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Abstract :

The purpose of this study was to determine the Effect of Leadership Style,
Competence, and Motivation on Organization Citizenship Behaviour at the Ministry of
Defense of the Republic of Indonesia. The number of samples in this study was 90 people
who were employees of the Ministry of the Defense Republic of Indonesia Ditkersinhan. The
data analysis technique used is descriptive statistics and multiple linear regression analysis.

The measurement in this study was carried out by giving the value of each item
statement of all variables using a Likert scale. Data from the questionnaire were analyzed
including data description, testing of research requirements, including normality test,
homogeneity test, and linearity test. To prove the effect of variables on this study using data
analysis techniques with path analysis.

The conclusions of the results of this study are: partially Leadership Style has a direct
positive effect on Organization Citizenship Behaviour, meaning that if the Leadership Style
increases, it causes an increase in Organization Citizenship Behaviour. Competence has a
direct positive effect on Organization Citizenship Behaviour meaning that if high
Competency causes an increase in Organization Citizenship Behaviour. Motivation has a
direct positive effect on the Organization Citizenship Behaviour, meaning that when
Motivation increases cause an increase in Organization Citizenship Behaviour. Competence
has a direct positive effect on motivation, meaning that if competency increases it causes
better motivation. Leadership style has a direct positive effect on employee competence,
meaning that good leadership leads to an increase in employee competency.

Keywords : Leadership Style, Competence, Motivation and Organization Citizenship
Behaviour.

Latar Belakang Masalah

Secara garis besar keamanan nasional mencakup hal-hal yang berkaitan dengan
jaminan terselenggaranya kepentingan utama nasional (National Vital Interest) dan
keamanan stabilitas nasional. Kepentingan utama nasional yang meliputi keamanan wilayah,
penduduk, nilai-nilai bangsa, sumberdaya alam dan buatan serta informasi, sedangkan
keamanan stabilitas nasional mencakup stabilitas politik, ekonomi, sosial dan budaya serta
Hankam.

Direktorat Kerja Sama Internasional Pertahanan selanjutnya disebut Ditkersinhan
adalah unsur pelaksana tugas dan fungsi Direktorat Jenderal Strategi Pertahanan yang
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mempunyai tugas melaksanakan perumusan kebijakan, serta pemantauan, evaluasi dan
pelaporan diplomasi pertahanan meliputi kerjasama bilateral, multilateral, pendidikan dan
perizinan serta koordinasi atase pertahanan.

Perilaku ekstra peran para pegawai dinilai belum menunjukan sesuai dengan yang
diharapkan, hal ini ditandai dengan masih terdapatnya beberapa program kerja belum
tercapai secara maksimal, khususnya dalam pembuatan kerja sama internasional baik
bilateral mapun multilateral.

Secara umum pelaksanaan kegiatan yang telah ditetapkan dalam Program Kerja dan
Anggaran Ditkersinhan dapat dilaksanakan sesuai jadwal dan waktu yang direncanakan.

Masih sangat minim minimnya perilaku ekstra peran pegawai pada Ditkersinhan
Kemhan RI dimungkinkan karena adanya beberapa faktor yang mempengaruhi diantaranya
faktor Gaya Kepemimpinan, Kompetensi dan motivasi serta yang lainnya. Perilaku ekstra
peran pegawai baik akan tercapai, apabila faktor-faktor yang menyebabkan timbulnya
prestasi kerja pegawai tersebut tercukupi dengan baik. Adapun perilaku pegawai yang dinilai
meliputi perilaku yang nampak maupun perilaku tak tampak. Perilaku yang nampak dalam
hal ini mencerminkan hasil kerja yang dapat dilihat dan dapat berwujud sebagai hasil kerja
(performance), kemampuan (ability), dan semangat (motivation). Perilaku karyawan yang
tak nampak dapat berupa potensi, yakni kemampuan serta kesediaan yang terpendam dalam
diri seorang pegawai dan masih dapat dikembangkan lebih lanjut.

Perilaku ekstra peran pegawai atau yang lebih dikenal dengan istilah Organization
Citizenship Behaviour (OCB) diharapkan tidak hanya berkaitan dengan tugas-tugas yang
telah ditetapkan (in-role) saja, namun lebih dari itu dibutuhkan pula perilaku ekstra peran
yang tidak ditetapkan dalam organisasi (ex-role). Seorang karyawan yang memiliki
perilaku ekstra peran (OCB) akan menunjukkan ketaatannya melalui kemauan mereka untuk
peduli terhadap peraturan, prosedur, maupun intruksi organisasi. Perilaku ekstra peran
pegawai (OCB) tersebut sebagai “pelumas” dari mesin sosial dalam organisasi, dengan kata
lain dengan adanya perilaku ekstra peran pegawai maka interaksi sosial pada anggota-
anggota organisasi menjadi lancar, mengurangi terjadinya perselisihan, dan meningkatkan
efisiensi serta memberikan kontribusi positif terhadap efektifitas organisasi dan dapat
meningkatkan kinerja organisasi. Di sisi lain perilaku perilaku ekstra peran pegawai (OCB)
dipengaruhi oleh dua faktor utama, vyaitu faktor yang berasal dari dalam diri karyawan
(internal) seperti komitmen, rasa puas, kompetensi, sikap positif, motivasi, sedangkan factor
eksternal seperti gaya kepemimpinan, Kompetensi. Mengingat kegiatan operasional
Ditkersinhan Kemhan RI semakin tinggi merupakan suatu bentuk kepercayaan yang
diberikan oleh pimpinan terhadap suatu personel, maka untuk mewujudkan itu dibutuhkan
perilaku ekstra peran yang optimal disandingkan dengan kondisi kemampuan personal
maupun dukungan anggaran yang tersediaguna mendukung tercapainya tujuan organisasi
yang dibebankan kepada personel tersebut.

Gaya kepemimpinan yang terdapat di Ditkersin Kemhan RI sangat bervariasi, yakni:
gaya kepemimpinan otokratis, demokratis, dan delegatif, birokratis, otoriter, kharismatik,
diplomatis laisses-faire dan lain-lain. Para pimpinan di Sub Direktorat dalam hal ini
Kasubdit Ditkersin Kemhan RI yang silih berganti selama ini selalu menunjukkan gaya
kepemimpinan yang bervariasi. Sehingga personel/anak buah berupaya menyesuaikan gaya
kepemimpinan atasannya. Gaya kepemimpinan yang efektif sangat diperlukan dalam sebuah
instansi untuk mengarahkan para bawahan dan mengendalikan berbagai masalah yang ada
dengan solusi yang tepat. Pemimpin yang baik, efektifitas gaya kepemimpinannya
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ditentukan oleh kemampuannya membaca situasi yang dihadapi dan menyesuaikan gaya
kepemimpinannya sedemikian rupa agar sesuai dan mampu memenuhi tuntutan situasi yang
dihadapi, sehingga para bawahan yang dipimpinnya mampu dimotivasi dengan baik dan
mampu melaksanakan program kerja yang telah ditetapkan serta menunjukkan prestasi kerja
yang baik. Keberhasilan maupun kegagalan sebuah organisasi terkait erat dengan
kepemimpinan dalam organisasi tersebut. Pemimpin yang mampu bertanggungjawab,
mengarahkan dan membina anggota, mampu ber komunikasi dengan baik dan mempunyai
wawasan yang luas serta berpandangan kedepan akan mampu memimpin organisasi dengan
baik. Seorang pemimpin harus mempunyai kualitas dan sikap yang konsisten untuk dapat
mempengaruhi orang lain sehingga orang lain mau mengikutinya. Pemimpin mempunyai
wewenang untuk mengarahkan berbagai kegiatan para anggota atau kelompok. Baik
buruknya seorang pemimpin dapat diketahui dari cara pemimpin tersebut ber perilaku sehari-
hari. Perilaku pimpinan ini sering juga sebagai gaya kepemimpinan (style of leadership).
Kompetensi pegawai Ditkersin Kemhan RI menurut penilaian penulis saat ini
cenderung menurun karena dimungkinkan telah dipengaruhi oleh beberapa hal diantaranya
adalah belum dihargainya oleh pimpinan dan satuan terkait dengan hasil kerja (output) yang
telah dilaksanakannya.  Kompetensi pada dasarnya merupakan gambaran apa yang
seharusnya dilakukan seorang dalam pekerjaannya. Kompetensi pegawai yang semakin
menurun diprediksi akan berpengaruh tehadap tingkat perilaku ekstra peran pegawai
tersebut. Sebagai upaya untuk meningkatkan perilaku ekstra peran terhadap masing-masing
personel diperlukan peningkatan kompetensi kerja yang harus dimiliki oleh setiap pegawai.
Peningkatan kompetensi dapat dilakukan dengan mengupayakan peningkatan aspek-aspek
yang mendasari unsur tersebut yakni pengetahuan dan ketrampilan kerja pada setiap individu
pegawai. Pegawai yang memiliki kompetensi dapat berkeinginan membantu dengan sukarela
kepada rekan-rekan sekerjanya yang membutuhkan. Karyawan yang memiliki kompetensi
yang semakin tinggi cenderung akan bekerja lebih dari apa yang menjadi kewajibannya
dengan berusaha membantu sesama rekan kerjanya yang mengalami kesulitan artinya
semakin tinggi kompetensi karyawan maka semakin tinggi perilaku ekstra perannya (OCB).
Motivasi setiap pegawai Ditkersin Kemhan RI secara umum berbeda-beda dan juga
berubah-ubah, ada seseorang yang bekerja dengan semangat dan terdapat sebagian yang
bekerja sevara normatif/biasa-biasa saja, hal itu tentunya tergantung dari niat dan ekspektasi
dari masing-masing pegawai yang bersangkutan misalnya karena menginginkan penghasilan
tambahan atau promosi jabatan, hal tersebut masih dinilai wajar-wajar saja. Motivasi
kerjapun sering naik turun tidak selamanya kegairahan dalam bekerja berada pada titik
maksimal. Kadangkala seorang pekerja mengalami penurunan gairah bekerja karena
kejenuhan atau bisa saja karena sesuatu hal yang dihadapinya. Berbagai macam motivasi
yang dimiliki oleh pegawai Ditkersin Kemhan RI sedikit banyak akan berpengaruh terhadap
kinerja organisasi dalam mencapai tujuannya, diantaranya dapat diaktulisasi dalam perilaku
ektra peran pegawai dalam pelaksanaan tugas sehari-hari. Motivasi merupakan suatu
kekuatan potensial yang ada pada diri seseorang manusia, yang dapat dikembangkannya
sendiri, atau dikembangkan oleh sejumlah kekuatan luar berupa imbalan moneter dan
imbalan non moneter, sehingga dapat mempengaruhi hasil kinerjanya secara positif atau
negative. Selain itu motivasi kerja sebagai motor penggerak yang paling vital dalam
menumbuhkan perilaku ekstra peran pegawai guna sebuah pencapaian kinerja. Tanpa
motivasi pegawai tidak akan berhasil untuk membantu menyelesaikan sebuah pekerjaan
diluar tugas dan tanggung jawabnya secara maksimal. Karyawan sebagai aset yang sangat
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berharga harus dikelola dengan baik oleh organisasi untuk mencapai tujuan organisasi. Salah
satu hal yang harus jadi perhatian utama organisasi adalah menjaga dan mengelola motivasi
pegawai dalam bekerja agar selalu tinggi dan fokus pada tujuan organisasi. Motivasi
merupakan indikator yang mampu membuat seorang pekerja lebih puas dalam menjalankan
aktivitasnya. Setiap kegiatan yang dilakukan oleh seseorang didorong oleh suatu kekuasaan
dalam diri orang tersebut, kekuatan pendorong inilah yang disebut motivasi. Motivasi kerja
dapat menjadi pendorong yang ada dalam diri manusia dan dapat mengarahkan perilakunya
untuk melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya.

Kebijakan yang ditempuh oleh Ditkersinhan saat ini baik terkait dengan gaya
pemimpinan yang diterapkan maupun kompetensi pegawai yang dimiliki, menurut penulis
sedikit banyak memiliki keterkaitan dengan tingkat motivasi yang dimiliki pegawali,
sehingga secara keseluruhan sangatlah menentukan perilaku ekstra peran pegawai.

Kondisi demikian maka peneliti menduga bahwa lemahnya perilaku ekstra peran
pegawai dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan, kompetensi dan motivasi pegawai. Hal
tersebut dapat dilihat pada gaya kepemimpinan yang berubah ubah sesuai dengan pergantian
pimpinan, masih kurangnya kompetensi pegawai dalam hal mendukung tugas Ditkersinhan
khususnya dalam pembuatan kerjasama internasional baik bilateral mapun multilateral, serta
masih rendahnya motivasi kerja pegawai. Akibat gaya kepemimpinan yang belum tepat,
pegawai yang belum memiliki kompetensi mengakibatkan motivasi kerja pegawai rendah
sehingga berpengaruh terhadap perilaku ekstra peran pegawai.

Budihardjo istilah perilaku ekstra peran pegawai atau Organizational Citizenship
Behaviour (OCB) pada sebuah Instansi atau Perusahaan telah menggunakan konsep sejenis
OCB dan menyebutnya sebagai kerelaan bekerja sama (willingness to cooperate). Konsep ini
disebut juga sebagai masukan inovatif dan prilaku spontan.

Menurut Aldag dan Resckhe perilaku ekstra peran pegawai (OCB) merupakan
kontribusi individu yang dalam melebihi tuntutan peran di tempat kerja dan di-reward oleh
perolehan kinerja tugas.OCB ini melibatkan beberapa perilaku meliputi perilaku menolong
orang lain, menjadi volunteer untuk tugas-tugas ekstra, patuh terhadap aturan-aturan dan
prosedur-prosedur di tempat kerja. Perilaku-perilaku ini menggambarkan "nilai tambah
karyawan" yang merupakan salah satu bentuk perilaku prososial, yaitu perilaku sosial yang
positif, konstruktif dan bermakna membantu.

Menurut Djati perilaku ekstra peran pegawai (OCB) adalah perilaku karyawan yang
tidak nampak, baik terhadap rekan kerja maupun organisasi, dan perilaku tersebut melebihi
dari perilaku standar yang ditetapkan oleh organisasi dan memberi manfaat bagi organisasi.

Menurut Newstrom juga berpendapat bahwa karyawan yang memiliki Perilaku ekstra
peran (OCB) secara langsung dirancang untuk menguntungkan pihak lain.

Sintesis Perilaku dari seorang pegawai yang tidak diatur secara formal, dilakukan
secara sukarela dengan mengedepankan kepentingan organisasi yang diyakini dapat
meningkatkan kepentingan kinerja organisasi.

Menurut Gary Yukl, kepemimpinan adalah kemampuan individu mempengaruhi,
memotivasi dan membuat orang lain mampu memberikan kontribusinya demi efektivitas
organisasi. Kepemimpinan meliputi proses mempengaruhi dalam menentukan tujuan
organisasi, memotivasi perilaku pengikut untuk mencapai tujuan, mempengaruhiuntuk
memperbaiki kelompok dan budayanya.

Menurut Kaswan pemimpin adalah orang yang mampu mengekspresikan diri
seutuhnya. Mengekspresikan diri seutuhnya ialah mereka mengetahui siapa diri mereka, apa
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kekuatan/kelebihan dan kelemahan/kekurangan mereka dan bagaimana sepenuhnya
mengembangkan kekuatannya dan mengimbangi kelemahannya.

Menurut Harbani Pasalong “gaya kepemimpinan (leadership style) adalah berbagai
pola tingkah laku yang disukai oleh pemimpin dalam proses mengarahkan dan
mempengaruhi pekerja.

Sintesis gaya kepemimpinan adalah cara, sikap/prilaku, metode serta strategi yang
dilakukan oleh seorang pemimpin dalam membimbing, menuntun, mengarahkan dan
mempengaruhi para anggota organisasi kearah tujuan yang diharapkan.

Setiap organisasi dibentuk untuk mencapai tujuan tertentu dan apabila tercapai,
barulah dapat disebut sebagai sebuah keberhasilan. Untuk mencapai keberhasilan, salah
satunya diperlukan landasan yang kuat berupa kompetensi tiap-tiap pegawai dalam satu
organisasi tersebut, sehingga para pegawai termotivasi untuk mengembangkan kemampuan
diri untuk melakukan (kompetensi) tugas-tugas dengan standar performansi tertentu.
Kompetensi merupakan pengetahuan, keterampilan, nilai dan sikap dasar yang direfleksikan
dalam kebiasaan berpikir dan bertindak yang bersifat dinamis, berkembang, dan dapat diraih
setiap waktu. Kebiasaan berpikir dan bertindak secara konsisten dan terus-menerus
memungkinkan seseorang menjadi kompeten, dalam arti memiliki pengetahuan,
keterampilan, nilai, dan sikap-sikap dasar dalam melakukan sesuatu. Kebiasaan berpikir dan
bertindak itu didasari oleh budi pekerti luhur baik dalam kehidupan pribadi, sosial,
kemasyarakatan, keberagamaan, dan kehidupan berbangsa dan bernegara. sintesis
kompetensi merupakan seperangkat pengetahuan dan keterampilan yang harus dimiliki oleh
seseorang dalam melaksanakan tugasnya. Kompetensi tersebut dapat dirasakan dengan
beberapa indikator; kompetensi intelektual, kompetensi emosional, kompetensi sosial dan
kompetensi spiritual.

Motivasi.

Kehidupan masyarakat sehari-hari di dalam suatu organisasi setiap individu dapat
dipastikan memiliki niat, harapan dan tujuan apa yang akan didapatkan ketika telah
melaksankan pekerjaan/kegiatannya. Keinginan/ekspektasi tentunya akan berbeda-beda dari
pegawai yang bersangkutan, karena hal itu merupakan motivasi atau keinginan seseorang
melakukan sesuatu akibat dorongan dari diri sendiri maupun dari luar diri pegawai. Selain itu
motivasi dapat pula diartikan sebagai dorongan pegawai untuk melakukan tindakan karena
mereka ingin melakukannya.

Menurut Robbins dan Judge “Motivasi adalah proses yang menjelaskan intensitas,
arah dan ketekunan seseorang individu untuk mencapai tujuannya.

Menurut Abraham Maslow menyatakan motivasi adalah kekuatan (energi) seseorang
yang dapat menimbulkan tingkat persistensi dan entusiasmenya dalam melaksanakan suatu
kegiatan, baik yang bersumber dari dalam diri individu itu sendiri (motivasi intrinsik)
maupun dari luar individu (motivasi ekstrinsik.

sintesis motivasi adalah suatu keadaan atau kondisi yang mendorong, merangsang atau
menggerakan seseorang untuk melakukan atau mengerjakan sesuatu atau kegiatan yang
dilakukannya.

Hipotesis Penelitian.

1. Diduga terdapat pengaruh langsung gaya kepemimpinan terhadap perilaku ekstra peran
pegawai di Ditkersinhan.
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2. Diduga terdapat pengaruh langsung kompetensi terhadap perilaku ekstra peran pegawai
di Ditkersinhan.

3. Diduga terdapat pengaruh langsung motivasi kerja pegawai terhadap perilaku ekstra
peran pegawai di Ditkersinhan.

4. Diduga terdapat pengaruh langsung gaya kepemimpinan terhadap motivasi kerja
pegawai di Ditkersinhan.

5. Diduga Terdapat pengaruh langsung kompetensi terhadap motivasi kerja pegawai di
Ditkersinhan.

Rangkuman Hasil Uji Normalitas Galat Taksiran Data

No Variabel N Slg.KoI_mogorov o= 0.05 Ket.
Smirnov
1 X1 90 0.073 0.05 Normal
2 X, 90 0.106 0.05 Normal
3 X3 90 0.072 0.05 Normal
4 Y 90 0.951 0.05 Normal

Rekapitulasi Hasil Uji Linearitas

Model hubungan Fhit Ftable Hasil Uji
. ftung t hitung T tabel . .
antar variabel (tunacocok) | (tunacocok) Linearitas

Yatas X 1.59 1.84 2,3881 1.98793 linear
Y atas X; 1.47 1.84 4,2714 1.98793 linear
Y atas X3 1.54 1.84 2,1481 1.98793 linear
Xsatas X3 1.51 1.84 4,9691 1.98793 linear
Xsatas Xz 1.67 1.84 3,2962 1.98793 linear

Hasil Uji Homogenitas

No Pengupa_m Lavm_ane Vet Signifikansi Keterangan
Homogenitas hitung
1 X3 X1 0,732 0,05 Homogen
2 X3Xo 0,106 0,05 Homogen
3 Y X1 0,064 0,05 Homogen
4 Y Xz 0,195 0,05 Homogen
5 Y X3 0,134 0,05 Homogen
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Correlations

Gaya Kompetensi | Perilaku Peran
Kepemimpinan Ekstra
Gaya Kepemimpinan 1,101 ,495 ,256
Pearson -
Correlation Kompetensi ,495 1,101 ,251
Perilaku Peran Ekstra ,256 ,251 1,101

Tabel Koefisien Jalur pada Substruktur-1

No. Jalur Koefisien Jalur
1. X3-X1 R 31 = 0,457
2. X3.X2 832 = 0,210

Hasil perhitungan uji t dapat dilihat bahwa nilai thiung pada sub struktur-1 lebih besar

dari tiabel = t(o =0,05,dk=87), dengan demikian, koefisien jalur signifikan.

Tabel Hasil Uji Individu Koefisien Jalur pada Substruktur-1

Model Summary

Model | R

R Square

Adjusted R Square

Std. Error of the Estimate

1 ,5482

,301

285

7,01416

a. Predictors: (Constant), Kompetensi, Gaya Kepemimpinan

Dari besarnya korelasi atau hubungan antara Gaya Kepemimpinan dan Kompetensi
sebesar r = 0,548, maka diperoleh besarnya pengaruh adalah kuadrat dari nilai r yaitu 0,548
= 0,300304 atau sebesar 30,03%. Sedangkan besarnya pengaruh gaya kepemimpinan dan
Kompetensiterhadap Kompetensiadjusted R Square sebesar 0,285 atau 28,5 %.

Tabel Pengujian pengaruh dengan uji t

Coefficients?

Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 33,773 9,934 3,400 ,001
1 Gaya ,488 ,099 457 4,942 ,101
kepemimpinan
Kompetensi ,145 ,064 ,210 2,268 ,026

a. Dependent Variable: Kompetensi

Pada tabel diperoleh t nhiwng Untuk Gaya Kepemimpinan (X:) terhadap Kompetensi (Xs)
sebesar 4,942 > tupe = 1,98793, maka Ho ditolak sedangkan Hi diterima, yang berarti
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terdapat pengaruh antara Gaya Kepemimpinan(X1) terhadap Motivasi(Xs). Sedangkan t nitung
untuk Kompetensi (X;) terhadap Kompetensi (Xs3) sebesar 2,268 > t whe = 1,98793, yang
berarti terdapat pengaruh antara Kompetensi(X;) terhadap Motivasi(Xs).

Tabel Koefisien jalur substruktur 1

Koefisien T tabel o
Jalur Jalur dk T hitung 0=0.05 Hasil Uji
XaX1 | ,457 87 4,942 1.98793 Signifikan
X3Xo | ,210 87 2,268 1.98793 Signifikan

Pada tabel diperoleh koefisien jalur XzX;sebesar 0,457 yang berarti besarnya pengaruh Gaya
Kepemimpinan(X;) terhadap Motivasi(Xs) sebesar 0,457° = 0,208849 atau20,88%,
sedangkan X3X: sebesar 0,210 yang berarti besarnya pengaruh Kompetensi(X;) terhadap
Motivasi(X3) sebesar 0,2102=0,0441 atau 4,41 %

Tabel Koefisien Jalur pada Substruktur-2
Coefficients?

Model Unstandardized Standardized |t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error | Beta
(Constant) -8,052 (10,779 -, 747 |,457
L Gaya Kepemimpinan ,241 114 ,176 2,120 |,037
Kompetensi ,406 ,067 ,459 6,065 |,101
Motivasi 441 ,109 ,344 4,035 |,101

Pada tabel diperoleh t nhiwng Untuk Gaya Kepemimpinan (X:) terhadap Perilaku peran
ekstra(Y) sebesar 2,120 > t e = 1,98793, maka Ho ditolak sedangkan Hj diterima, yang
berarti terdapat pengaruh antara Gaya Kepemimpinan (Xi) terhadap Perilaku peran
ekstra(Y). Sedangkan thiwung Untuk Kompetensi (X) terhadap Perilaku peran ekstra(Y)
sebesar 6,065 > twe = 1,98793, yang berarti terdapat pengaruh antara Kompetensi(Xy)
terhadap Perilaku peran ekstra(Y). Selanjutnya thiwng Untuk Motivasi(Xs) terhadap Perilaku
peran ekstra(Y) sebesar 4,035 > twhe = 1,98793, yang berarti terdapat pengaruh antara
Motivasi(X3) terhadap Perilaku peran ekstra(Y).

Tabel Koefisien jalur substruktur 2.

No. Jalur Koefisien Jalur
1. Y - Xl 8412 0,176

2. Y- Xz R42 = 0,459

3. Y- X3 8432 0,344

Pada tabel diperoleh koefisien jalur Y Xisebesar 0,176 yang berarti besarnya pengaruh
Gaya Kepemimpinan(Xi) terhadap Perilaku peran ekstra(Y) sebesar 0,176 atau 17,6 %,
sedangkan YX; sebesar 0,459 yang berarti besarnya pengaruh Kompetensi(X,) terhadap
Perilaku peran ekstra(Y)sebesar 0,459 atau 45,9 %, selanjutnya sedangkan YXs sebesar
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0,344 yang berarti besarnya pengaruh Kompetensi(Xs) terhadap kompetensi Perilaku peran
ekstra(Y) sebesar 0,344 atau 34,4 %.

Tabel Koefisien korelasi substruktur 2
Model Summary

Model | R R Adjusted R|Std.  Error [ Change Statistics
Square | Square of the| R Square |F dfl|df2|Sig. F
Estimate Change [Change Change
1 , 751?21 ,564 ,548 7,15050 ,564 37,009 (3 |86 |,101

a. Predictors: (Constant), Kompetensi,Kompetensi, Gaya Kepemimpinan
b. Dependent Variable: Perilaku Peran Ekstra

Koefisien determinasi pada Substruktur-2, yaitu adjustedR?yxix2xs = 0,548. Hal ini
berarti bahwa variasi perubahan variabel X1, X, dan Xs; dapat menjelaskan 54,8 % variasi
dalam variabel Perilaku peran ekstra(Y). Pengaruh variabel lain terhadap variabel Y, yaitu
Raez = 0,452 = 45,2%. Hal ini menunjukkan bahwa selain ketiga variabel eksogen tersebut,
terdapat variabel lain yang berpengaruh terhadap variabel Perilaku peran ekstra(Y) dengan
pengaruh sebesar 45,2 %.

Hasil perhitungan uji t dapat dilihat bahwa nilai t nhiwng Seluruh koefisien jalur pada
Substruktur-2 lebih besar dari t wper = t (4=0,05:0k=86)=1.98793. Dengan demikian dapat
dikemukakan bahwa seluruh koefisien jalur pada Sub struktur-2, yaitu Bs1, 84, danfs3 adalah
signifikan atau berbeda nyata dengan nol.

Berdasarkan hasil perhitungan analisis jalur pada Substruktur-1 dan Substruktur-2 diperoleh
nilai-nilai koefisien jalur yang menunjukkan hubungan kausal dalam model struktural yang
dianalisis.

B1:=0,443
[r;; =ﬂ_,_|"_|"'5:|
[t2=3,296)
Xy Bar-nam
g2
Gayz R
Kepemimpinz Bye2-n0m
Baein1me
ﬂs:=ﬂ_,554 ‘1"
(r1=0,665) —
0%t Mothzs! p| PerilzkuPeran
[ra=0,651) Ekstra
Xz
Kompstensi

[re=0,817)
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Kesimpulan

Berdasarkan hasil olah data dalam penelitian ini penulis berpendapat bahwa ada
pengaruh dari masing-masing variabel independen penelitian dan pembahasan pada bab
sebelumnya tentang pengaruh Gaya Kepemimpinan,Kompetensidan Kompetensi terhadap
Perilaku peran ekstramaka penulis berpendapat bahwa sebagai berikut:

1. Terdapat pengaruh langsung dan signifikan secara positif Gaya Kepemimpinan terhadap
Perilaku ekstra peran pegawai Direktorat Kerja Sama Internasional Pertahanan
Pengaruh gaya kepemimpinan terhadap perilaku ekstra peran pegawai memberikan arti
bahwa perilaku ekstra peran pegawai di dalam suatu iklim organisasional sering
dikaitkan dengan keberhasilan pemimpin dalam mengarahkan individu lain di dalam
lingkungan kerjanya. Kualitas pemimpinan terlihat dari gaya kepemimpinannya
sehingga membuat pegawai percaya dan akan melaksanakan perintah, arahan dan
imbauan pemimpinan nya, baik bersifat formal atau non formal.

2. Terdapat pengaruh langsung dan signifikan secara positif Kompetensi terhadap Perilaku
Ekstra Peran Pegawai pada Direktorat Kerja Sama Internasional Pertahanan. Pengaruh
kompetensi terhadap perilaku ekstra peran pegawai memberikan arti Pegawai agar
mampu berperilaku ekstra peran pegawai superior sebagai wujud dari perilaku extra
peran pegawai maka diperlukan dukungan kompetensi yang tinggi. Pegawai yang
memiliki kompetensi dapat berkeinginan membantu dengan sukarela kepada rekan-
rekan sekerjanya yang membutuhkan. Karyawan yang memiliki kompetensi yang
semakin tinggi akan bekerja lebih dari apa yang menjadi kewajibannya dengan berusaha
membantu sesama rekan kerjanya yang mengalami kesulitan artinya semakin tinggi
kompetensi karyawan maka semakin tinggi perilaku ekstra peran.

3. Terdapat pengaruh langsung dan signifikan secara positif motivasi terhadap Perilaku
Ekstra Peran Pegawai Direktorat Kerja Sama Internasional Pertahanan. Pengaruh
motivasi terhadap perilaku ekstra peran pegawai memberikan arti pegawai yang merasa
terpenuhi kebutuhannya, akan termotivasi dalam bekerja bahkan mereka akan
berperilaku ekstra peran yang bermanfaat bagi organisasi. Selain itu perilaku ekstra
peran pegawai dapat timbul dan meningkat salah satu faktor nya adalah dari motivasi
diri karyawan.

4. Terdapat pengaruh langsung dan signifikan secara positif gaya kepemimpinan terhadap
motivasii pegawai Direktorat Kerja Sama Internasional Pertahanan. Pengaruh gaya
kepemimpinan terhadap motivasi memberikan arti bahwa Gaya kepemimpinan yang
tepat dari seorang pemimpin dapat meninkatkan motivasi pegawai berperilaku ekstra
peran pegawai tinggi.

5. Terdapat pengaruh secara positif Kompetensi terhadap motivasi pegawai Direktorat
Kerja Sama Internasional Pertahanan. Pengaruh kompetensi terhadap motivasi
memberikan arti pegawai yang memeliki kompetensi tinggi akan mendorong seseorang
(motivasi) untuk memiliki perilaku ekstra peran pegawai terbaik dalam organisasi
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