dapat bekerja secara produktif. Dengan demikian, secara tidak langsung motivasi dari
pegawai semakin meningkat.

Selain gaya kepemimpinan variabel lain yang dapat mempengaruhi inovasi pegawai
dalam bekerja adalah motivasi kerja. Motivasi adalah pemberian daya penggerak yang
menciptakan kegairahan seseorang agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif dan
terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasaan (Hasibuan,2019).
Namun jika motivasi menghasilkan ke arah yang negatif maka akan menghasilkan hasil yang
buruk atau dapat dikatakan gagal dalam mencapai suatu tujuan yang diinginkannya. Adapun
data yang diperoleh penulis mengenai motivasi berprestasi sebagai berikut:

Tabel 2. Hasil Pra-Survei Motivasi

No Pernyataan Pemilihan Jawaban
Ya Tidak

1 Saya siap menerima dan hukuman dari atasan setiap 10 0
melakukan kesalahan

2 Penghargaan dalam pekerjaan dapat memotivasi 8 2
pegawai untuk bekerja keras

3 Pujian yang diberikan atasan memotivasi saya untuk 4 6
bekerja lebih baik lagi

4 Atasan selalu memberikan pujian apabila ada pegawai 1 9
yang menjalankan tugas pekerjaan dengan memuaskan

5 PT. Pegadaian Cabang Tarandam Padang selalu 3 7

memberikan hadiah atas prestasi yang dicapai pegawai
Sumber: 10 Pegawai, Diolah Peneliti 2022

Berdasarkan tabel 2 di atas motivasi diartikan sebagai segala sesuatu yang menjadi
pendorong timbulnya suatu tingkah laku. Dalam hal ini berdasarkan pertanyaan jawaban
untuk pertanyaan pertama semua pegawai menjawab iya, ini artinya pegawai yang ada dapat
diartikan sepenuh hati menerima tempat pekerjaannya sebagai motivasi dalam menjalankan
pekerjaa, tetapi untuk pertanyaan ke 4 dan 5 dengan pertanyaan Atasan selalu memberikan
pujian apabila ada pegawai yang menjalankan tugas pekerjaan dengan memuaskan dan selalu
memberikan hadiah atas prestasi yang dicapai pegawai mendapat jawaban tidak yang paling
banyak dari pegawai, hal ini disebabkan kepemimpinan yang ada belum maksimal dalam
memotivasi pegawai untuk berprestasi dalam bekerja. Pada garis besarnya motivasi yang
diberikan bias dibagi menjadi dua (Hasibuan, 2019), yaitu motivasi positif dan motivasi
negatif. Motivasi positif adalah proses mempengaruhi orang dengan memberikan
kemungkinan mendapatkan hadiah sementara motivasi negatif adalah proses mempengaruhi
seseorang melalui kekuatan ketakutan seperti kehilangan pengakuan, uang atau jabatan.
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Dalam pencapaian dalam prestasi yang menjadi motivasi berprestasi bagi pegawai pernah
didapatkan dalam waktu 5 tahun dari 2017-2022 adalah sebagai berikut:

Tabel 3. Prestasi Pegawai PT. Pegadaian Cabang Tarandam Padang
No Prestasi yang pernah dirahi Tahun
1 Juara 3 terbanyak dalam mendapatkan nasabah PT. Pegadaian Cabang 2020
Tarandam Padang Kota Padang
2 Juara 3 kantor terbersih dan paling disukai oleh nasabah dikota padang 2020
3 Juara harapan 1 lomba suntiang cucuak tingkat Kota Padang 2021
4 Juara 2 lomba nyanyi kemerdekaan indonesia tingkat Kota Padang 2021
tingkat pegawai PT. Pegadaian Cabang Tarandam Padang
Sumber: PT. Pegadaian Cabang Tarandam Padang 2023

Pada Tabel 3 menunjukkan bahwa terdapat beberapa prestasi pada pegawai PT.
Pegadaian Cabang Tarandam Padang. Dimana semakin banyak prestasi yang raihnya dengan
pencapaian yang cukup signifikan, dimana kualitas sumber daya manusia juga ditentukan
oleh solidaritas dan skill yang di miliki pegawai, tentunya telah berpengalaman dalam
pencapaian prestasi kerja. Dimana hasil capaian pegawai seperti prestasi-prestasi yang sudah
di dapatkan merupakan hasil dari prestasi kerja pegawai secara bersama yang mana bagian
dari motivasi pegawai dalam mencapai tuajan organisasi yang dijalaninya.

Namun dalam hal ini, terdapat fenomena dalam proses pemberian motivasi kerja masih
banyak masalah yang dihadapi yaitu kurangnya pemberian motivasi sesama pimpinan dan
pegawai, pegawai dan pegawai, sehingga kurangnya respon pegawai dalam proses pemberian
motivasi yang nantinya sangat berdampak pada hasil kerja dan tujuan organisasi. Serta
motivasi kerja belum diaplikasi secara maksimal oleh pegawai, sehingga menimbulkan
berbagai masalah atau hambatan di dalam lingkungan kerja. Motivasi kerja yang rendah pada
sebagian pegawai menyebabkan menurunnya kinerja pegawai.

Selain kepemimpinan dan motivasi berprestasi, variabel manajemen kinerja
menrupakan salah satu variabel yang mempengaruhi inovasi pegawai dalam bekerja. Kinerja
merupakan bagian yang sangat penting dan menarik karena terbukti sangat penting
manfaatnya, suatu lembaga menginginkan karyawan untuk bekerja sungguh-sungguh sesuai
dengan kemampuan yang dimiliki untuk mencapai hasil kerja yang baik, tanpa adanya kinerja
yang baik dari seluruh pegawai, maka keberhasilan dalam mencapai tujuan akan sulit
tercapai. Kinerja pada dasarnya mencakup sikap mental dan perilaku yang selalu mempunyai
pandangan bahwa pekerjaan yang dilaksanakan saat ini harus lebih berkualitas daripada
pelaksanaan pekerjaan masa lalu, untuk saat yang akan datang lebih berkualitas daripada saat
ini. Adapun data yang diperoleh penulis mengenai manajemen kinerja sebagai berikut:

Tabel 4. Hasil Pra-Survei Manajemen Kinerja

No Pernyataan Pemilihan Jawaban
Ya Tidak

1 Tingkat pencapaian volume kerja yang saya hasilkan telah 8 2
sesuai dengan harapan perusahaan

2 Hasil pekerjaan sudah memenuhi bahkan melebihi standar 5 5
mutu yang ditetapkan

3 Kedisiplinan saya dapat saya terapkan dalam menyelesaikan 10 0
pekerjaan

4 Memiliki  tanggung  jawab  dalam  melaksanakan 3 7
tugas/pekerjaan

5 Saya siap menerima kritikan dari atasan maupun teman 1 9

kerja apabila saya tidak disiplin dalam melakukan pekerjaan
Sumber: 10 Pegawai, Diolah Peneliti 2022
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Pada dasarnya manajemen kinerja merupakan suatu siklus yang harus dibangun secara
berkelanjutan dan diharapkan dapat meningkatkan kinerja baik pegawai maupun organisasi
secara keseluruhan, berdasarkan tabel 4 diketahui bahwa responden yang menjawab
pertanyaan ke 5 dengan pertanyaan saya siap menerima kritikan dari atasan maupun teman
kerja apabila saya tidak disiplin dalam melakukan pekerjaan dengan jawaban tidak paling
dominan sebanyak 9 responden dan pertanyaan ke 4 memiliki tanggung jawab dalam
melaksanakan tugas/pekerjaan dengan 7 menjawab tidak, hal ini berarti praktek manajemen
kinerja yang dilaksanakan sebagian besar organisasi, acap kali menganggap bahwa praktek
manajemen kinerja hanyalah berkisar tentang penilaian kinerja. Artinya bahwa praktek-
praktek manajemen kinerja hanya diimplementasikan pada saat dilakukan penilaian kinerja.

Berdasarkan uraian latar belakang diatas, pentingnya inovasi kinerja pegawai di suatu
organisasi dapat dipengaruhi oleh kepemimpinan dan motivasi kerja. Maka dari itu penulis
tertarik melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Kepemimpinan (Leadership), Motivasi
Berprestasi Dan Manajemen Kinerja (Peformance Manajemen) Terhadap Inovasi Kerja PT.

Berdasarkan permasalahan tersebut maka masalah dalam penelitian ini dapat
dirumuskan sebagai berikut:

1. Indikator manakah yang dominan dari kepemimpinan (leadership), motivasi berprestasi,
manajemen kinerja (peformance manajemen) dan inovasi kerja PT. Pegadaian Cabang
Tarandam Padang?

2. Apakah kepemimpinan (leadership) berpengaruh secara parsial terhadap inovasi kerja PT.
Pegadaian Cabang Tarandam Padang?

3. Apakah motivasi berprestasi berpengaruh secara parsial terhadap inovasi kerja PT.
Pegadaian Cabang Tarandam Padang?

4. Apakah manajemen kinerja (peformance manajemen) berpengaruh secara parsial terhadap
inovasi kerja PT. Pegadaian Cabang Tarandam Padang?

5. Apakah kepemimpinan (leadership), motivasi berprestasi dan manajemen kinerja
(peformance manajemen) berpengaruh secara simultan terhadap inovasi kerja PT.
Pegadaian Cabang Tarandam Padang?

LANDASAN TEORI
Inovasi Kerja

Menurut KBBI, inovasi adalah penemuan baru yang berbeda dari yang sudah ada atau
yang sudah dikenal sebelumnya (gagasan, metode, atau alat) (http://kbbi.web.id/). Inovasi
memerlukan pencarian kesempatan baru, (Wiratmo,2018). Hal ini berarti perbaikan barang
dan jasa yang ada atau menciptakan barang dan jasa yang baru. Inovasi juga merupakan
kemampuan mengkombinasikan unsurunsur produksi yang ada dengan cara baru dan lebih
baik. Kata inovasi menunjukkan “proses” dan ‘“hasil” pengembangan atau pemanfaatan
mobilisasi pengetahuan, keterampilan dan pengalaman untuk menciptakan atau memperbaiki
produk (barang dan jasa) yang memberikan nilai yang berarti atau secara signifikan.

Menurut (Suryana,2019), inovasi adalah kemampuan untuk menerapkan kreativitas
menjadi sesuatu yang dapat diimplementasikan dan memberikan nilai tambah atas sumber
daya yang dimiliki. Inovasi merupakan timbulnya sesuatu hal yang baru, misalnya berupa
sebuah ide baru, sebuah teori baru, sebuah hipotesis baru, atau sebuah metode baru untuk
manajemen sebuah organisasi dan usaha.

Indikator inovasi Kerja

Indikator inovasi (Nurdin, 2019) adalah sebagai berikut:

a. Inovasi yang melibatkan perubahan karakteristik dan rancangan (desain) produk-produk
jasa dan proses-proses produksi termasuk pembangunan, penggunaan dan adaptasi
teknologi yang relevan.
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b. Inovasi delivery termasuk cara-cara baru atau cara yang diubah dalam menyelesaikan
masalah, memberikan layanan atau berinteraksi dengan klien untuk tujuan pemberian
layanan khusus.

c. Inovasi administrative dan organisasional- termasuk cara-cara baru atau cara yang diubah
dalam mengorganisasi kegiatan dalam organisasi supplier.

d. Inovasi konseptual dalam pengertian memperkenalkan misi baru, pandangan, tujuan
strategi dan rationale baru.

e. Inovasi interaksi sistem cara-cara baru atau yang diubah dalam berinteraksi dengan
organisasi lain.

Kepemimpinan

Gaya kepemimpinan adalah sekumpulan ciri yang di gunakan pimpinan untuk
mempengaruhi pegawainya agar sasaran organisasi tercapai atau dapat pula di katakan pola
prilaku dan strategi yang di terapkan oleh seorang pemimpin ( Zainal et al,2017). Menurut
pengertian lainnya mengemukakan bahwa gaya kepemimpinan adalah suatu cara bagaimana
seorang pemimpin mampu memengaruhi para pengikut agar dengan sukarela mau melakukan
berbagai tindakan bersama yang diperintahkan oleh pimpinan tanpa merasa bahwa dirinya
ditekan dalam rangka mencapai tujuan organisasi (Busro,2018).

Indikator Kepemimpinan

Teori indikator kepemimpinan menurut (Zainal et al, 2017) yaitu:

1. Gaya kepemimpinan otoriter
Menempatkan kekuasaan di tangan satu orang. Pemimpin sebagai penguasa tunggal.
Memandang dirinya lebih dalam segala hal, dibandingkan dengan bawahannya sehingga
kemampuan bawahan selalu dipandang rendah.

2. Gaya kepemimpinan kendali bebas
Pemimpin memberikan kebebasan penuh kepada bawahannya dalam mengambil
keputusan dan melakukan kegiatan menurut kehendak dan kepentingan masing-masing.
Pemimpin hanya memfungsikan sebagai penasihat.

3. Gaya kepemimpinan demokratis
Pemimpin selalu berusaha untuk menghargai kreativitas dan inisiatif pegawainya dan jenis
kepemimpinan yang aktif, dinamis dan terarah. Kepemimpinan ini selalu mementingkan
musyawarah untuk mengambil keputusan.

Motivasi

Menurut (Robbins, 2018) motivasi merupakan kesediaan untuk melaksanakan upaya
tinggi untuk mencapai tujuan-tujuan keorganisasian yang dikondisikan oleh kemampuan
upaya untuk memenuhi kebutuhan individual tertentu. Menurut (Wibowo, 2018) motivasi
adalah dorongan dari serangkaian proses perilaku manusia pada pencapaian tujuan.
Sedangkan motivasi menurut (Hamali, 2018) adalah suatu faktor yang mendorong seseoang
untuk melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh karena itu motivasi sering kali diartikan
sebagai faktor pendorong perilaku seseorang. Setiap aktivitas yang dilakukan oleh seseorang
pasti memiliki suatu faktor yang mendorong aktivitas tersebut. Faktor pendorong dari
seseorang untuk melakukan suatu akivitas tertentu pada umumnya adalah kebutuhan serta
keinginan orang tersebut. Kebutuhan dan keinginan seseorang berbeda dengan kebutuhan dan
keinginan orang lain. Perbedaan kebutuhan dan keinginan seseorang itu terjadi karena proses
mental yang terjadi dalam diri orang tersebut.

Indikator Motivasi
Menurut (Robbins & Judge, 2019) indikator motivasi adalah sebagai berikut:
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1. Kelangsungan pekerjaan yang terjamin, indikator ini diukur dari persepsi responden atas
motivasi pekerjaan dan tanggungjawab yang diberikan.

b. Adanya penghargaan atau reward, indikator ini diukur dari persepsi responden mengenai
penghargaan atau reward yang diberikan untuk meningkatkan motivasi kerja.

c. Penempatan yang tepat, indikator ini diukur dari persepsi responden mengenai
penempatan posisi yang sesuai dengan skill dan kemampuan yang dimiliki.

d. Kelayakan gaji, indikator ini diukur dari persepsi responden mengenai pemberian gaji
yang layak dapat memberikan dorongan untuk bekerja lebih baik.

Kinerja

Menurut (Dessler, 2015), manajemen kinerja adalah proses yang berkelanjutan dalam
mengidentifikasi, mengukur, dan mengembangkan kinerja seorang individu dan tim serta
mensejajarkan kinerja mereka dengan tujuan perusahaan.

Indikator Kinerja Manajemen
Menurut (Moeheriono, 2019) indikator kinerja manajemen sebagai berikut:
Berhubungan dengan tujuan perusahaan
Mempunyai perhatian yang seimbang antara jangka pendek dan jangka panjang
Menggambarkan aktivitas kunci manajemen
Dipengaruhi oleh tindakan pegawai
Siap dipahami oleh pegawai
Digunakan dalam evaluasi dan bermanfaat bagi pegawai
Bertujuan logis dan merupakan pengukuran yang mudah
Digunakan konsisten dan teratur

O NN RN

Kerangka Konseptual
Berdasarkan tinjauan landasan teori dan penelitian terdahulu, maka dapat disusun suatu
kerangka pemikuran dalam penelitian ini, seperti yang disajikan dalam gambar berikut ini :

Ha
4 N\
Inovasi
(. J
4 N\ H .
. . . o]

Motivasi berprestasi > Inovasi

(. J
H
4 1\
Manajemen kinerja

. J

Gambar 1. Kerangka Konseptual

Hipotesis
Berdasarkan hasil uraian dan hasil kajian diatas, maka penelitian mengajukan hipotesis

penelitian sebagi berikut:

Hi Diduga bahwa kepemimpinan (leadership) berpengaruh Signifikan terhadap inovasi kerja
PT. Pegadaian Cabang Tarandam Padang

H> Diduga bahwa motivasi berprestasi berpengaruh Signifikan terhadap inovasi kerja PT.
Pegadaian Cabang Tarandam Padang

H; Diduga bahwa manajemen berpengaruh Signifikan terhadap inovasi kerja PT. Pegadaian
Cabang Tarandam Padang
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Hs Diduga bahwa kepemimpinan (leadership), motivasi berprestasi dan manajemen kinerja
berpengaruh Signifikan secara simultan terhadap inovasi kerja PT. Pegadaian Cabang
Tarandam Padang

METODE PENELITIAN

Jenis penelitian adalah kuantitatif. Metode pengumpulan data adalah Riset Lapangan
(field research) dan Riset Kepustakaan (/ibrary research). Teknik pengumpulan data adalah
wawancara, dokumentasi dan kuesioner. sumber data digunakan dalam penelitian ini data
primer. Adalah data yang diperoleh secara langsung dari karyawan yang menjadi responden
melalui daftar pertanyaan (kuesioner) baik dari variabel dependen dan variabel independen.
Dan data ini merupakan jawaban yang akan dianalisis untuk kepentingan pengujian statistik.
Populasi penelitian ini adalah seluruh pegawai sebanyak sampel 38 orang. Metode analisis
data adalah analisis regresi linear berganda. Uji koefisien determinasi serta uji hipotesis uji t
dan uji-F. Sebelum melakukan hasil penelitian ini maka dilakukanlah uji instrument yaitu uji
validitas dan uji reliabilitas.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Analisa Regresi Linear Berganda

Analisis regresi linear berganda merupakan analisis yang digunakan untuk mengukur
pengaruh antara variabel dependen dengan beberapa variabel independen. Hasil pengujian
regresi linear berganda dapat dilihat dalam tabel 5 sebagai berikut.

Tabel 5. Regresi Linear Berganda

Coefficients®
Unstandardized Coefficients
Model B Std. Error
1 (Constant) -5,223 8,365
Kepemimpinan ,950 ,199
Motivasi berprestasi ,154 ,137
Manajemen kinerja ,054 ,113

a. Dependent Variable: Inovasi

Berdasarkan tabel 5 dapat dibuat persamaan regresi linear berganda sebagai berikut:
Y =-5,223+0,950X; + 0,154X; + 0,054X3 +e

Dari persamaan diatas maka dapat di interprestasikan beberapa hal, sebagai berikut:

1. Konstanta sebesar = -5,223 artinya jika tidak ada kepemimpinan (leadership), motivasi
berprestasi dan manajemen kinerja (peformance manajemen) (Xi=0) maka nilai inovasi
kerja PT. Pegadaian Cabang Tarandam Padang adalah sebesar konstanta yaitu -5,223
satuan.

2. Koefisien kepemimpinan (leadership) = 0,950 koefisien bernilai positif artinya
kepemimpinan (leadership) berpengaruh positif terhadap inovasi kerja dimana jika
kepemimpinan (leadership) satu satuan maka naik sebesar = 0,950 satuan bila variabel
independen lainnya konstan.

3. Koefisien motivasi berprestasi = 0,154 koefisien bernilai positif artinya motivasi
berprestasi berpengaruh positif terhadap inovasi kerja dimana jika motivasi berprestasi
satu satuan maka inovasi kerja naik sebesar = 0,154 satuan bila variabel independen
lainnya konstan.

4. Koefisien manajemen kinerja (peformance manajemen) = 0,054 koefisien bernilai positif
artinya manajemen kinerja (peformance manajemen) berpengaruh positif terhadap inovasi
kerja dimana jika manajemen kinerja (peformance manajemen) satu satuan maka inovasi
kerja naik sebesar = 0,054 satuan bila variabel independen lainnya konstan.
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Hasil Koefisien Determinasi

Uji koefisien determinasi (R?) digunakan untuk mengukur seberapa jauh kemampuan
model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Hasil pengujian koefisien determinasi
(R?) dapat dilihat dalam tabel 6 sebagai berikut.

Tabel 6. Koefisien Determinasi
Model Summary®

Model R R Square  Adjusted R Square Std. Error of the Estimate

1 ,881* 177 157 3,36235

a. Predictors: (Constant), Manajemen kinerja, Motivasi berprestasi, Kepemimpinan
b. Dependent Variable: Inovasi

Berdasarkan tabel 6 nilai koefisien determinasi ditunjukkan oleh nilai Adjusted R
Square sebesar 0,757. Hal ini berarti pengaruh kepemimpinan (leadership), motivasi
berprestasi dan manajemen kinerja (peformance manajemen) terhadap inovasi kerja PT.
Pegadaian Cabang Tarandam Padang sebesar 75,70% sedangkan sisanya 24,30% dipengaruhi
oleh variabel lain diluar penelitian ini seperti keterampilan kerja, pengalaman kerja,
kompensasi dan lainnya.

Uji t
Uji signifikan koefisien regresi (uji-t) dilakukan untuk menguji apakah suatu variabel
independen, sehingga dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 7. Hasil Uji t

Coefficients®
Model t Sig.
1 (Constant) -,624 ,537
Kepemimpinan 4,769 ,000
Motivasi berprestasi 1,120 ,271
Manajemen kinerja A77 ,036

a. Dependent Variable: Inovasi

Berdasar tabel 6 dapat dijelaskan sebagai berikut:

1. Variabel kepemimpinan (leadership) memiliki t hitung = 4,769 > t tabel 2,032 dan nilai
signifikan adalah sebesar 0,000 < 0,05. Hal ini berarti bahwa H; diterima. Sehingga dapat
dinyatakan bahwa kepemimpinan (leadership) berpengaruh signifikan terhadap inovasi
kerja PT.Pegadaian Cabang Tarandam Padang.

2. Variabel motivasi berprestasi memiliki t hitung = 1,120 < t tabel 2,032 dan nilai signifikan
adalah sebesar 0,271 > 0,05. Hal ini berarti bahwa H> ditolak. Sehingga dapat dinyatakan
bahwa motivasi berprestasi berpengaruh tetapi tidak signifikan terhadap inovasi kerja
PT.Pegadaian Cabang Tarandam Padang.

3. Variabel manajemen kinerja (peformance manajemen) memiliki t hitung = 0,477 < t tabel
2,032 dan nilai signifikan adalah sebesar 0,636 > 0,05. Hal ini berarti bahwa H3. Sehingga
dapat dinyatakan bahwa manajemen kinerja (peformance manajemen) berpengaruh tetapi
tidak signifikan terhadap inovasi kerja PT.Pegadaian Cabang Tarandam Padang.

Uji F
Uji Silmutan (uji-F) digunakan untuk menunjukan apakah semua variabel bebas
(independen) yang dimasukkan dalam model regresi mempunyai pengaruh secara bersama-
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sama (silmultan) atau tidak terhadap variabel dependen dapat dilihat perbandingan pada tabel
7 berikut:

Tabel 8 Uji-F

ANOVA?
Model F Sig.
1 Regression 39,486 ,000°
Residual
Total

a. Dependent Variable: Inovasi
b. Predictors: (Constant), Manajemen kinerja, Motivasi berprestasi, Kepemimpinan

Dari tabel tersebut diketahui nilai F hitung = 39,486 > nilai F tabel = 2,88 dan nilai
signifikan adalah 0,000° < 0,05. Hal ini berarti bahwa Ha diterima. Sehingga dapat dinyatakan
kepemimpinan (leadership), motivasi berprestasi dan manajemen kinerja (peformance
manajemen) berpengaruh signifikan terhadap inovasi kerja PT. Pegadaian Cabang Tarandam
Padang. Dengan demikian dapat disimpulkan variabel kepemimpinan (leadership), motivasi
berprestasi dan manajemen kinerja (peformance manajemen) secara simultan berpengaruh
signifikan terhadap inovasi kerja PT.Pegadaian Cabang Tarandam Padang.

Pembahasan

Dari pembahasan hasil penelitian di atas menunjukan bahwa kepemimpinan
(leadership), motivasi berprestasi dan manajemen kinerja (peformance manajemen)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap inovasi kerja PT. Pegadaian Cabang Tarandam
Padang. Rincian pembahasan dapat dijelaskan sebagai berikut:

1. Pengaruh Kepemimpinan (Leadership) Terhadap inovasi kerja

Berdasarkan analisis regrisi linear berganda dan pengujian hipotesis kepemimpinan
(leadership) berpengaruh positif dan signifikan terhadap inovasi kerja PT. Pegadaian
Cabang Tarandam Padang.

Kepemimpinan merupakan suatu cara yang digunakan pemimpin dalam berinteraksi
dengan bawahannya. Sementara itu, pendapat lain menyebutkan bahwa gaya
kepemimpinan adalah pola tingkah laku (kata-kata dan tindakan-tindakan) dari seorang
pemimpin yang dirasakan oleh orang lain. Seorang pemimpin harus menerapkan
kepemimpinan untuk mengelola bawahannya, karena seorang pemimpin akan sangat
mempengaruhi keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuannya. Semakin tegas
kepemimpinan seorang pemimpin maka akan meningkatkan kinerja karyawan.
Kepemimpinan sangat dibutuhkan untuk memberikan pengarahan terhadap usaha-usaha
semua pekerja dalam mencapai tujuan-tujuan organisasi. Tanpa pemimpin atau bimbingan,
hubungan antara tujuan organisasi mungkin menjadi renggang. Oleh karena itu,
kepemimpinan sangat diperlukan bila suatu organisasi ingin sukses. Terlebih lagi pekerja-
pekerja yang baik selalu ingin tahu bagaimana mereka dapat menyumbang dalam
pencapaian tujuan organisasi, dan paling tidak gairah para pekerja memerlukan
kepemimpinan sebagai dasar motivasi eksternal untuk menjaga tujuan-tujuan mereka tetap
harmonis dengan tujuan organisasi. Selain itu, suatu organisasi dapat berjalan dengan baik
karena dipengaruhi oleh adanya hubungan yang terjadi didalamnya, baik hubungan dengan
sesama karyawan maupun dengan pimpinannya. Peran kepemimpinan sangat strategis dan
penting dalam sebuah organisasi sebagai salah satu penentu keberhasilan dalam
pencapaian misi, visi dan tujuan suatu organisasi.

Hasil penelitian Asbari (2019) hasilnya kepemimpinan memberikan efek positif dan
signifikan pada inovatif kerja pegawai dan penelitian Nugroho, A., & Muljadi, M. (2022)

404 | Page



Vol. 3, No. 4, Oktober 2025 https://ejurnal-unespadang.ac.id/EMIM

variabel kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap Inovasi Guru Pendidikan Agama
Buddha di Provinsi Bali. Dalam penelitian sebelumnya belum ada yang meneliti tentang
variabel yang peneliti teliti sehingga peneliti tidak menemukan pembanding yang meneliti
tentang kepemimpinan (leadership) terhadap inovasi, terutama di pegadaian.

2. Pengaruh Motivasi Berprestasi Terhadap inovasi kerja

Berdasarkan analisis regrisi linear berganda dan pengujian hipotesis motivasi
berprestasi berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap inovasi kerja PT.Pegadaian
Cabang Tarandam Padang

Motivasi biasanya timbul karena adanya kebutuhan yang belum terpenuhi, tujuan
yang ingin dicapai, atau karena adanya harapan yang diinginkan. Sedangkan elemen yang
terkandung dalam motivasi meliputi unsur membangkitkan, mengarahkan, menjaga,
menunjukkan intensitas, bersifat terus menerus dan adanya tujuan. (Wibowo,2019). (Edy
Sutrisno,2019) menyebutkan bahwa motivasi adalah “sesuatu yang menimbulkan
dorongan kerja seseorang untuk mencapai prestasi secara maksimal. Menurut
(Hasibuan,2019) motivasi kerja adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan
kegairahan bekerja seseorang agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif dan
terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai tujuan.

Hasil penelitian Asbari, & Purwanto (2019) Hasilnya adalah motivasi positif dan
signifikan pada perilaku kerja inovatif dan penelitian Nugroho, A., & Muljadi, M. (2022)
variabel motivasi berprestasi positif dan tidak signifikan terhadap Inovasi Guru
Pendidikan Agama Buddha se-Provinsi BaliDalam penelitian sebelumnya belum ada yang
meneliti tentang variabel yang peneliti teliti sehingga peneliti tidak menemukan
pembanding yang meneliti tentang bahwa motivasi berprestasi terhadap inovasi kerja
PT.Pegadaian Cabang Tarandam Padang, terutama di pegadaian.

3. Manajemen Kinerja (Peformance Manajemen) Terhadap inovasi Kerja

Berdasarkan analisis regrisi linear berganda dan pengujian hipotesis manajemen
kinerja (peformance manajemen) berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap inovasi
kerja PT.Pegadaian Cabang Tarandam Padang

(Hasibuan,2019), Manajemen adalah ilmu dan seni mengatur proses pemanfaatan
sumber daya manusia dan sumber-sumber lainnya secara efektif dan efisien untuk
mencapai satu tujuan (Handoko,2019), manajemen adalah bekerja dengan orang-orang
untuk menentukan, menginterpretasikan, dan mencapai tujuan-tujuan organisasi dengan
pelaksanaan fungsi-fungsi perencanaan, pengorganisasian, penyusunan personalia,
pengarahan, kepemimpinan dan pengawasan.

Hasil penelitian Asbari & Purwanto (2019) Hasilnya adalah kepemimpinan
memberikan efek positif dan tidak signifikan pada perilaku kerja inovatif. Dalam
penelitian sebelumnya belum ada yang meneliti tentang variabel yang peneliti teliti
sehingga peneliti tidak menemukan pembanding yang meneliti tentang kepemimpinan
(leadership) terhadap inovasi, terutama di pegadaian.

4. Pengaruh Kepemimpinan (Leadership), Motivasi Berprestasi Dan Manajemen
Kinerja (Peformance Manajemen) Terhadap inovasi kerja
Berdasarkan koefisien determinan dan pengujian hipotesis kepemimpinan
(leadership), motivasi berprestasi dan manajemen kinerja (peformance manajemen)
berpengaruh signifikan terhadap inovasi kerja PT. Pegadaian Cabang Tarandam Padang.
Dengan demikian dapat disimpulkan variabel kepemimpinan (leadership), motivasi
berprestasi dan manajemen kinerja (peformance manajemen) secara simultan berpengaruh
signifikan terhadap inovasi PT.Pegadaian Cabang Tarandam Padang.
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(Sutrisno,2019), kepemimpinan mengacu pada kemampuan orang yang memiliki
kemampuan kepemimpinan untuk membimbing, membimbing dan mempengaruhi
pemikiran dan perilaku masyarakat melalui perilaku positif untuk mencapai tujuan.
Pemimpin harus memiliki keterampilan kepemimpinan dan dapat mendukung terwujudnya
tujuan yang diharapkan oleh semua orang pihak.

Gaya kepemimpinan adalah sekumpulan ciri yang di gunakan pimpinan untuk
mempengaruhi pegawainya agar sasaran organisasi tercapai atau dapat pula di katakan
pola prilaku dan strategi yang di terapkan oleh seorang pemimpin (Zainal et al,2017).
Menurut pengertian lainnya mengemukakan bahwa gaya kepemimpinan adalah suatu cara
bagaimana seorang pemimpin mampu memengaruhi para pengikut agar dengan sukarela
mau melakukan berbagai tindakan bersama yang diperintahkan oleh pimpinan tanpa
merasa bahwa dirinya ditekan dalam rangka mencapai tujuan organisasi (Busro,2018).

Motivasi biasanya timbul karena adanya kebutuhan yang belum terpenuhi, tujuan
yang ingin dicapai, atau karena adanya harapan yang diinginkan. Sedangkan elemen yang
terkandung dalam motivasi meliputi unsur membangkitkan, mengarahkan, menjaga,
menunjukkan intensitas, bersifat terus menerus dan adanya tujuan. (Wibowo,2019). (Edy
Sutrisno,2019) menyebutkan bahwa motivasi adalah “sesuatu yang menimbulkan
dorongan kerja seseorang untuk mencapai prestasi secara maksimal. Menurut
(Hasibuan,2019) motivasi kerja adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan
kegairahan bekerja seseorang agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif dan
terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai tujuan.

(Hasibuan,2019), Manajemen adalah ilmu dan seni mengatur proses pemanfaatan
sumber daya manusia dan sumber-sumber lainnya secara efektif dan efisien untuk
mencapai satu tujuan. (Handoko,2019), Manajemen adalah bekerja dengan orang-orang
untuk menentukan, menginterpretasikan, dan mencapai tujuan-tujuan organisasi dengan
pelaksanaan fungsi-fungsi perencanaan, pengorganisasian, penyusunan personalia,
pengarahan, kepemimpinan dan pengawasan.

Dalam penelitian sebelumnya belum ada yang meneliti tentang variabel yang
peneliti teliti sehingga peneliti tidak menemukan pembanding yang meneliti tentang
kepemimpinan (leadership), motivasi berprestasi dan manajemen kinerja (peformance
manajemen) terhadap inovasi, terutama di pegadaian.

KESIMPULAN
Kesimpulan

1.

Indikator yang dominan dari kepemimpinan (leadership) adalah stimulasi intelektual
dengan nilai TCR sebesar 79,00%, motivasi berprestasi adalah need for power (perlu
tenaga) dengan nilai TCR sebesar 82,00% , manajemen kinerja adalah menggambarkan
aktivitas kunci manajemen dengan nilai TCR sebesar 79,40% dan variabel Inovasi kerja
adalah karakteristik dengan nilai TCR sebesar 80,80%.

Variabel kepemimpinan (leadership) berpengaruh positif dan signifikan terhadap inovasi
kerja PT.Pegadaian Cabang Tarandam Padang.

. Variabel motivasi berprestasi berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap inovasi

kerja PT.Pegadaian Cabang Tarandam Padang.

. Variabel manajemen kinerja (peformance manajemen) berpengaruh positif dan tidak

signifikan terhadap inovasi kerja PT.Pegadaian Cabang Tarandam Padang.

Variabel kepemimpinan (leadership), motivasi berprestasi dan manajemen kinerja
(peformance manajemen) berpengaruh positif dan signifikan terhadap inovasi kerja PT.
Pegadaian Cabang Tarandam Padang
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Saran- Saran

Berdasarkan kesimpulan di atas, dapat dikemukakan beberapa saran yang diharapkan
dapat bermanfaat bagi perusahaan atau pihak lain yang berkepentingan. Adapun saran yang
diberikan, antara lain:

1. Kepemimpinan (leadership) memiliki indikator yang terendah adalah motivasi inpiratif
dengan TCR 75,60%, yang artinya untuk meningkatkan kerja pegawai pemimpin perlu
memberikan motivasi kepada pegawai agar pegawai terinpirasi dalam bekerja, dimana
Pemimpin ditempat saya bekerja selalu memberikan perhatian dan motivasi para
pegawainya untuk selalu giat dalam bekerja.

2. Motivasi berprestasi memiliki indikator yang terendah adalah need for achievement (perlu
prestasi) dengan nilai TCR 78,60%, yang artinya untuk meningkatkan Motivasi pegawai
perlu memberikan Need for achievement (perlu prestasi) kepada pegawai agar pegawai
terinpirasi dalam bekerja.

3. Kepemimpinan (leadership) memiliki indikator yang terendah adalah motivasi inpiratif
dengan TCR 75,60%, yang artinya untuk meningkatkan kerja pegawai pemimpin perlu
memberikan motivasi kepada pegawai agar pegawai terinpirasi dalam bekerja.

4. Untuk meningkatkan manajemen kinerja (peformance manajemen) harus ditingkatkan. Hal
ini dapat dilakukan dengan memberi ruang bagi karyawan untuk berkreatifitas dan
berinovasi dalam bekerja serta pelatihan untuk meningkatkan kemampuan karyawan
dalam melakukan pengambilan keputusan.
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