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ABSTRACT 

Information technology has experienced very rapid development in this decade which was followed by 

rapid progress in this field. The development and advancement of information technology, it spurs 

organizations to use this technology as information processors and providers. Currently, information 

technology has become a very dominant factor in the application of information systems as a solution 

for organizations to solve the problems they face. In this study, an analysis of the performance of 

employees in the Kertha Wisata Education Foundation environment was conducted. The method used 

in this study is explanatory or explanatory research that highlights the relationship between research 

variables and examines the hypotheses that have been formulated previously. The variables studied 

were 3 independent variables, namely the level of technological innovation (X1), work motivation 

(X2), and leadership style (X3) on 1 dependent variable (Y). namely: Employee Performance. Data 

were collected using the questionnaire method with a total population of 65 data. The results obtained 

from this study are that there is a significant effect of the level of technological innovation on employee 

performance at the Kertha Wisata Denpasar Education Foundation with a correlation coefficient of 

0.606 and a coefficient of determination of 0.367. There is an insignificant effect of work motivation 

with employee performance at the Kertha Wisata Education Foundation with a coefficient of 

determination of 54.70% on employee performance. There is a significant influence of Leadership 

Style with Employee Performance at the Kertha Wisata Education Foundation with a correlation 

coefficient of 0.052 and a coefficient of determination of 0.003. Taken together, there is a significant 

influence between the level of technological innovation, leadership style on employee performance at 

the Kertha Wisata Education Foundation with a double correlation coefficient of 0.663 and a 

coefficient of determination of 0.440.  

Key Words : Hospital Management Information sistems, Hospitals, Digital Medical Records 

 
ABSTRAK 

Teknologi informasi telah mengalami perkembangan yang sangat pesat pada dekade ini yang diikuti 

dengan pesatnya kemajuan di bidang tersebut. Dengan berkembang dan majunya teknologi informasi, 

memacu organisasi untuk menggunakan teknologi tersebut sebagai pengolah dan penyedia informasi. 

Saat ini teknologi informasi telah menjadi faktor yang sangat dominan dalam penerapan sistem 

informasi sebagai solusi bagi organisasi untuk memecahkan permasalahan yang dihadapi. Pada 

penelitian ini dilakukan analisa terhadap kinerja pegawai yang ada pada lingkungan Yayasan 

Pendidikan Kertha Wisata. Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah penjelasan atau  

explanatory research yang menyoroti hubungan antara variable-variabel penelitian dan mengkaji hipotesa 

yang telah dirumuskan sebelumnya. Variabel yang diteliti adalah 3 variabel bebas yaitu Tingkat 

Keinovatifan Teknologi (X1), Motivasi Kerja (X2) dan Gaya Kepemimpinan (X3) terhadap 1 variabel 

terikat (Y). yaitu: Kinerja Pegawai. Pengumpulan data dilakukan dengan metode Kuesioner dengan 
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jumlah populasi data adalah 65 sample. Hasil yang diperoleh dari penelitian ini adalah Terdapat 

pengaruh yang signifikan Tingkat Keinovatifan Teknologi dengan Kinerja Pegawai di Yayasan 

Pendidikan Kertha Wisata Denpasar dengan koefisien korelasi sebesar 0,606 dan koefisien determinasi 

sebesar 0,367. Terdapat pengaruh yang tidak signifikan  Motivasi Kerja dengan kinerja Pegawai di 

Yayasan Pendidikan Kertha Wisata dengan koefisien determinasi sebesar 54,70% terhadap Kinerja 

Pegawai. Terdapat pengaruh yang signifikan Gaya Kepemimpinan dengan Kinerja Pegawai di 

Yayasan Pendidikan Kertha Wisata dengan koefisien korelasi sebesar 0,052 dan koefisien determinasi 

sebesar 0,003. Secara bersama-sama terhadap pengaruh yang signifikan antara Tingkat Keinovatifan 

Teknologi, Gaya Kepemimpinan  terhadap Kinerja Pegawai di Yayasan Pendidikan Kertha Wisata 

dengan koefisien korelasi ganda sebesar 0,663 dan koefisien determinasi sebesar 0,440. 

Kata kunci :  Keinovatifan Teknologi, Motivasi Kerja,Gaya Kepemimpinan, Kinerja Pegawai, 

Kuesioner  explanatory research.. 

 
PENDAHULUAN 

Pemanfaatan teknologi informasi yang baik 

diharapkan dapat menghasilkan pelaporan 

keuang-an yang andal dan tepat waktu. Suatu 

aktivitas dikatakan efisien, ketika output dapat 

dihasilkan lebih besar dengan input yang sama, 

atau output yang dihasilkan adalah sama dengan 

input yang lebih sedikit. Mardiasmo (2002:84), 

menyata-kan bahwa sistem anggaran kinerja 

pada dasarnya merupakan sistem yang mencakup 

kegiatan penyusunan program dan tolok ukur 

kinerja sebagai instrument untuk mencapai 

tujuan dan sasaran program. Anggaran berbasis 

kinerja merupakan suatu sistem penganggaran 

yang dapat memadukan perencanaan kinerja 

dengan anggaran tahunan dimana akan terlihat 

keterkaitan antara dana yang tersedia dengan 

hasil yang diharapkan. 

Beberapa penelitian tentang anggaran 

berbasis Kinerja (Performance Based-Budgeting) 

telah di-lakukan oleh peneliti-peneliti 

sebelumnya. Peneliti-an Achyani dan Cahya 

(2011) yang meneliti mengenai pengaruh sumber 

daya manusia, infor-masi, dan orientasi tujuan 

terhadap efektivitas anggaran berbasis kinerja 

memiliki hasil dimana sumber daya manusia dan 

informasi berpengaruh positif terhadap 

efektivitas anggaran berbasis kinerja, sedangkan 

orientasi tujuan tidak ber-pengaruh terhadap 

efektivitas anggaran berbasis kinerja. Penelitian 

Cholifah (2013) yang meneliti mengenai 

pengaruh sumber daya manusia, reward, 

hukuman, orientasi, dan penggunaan anggaran 

terhadap efektivitas anggaran berbasis kinerja 

memiliki hasil dimana sumber daya manusia, 

reward, hukuman, orientasi tujuan, dan 

penggunaan anggaran berpengaruh positif 

terhadap efektivitas anggaran berbasis kinerja. 

Penelitian Fitri et al (2013) yang meneliti 

mengenai pengaruh gaya kepemimpinan, 

komitmen organisasi, sumber daya manusia, 

reward dan punishment terhadap efektivi-tas 

anggaran berbasis kinerja memiliki hasil dimana 

gaya kepemimpinan, sumber daya manusia dan 

reward berpengaruh positif terhadap efektivitas 

anggaran berbasis kinerja, sedangkan komitmen 

organisasi dan punishment tidak berpengaruh 

terhadap efektivitas anggaran berbasis kinerja. 

Penelitian Nalarreason et al (2014) yang meneliti 

mengenai pengaruh good governance dan 

sumber daya manusia terhadap efektivitas 

anggaran ber-basis kinerja memiliki hasil dimana 

good govern-ance dan kompetensi sumber daya 

manusia ber-pengaruh positif terhadap efektivitas 

anggaran berbasis kinerja. Penelitian ini 

merupakan pengem-bangan dari penelitian 

Achyani dan Cahya (2011).  

Yayasan Pendidikan Kertha Wisata mem-

punyai 7 unit kerja yaitu: Sekolah Menengah Ke-

juruan (SMK), Sekolah Menengah Umum Pari-

wisata (SMUP), Sekolah Tinggi Manajemen 

Informatika Dan Komputer Denpasar (STMIK 

Denpasar), Sekolah Tinggi Ilmu Admistrasi 

(STIA Denpasar), Akademi Pariwisata Denpasar 

(AKPAR Denpasar), Taman Kanak-Kanak, 

Storeroom dan Personalia. 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

A. Tingkat Keinovativan Teknologi 

Secara konvensional, inovasi didefinisikan 

sebagai terobosan metode yang berkaitan dengan 

jenis produk baru. Menurut Hurley & Hult 

(1998), inovasi didefinisikan sebagai konsep luas 

yang membahas penerapan gagasan, produk dan 

proses baru. Lebih lanjut dikatakan bahwa 

inovasi merupa-kan mekanisme perusahaan 

untuk beradaptasi dalam lingkungan yang 
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dinamis. Menurut Gana (2003) inovasi 

mencakup beberapa kegiatan utama yaitu: 

1) Pemecahan masalah, integrasi sarana dan 

proses teknologi baru serta memadukannya. 

2) Melakukan eksperimen dan membangun 

prototype, mengimpor dan menyerap tekno-

logi dari luar perusahaan. 

3) Belajar dari pasar. 

4) Mengaplikasi kemampuan pengembangan 

produk ke dalam pembangunan nasional 

dan terus menerus melakukan penyegaran 

pengem-bangan produk. 

Kegiatan-kegiatan di atas dapat diringkas 

menjadi kegiatan penemuan teknologi baru yang 

meliputi tiga kegiatan pertama dan kegiatan 

aplikasi tekno-logi baru yang merupakan 

kegiatan keempat. Kedua kelompok kegiatan 

tersebut menjadi indikator inovasi.  

Lebih lanjut dikatakan bahwa inovasi 

berbeda dengan kreativitas. Kreativitas 

merupakan pemikir-an-pemikiran baru, 

sedangkan inovasi adalah kegiatan merealisasi 

pemikiran baru tersebut atau mengaplikasi 

gagasan baru tersebut ke dalam dunia bisnis. 

Hurley & Hult (1998) mengajukan dua konsep 

yang menjadi indikator inovasi yaitu: 

1) Keinovatifan (innovativeness) 

Merupakan keterbukaan perusahaan untuk 

menerima gagasan baru. Artinya, 

keinovatifan merupakan kultur perusahaan 

yang ditentukan oleh sikap anggota 

perusahaan apakah cenderung menerima atau 

menolak inovasi. Sejalan dengan pendapat 

Hurley & Hult (1998) dalam Wahyono 

(2002) di atas, menurut Menon et al. (1999) 

kultur keinovatifan dalam perusaha-an 

merupakan suatucara bagaimana inovasi dan 

perubahan dikelola. 

2) Kapasitas untuk berinovasi 

Merupakan kemampuan perusahaan untuk 

menggunakan atau menerapkan gagasan, 

produk dan proses baru hingga berhasil dan 

berdaya guna (efisien dan efektif). Secara 

umum, kapasitas inovasi tersebut dalam hal 

administrasi dan teknologi perusahaan. 

Khususnya pada perusahaan jasa konstruksi, 

kapasitas inovasi terutama difokuskan pada 

teknologi. 

Kaplan (2000) berpendapat bahwa 

keunggulan bersaing berkelanjutan perusahaan 

yang diteliti, yaitu Hewlet Packard, akan 

meningkat jika inovasi dilakukan pada proses 

produksinya. Menurut Droge dan Vickery 

(1995), agar dapat bertahan dalam pasar yang 

bersifat dinamis, maka perusahaan harus selalu 

terlibat dalam inovasi berkelanjutan yang 

merupakan kebutuhan mendasar dalam suatu 

perusahaan untuk menciptakan keunggulan 

kompetitif berkelanjutan.  

Henard dan Szymanski (2001) mendukung 

pendapat di atas bahwa inovasi produk 

merupakan strategi untuk meningkatkan nilai 

produk sebagai komponen kunci sukses operasi 

bisnis yang membawa perusahaan memiliki 

keunggulan kompetitif. Berdasarkan pendapat di 

atas dapat difahami bahwa inovasi merupakan 

alat, kunci dan kebutuhan mendasar yang 

diperlukan untuk meraih keunggulan bersaing 

berkelanjutan, ditarik hipo-tesis bahwa inovasi 

berdampak positif terhadap keunggulan bersaing 

berkelanjutan. 

B. Motivasi Kerja 

Dalam pengertian umum, motivasi dikatakan 

sebagai kebutuhan yang mendorong perbuatan 

kearah suatu tujuan tertentu. Senada dengan hal 

tersebut, Gibson, Ivancevich, dan Donnelly 

(1996) mengatakan bahwa motivasi adalah 

dorongan-dorongan yang timbul pada atau di 

dalam diri seorang individu yang menggerakkan 

dan mengarahkan perilaku. Motivasi kerja adalah 

sikap seseorang terhadap pekerjaannya yang 

mengarah pada kepuasan keija (Herzberg dalam 

Robbins, 1996). Motivasi kerja diartikan sebagai 

keadaan dalam diri individu yang mendorong 

keinginan individu untuk melakukan kegiatan-

kegiatan ter-tentu guna mencapai tujuan. 

Motivasi yang ada pada seseorang akan 

diwujudkan dalam satu perilaku yang diarahkan 

pada tujuan mencapai sasaran kepuasan 

(Reksohadiprodjo dan Handoko, 1990). Motivasi 

mempengaruhi kerja seseorang sebesar 80%, 

sehingga dapat dikatakan motivasi kerja adalah 

faktor penting bagi keberhasilan kerja (Batubara 

dalam Rimawati, 2001). Hasil yang diharapkan 

ini merupakan tuntutan dari individu sendiri 

maupun tuntutan dari perusahaan dimana 

individu bekerja. Motivasi ialah suatu model 

dalam menggerakkan dan mengarahkan para 

karyawan agar dapat melaksanakan tugasnya 

masing-masing dalam mencapai sasaran dengan 

penuh kesadaran, kegairahan dan bertanggung 

jawab. Jadi motivasi kerja adalah sesuatu yang 

menimbulkan semangat atau dorongan kerja. 

Oleh karena itu, motivasi kerja dalam psikologi 

biasa disebut pendorong semangat kerja. Kuat 

dan lemahnya motivasi kerja seorang tenaga 

keija ikut menentukan besar kecilnya prestasinya 
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(Anoraga, 1992). Drucker (dalam Anoraga, 

1992) ber-pendapat bahwa motivasi berperan 

sebagai pen-dorong kemauan dan keinginan 

seseorang. Dan motivasi dasar inilah yang 

mereka usahakan sendiri untuk menggabung-kan 

dirinya dengan organisasi untuk turut berperan 

dengan baik. Motivasi kerja menurut Steers & 

Porter (1983) adalah suatu usaha yang dapat 

menimbulkan suatu perilaku, mengarahkan peri-

laku, dan memelihara atau mempertahankan peri-

laku yang sesuai dengan lingkungan kerja suatu 

organisasi. Motivasi kerja menurut Herzberg 

(dalam Lestari, 1999) adalah sikap seseorang 

terhadap pekerjaan-nya yang mengarah pada 

kepuasan kerja.  

C. Gaya Kepemimpinan 

Gaya kepemimpinan merupakan norma peri-

laku yang digunakan seseorang padasaat orang 

tersebut mencoba mempengaruhi orang lain 

seperti yang ia lihat menurut Randhita (2009). 

Teori peri-laku kepemimpinan berusaha mencari 

tahu bagaimana perilaku pemimpin menentukan 

efektivitasnya menurut Alwi (2010). Dalam teori 

ini, terdapat dua kategori yaitu kepemimpinan 

ber-orientasi tugas (struktur) serta kepemimpinan 

berorientasi hubungan (konsiderasi). Ciri-ciri 

pemimpin yang berorientasi tugas diantaranya 

banyak memberikan penjelasan, membuat 

anggota tahu apa yang diharapkan 

organisasi,merancang tugas-tugas secara terinci, 

meminta anggota mengikuti aturan, dan lain 

sebagainya. Sedangkan ciri-ciri pemimpin yang 

berorientasi hubungan antara lain melakukan 

pendekatan terhadap anggota, membuat lebih 

mudah dipahami oleh anggota, menerima ide dan 

saran anggota, mengusahakan kesejahteraan 

anggota, dan lain sebagainya. Oleh karena itu, 

orientasi tugas dan orientasi hubungan 

merupakan dimensi pokok dalam kepemimpinan. 

Gaya kepemimpinan yang baik adalah gaya 

kepemimpinan yang tinggi orientasi tugas dan 

tinggi orientasi hubungan manusia (Carver dan 

Sergiovani dalam Alwi (2010). 

D. Kinerja Pegawai 

Kinerja atau performance adalah hasil kerja 

yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok 

orang dalam suatu perusahaan sesuai dengan 

wewenang dan tanggung jawab masing-masing 

dalam upaya pencapaian tujuan perusahaan 

secara legal, tidak melanggar hukum dan tidak 

bertentang-an dengan moral dan etika (Rivai & 

Basri, 2004; Harsuko 2011). Sementara itu 

menurut (Riani 2011) performansi adalah catatan 

yang dihasilkan dari fungsi suatu pekerjaan 

tertentu atau kegiatan selama periode waktu 

tertentu.  Menurut Harsuko (2011), kinerja 

adalah suatu konsep yang multi dimensional 

mencakup tiga aspek yaitu sikap (attitude), 

kemampuan (ability) dan prestasi 

(accomplishment). Kinerja pegawai sangatlah 

perlu, sebab dengan kinerja ini akan diketahui 

seberapa jauh kemampuan pegawai dalam me-

laksanakan tugas yang dibebankan kepadanya. 

Untuk itu diperlukan penentuan kriteria yang 

jelas dan terukur serta ditetapkan secara 

bersama-sama yang dapat dijadikan sebagai 

acuan. 

 

METODOLOGI PENELITIAN 

A. Rancangan Penelitian 

Penelitian ini menggunakan desain expost facto, 

karena peristiwanya terjadisecara alami menurut Ary 

1985). Peneliti tidak mengendalikan variabel 

peneliti-an karena perwujudan variabel itu telah 

terjadi. Sedangkan tipe penelitian ini adalah 

penelitian penjelasan atau  explanatory research.  

Variabel yang akan diteliti adalah 3 variabel 

bebas yaitu Tingkat Keinovatifan Teknologi 

(X1), Motivasi Kerja (X2) dan Gaya 

Kepemimpinan (X3) terhadap 1 variabel terikat 

(Y). yaitu: Kinerja Pegawai. 

B. Populasi Penelitian 

Populasi dalam penelitian ini adalah adalah 

keseluruhan jumlah pegawai yang ada di unit 

Pendidikan Yayasan Pendidikan Kertha Wisata yang 

berjumlah 65 orang seperti terlihat pada Tabel 1 

Tabel 1: Populasi Penelitian di Yayasan 

No Unit 
Jml Pegawai 

(orang) 

Persentase 

(%) 

1 SMU Pariwisata 10 15.38 

2 SMK Kertha Wisata 20 30.77 

3 AKPAR Denpasar 15 23.08 

4 STMIK Denpasar 10 15.38 

5 STIA Denpasar 10 15.38 

 Total 65 100 

Sumber : Hasil Survey oleh peneliti 
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C. Sampel 

Adapun tipe-tipe dari pengambilan sampel 

secara probabilitas atau “probability sampling” 

adalah; pengambilan sampel secara acak 

sederhana (simple random sampling), 

pengambilan sampel secara sistematis 

(systematic sampling). Dalam penelitian ini 

sample yang digunakan adalah semua populasi 

dari data, karena jumlah populasi kurang dari 

100 orang, dan pengambilan sampel gugus 

sederhana (simple cluster sampling). Jumlah 

sample yang digunakan sejumlah populasi yaitu 

65 orang. Diambil dari Karyawan Yayasan 

Pendidikan Kertha Wisata. 

D. Variabel dan Definisi 

Pada penelitian ini ada empat variabel yang 

dilibatkan, yakni tiga variabel bebas dan satu 

variabel terikat. Penelitian ini bermaksud untuk 

meneliti pengaruh Tingkat Keinovatifan 

Tekonolog (X1), Motivasi Kerja (X2) dan Gaya 

Kepemimpinan (X3) Terhadap Kinerja 

Pegawai(Y) 

Definisi variabel bertujuan untuk 

memberikan pedoman pada pelaksanaan 

pengukuran suatu variabel didasarkan pada hal-

hal yang dapat diamati dan diukur. 

E. Konstelasi Variabel 

Konstelasi variabel dalam penelitian ini 

dapat digambarkan dalam model sebagai berikut. 

 

 
Gambar 1 Konstelasi Masalah Penelitian 

 

Keterangan: 

Y = Kinerja Pegawai 

X1 = Tingkat Keinovatifan Tekonologi 

X2 = Motivasi Kerja 

X3 = Gaya Kepemimpinan 

F. Data 

Dalam penelitian ini ada dua jenis data yang 

digunakan peneliti, yaitu :  

a. Data primer adalah data yang diperoleh 

peneliti langsung dari responden, salah satu-

nya dengan menyebarkan angket kuesioner 

yang telah disusun terlebih dahulu.  

b. Data sekunder adalah data yang diperoleh 

tidak langsung atau dengan cara mengutip 

dari sumber lainnya guna melengkapi data 

primer. 

G. Metode Pengumpulan Data & Instrumen 

Penelitian 

Agar mendapatkan data-data yang sesuai 

dengan tujuan penelitian ini, maka pengumpulan 

data yang digunakan adalah : 

a. Angket atau Kuisioner 

Angket atau kuesioner disebarkan yang ber-

isikan sejumlah pertanyaan atau pernyataan 

kepada semua anggota sampel untuk dijawab. 

Dalam penelitian ini data dikumpulkan 

dengan teknik angket/kuesioner mengenai 

data tentang pengaruh tingkat keinovatifan 

teknologi, motivasi kerja dan gaya 

kepemimpinan ter-hadap kinerja pegawai.  

b. Kepustakaan 

Data yang diperoleh atau dikumpulkan dari 

sumber-sumber yang telah ada, diperoleh me-

lalui perpustakaan  maupun laporan 

penelitian terdahulu. 

Instrumen penelitian selain untuk 

mengumpul-kan data, juga dapat digunakan 

untuk mengukur variabel. Data dalam penelitian 

ini dapat dikelompokkan menjadi 4 kelompok, 

yaitu : (1) data tentang Kinerja Pegawai (2) data 

tentang Tingkat Keinovatifan Teknologi (3) 

Motivasi Kerja (4) dan Gaya Kepemimpinan. 

Kuesioner dan lembar observasi disusun 

berdasar-kan kajian secara kritis terhadap teori 

yang telah diuraikan sebelumnya. Penyusunan 

instrumen ter-lebih dahulu dibuat kisi-kisinya 

dan dilanjutkan dengan penulisan butir-butir 

instrumen serta menguji-cobakan. 

H. Hipotesa Penelitian 

Berdasarkan latar belakang yang terlah 

dijelaskan sebelumnya dan berdasarkan teori 

yang disajikan, maka penelitian ini memiliki 

hipotesa (H ke-n) sebagai berikut:  

H1 : Tingkat Keinovatifan Teknologi diduga 

ber-pengaruh positip dan signifikan 

terhadap Kinerja Pegawai. 

H2 : Motivasi Kerja diduga berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Pegawai. 

H3 :  Gaya Kepemimpinan diduga berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Pegawai. 
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Hipotesa dilakukan pada Variabel yang akan 

diteliti yaitu 3 variabel bebas: Tingkat 

Keinovatifan Teknologi (X1), Motivasi Kerja 

(X2) dan Gaya Kepemimpinan (X3) terhadap 1 

variabel terikat (Y). yaitu: Kinerja Pegawai 

 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

A. Hasil Analisis Permasalahan 

Berdasarkan uraian pada latar belakang 

diatas, maka dalam penelitian ini dapat 

dirumuskan per-masalahan sebagai berikut: 

1. Ingin diketahui pengaruh tingkat keinovatifan 

teknologi terhadap kinerja pegawai di 

Yayasan Pendidikan Kertha Wisata. 

2. Ingin diketahui pengaruh Motivasi Kerja ter-

hadap Kinerja Pegawai di Yayasan 

Pendidikan Kertha Wisata. 

3. Ingin diketahui pengaruh Gaya 

Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai di 

Yayasan Pendidikan Kertha Wisata. 

4. Ingin diketahui pengaruh secara bersama-

sama Tingkat Keinovatifan, Motivasi Kerja 

dan Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja 

Pegawai di Yayasan Pendidikan Kertha 

Wisata. 

B. Responden 

Sampel dalam penelitian ini adalah seluruh 

pegawai tetap Yayasan Pendidikan Kertha 

Wisata yang berjumlah 65 orang. Di dalam 

deskripsi  responden ini akan diuraikan ciri-ciri 

yang melekat pada sampel yang didapatkan 

melalui distribusi responden yang meliputi: jenis 

kelamin, kelompok umur dan tingkat pendidikan, 

dan unit kerja yang disajikan dalam bentuk tabel 

sebagai berikut : 

1. Distribusi responden menurut jenis kelamin 

Tabel 2 Distribusi Responden Menurut Jenis 

Kelamin 

No. 
Jenis 

Kelamin 

Responden  

(Orang) 

Prosentas

e  

(%) 

1 Laki 32 49,23 

2 Perempuan 33 50,77 

Jumlah 65 100,00 

Sumber Data : Kuisioner identitas responden. 

Dengan  melihat  tabel 2 di  atas dapatlah 

diketahui jumlah responden berjenis kelamin 

perempuan lebih banyak  yaitu 33 orang atau 

50,77%, sedangkan responden  pria32 orang atau 

49,23%. 

2. Distribusi Responden Menurut Kelompok 

Umur 

Tabel 3 Distribusi Responden Menurut 

Kelompok Umur 

No

. 

Umur/Tah

un 
Jumlah 

Prosentas

e 

(%) 

1. 35-39 6 9,23 

2. 40-44 7 10,77 

3. 44-49 23 35,38 

4. 50-54 29 44,62 

Jumlah 65 100 

Sumber Data : Kuisioner identitas 

responden. 

Dari tabel 3 di atas dapat diketahui bahwa 

responden dengan kelompok umur 50 - 54 tahun 

merupakan kelompok yang terbesar  yaitu  

sebanyak  29  orang  atau 44,62% disusul  

dengan  kelompok  umur  44-49  tahun  yaitu 

sebesar 23 orang  atau 35,38%, kemudian   

dengan kelompok umur 40-44 tahun, yaitu 

sebesar 7 orang atau 10,77% dan kelompok umur 

yang paling kecil adalah  35 - 39 tahun sebesar 6 

orang atau 9,23%.  

3. Distribusi Responden Menurut Tingkat 

Pendidikan 

Tabel 4 Distribusi Responden Menurut Tingkat 

Pendidikan 

No. 
Tingkat 

Pendidikan 
Jumlah 

Prosentas

e  

(%) 

1. SLTA 1 1,54 

2. Diploma 0 0,00 

3. S1 45 69,23 

4. S2 19 29,23 

 Jumlah 65 100,00 

Sumber Data : Kuisioner identitas 

responden. 

Dari  tabel  tersebut di atas maka dapatlah 

diketahui  bahwa responden yang berpendidikan 

SLTA menempati posisi ke 3 setelah pendidikan 

S2 dan S1, dengan tingkat pendidikan paling 

banyak adalah S1. 

4. Distribusi Responden Menurut Unit Kerja 
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Tabel 5 Distribusi Responden Menurut 

Unit Kerja 

No 
Unit 

Kerja 

Jumlah 

(Orang) 

Persentas

e (%) 

 1 SMU 10 15,38 

 2 SMK 20 30,77 

 3 AKPAR 15 23,08 

 4 STMIK 10 15,38 

 5 STIA 10 15,38 

Jumlah 65 100,00 

Sumber Data : Kuisioner identitas 

responden. 

Dari unit kerja jumlah karyawan unit SMK 

paling banyak yaitu 20 orang dengan prosesntase 

30.77 %  dari total karyawan yaitu 65 orang. 

5. Distribusi Responden Menurut Status 

Karyawan 

Tabel 6 Distribusi Responden Menurut Status 

Karyawan 

No 
Status 

Pegawai 

Jumlah  

(Orang) 

Persentase  

(%) 

1 
Staf 

Pegawai 
22 33,85 

2 Guru 17 26,15 

3 Dosen 26 40,00 

Jumlah 65 100,00 

Sumber Data : Kuisioner identitas 

responden. 

C. Uji Prasyarat Pengujian Hipotesis 

Sebelum dilakukan uji hipotesis 

menggunakan metode statistik dengan formula 

regresi ganda, terlebih dahulu dilakukan uji 

prasyarat yang meliputi uji normalitas, uji 

linearitas, uji autokorelasi, uji heterokedastisitas, 

dan uji multikolinearitas. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1. Uji Normalitas Sebaran Data 

Hasil uji normalitas dapat dilihat pada tabel 7. 

Tabel 7 Ringkasan perhitungan uji normalitas 

Variabel Kolmogorov-

Smirnov 

Keterangan 

X1 1,331 Normal 

X2 0,715 Normal 

X3 0,793 Normal 

Y 1,127 Normal 

 

2. Uji Linearitas Regresi 

Hasil uji linearitas dapat dilihat pada tabel 8. 

Tabel 8 Perhitungan Uji Linearitas Regresi 

Variabel 

Nilai Signifikansi (sig.) 

Kesimpulan 
Linearitas 

Keberartian 

Arah 

Regresi 

X1*Y 0,001 0,000 

Linear,  

Arah regresi 

signifikan 

X2*Y 0,046 0,000 

Linear,   

Arah regresi 

signifikan 

X3*Y 0,561 0,000 

Linear,  

Arah regresi 

signifikan 

3. Uji Autokorelasi 

Hasil uji autokorelasi disajikan pada tabel 9. 

Tabel 9 Perhitungan Uji Autokorelasi 

Model Summaryb 

Mode

l R R Square 

Adjusted 

R Square 

Std. Error 

of the 

Estimate 

Durbin-

Watson 

1 .618a .382 .351 3.04924 1.879 

a. Predictors: (Constant), Total_X3, Total_X1, 

Total_X2 

b. Dependent Variable: Total_Y 

 

4. Uji Heterokedastisitas 

Hasil uji heterokedasitas terlihat pada gambar 2. 
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5. Uji Multikolinearitas 

Hasil perhitungan multikolinearitas dapat dilihat 

pada tabel 10. 

Tabel 10 Perhitungan Uji Kolinearitas 

Variab

el 

Nila

i 

VIF 

Keputusa

n 

Kesimpulan 

X1 1,11

8 

Tidak 

signifikan 

Tidak terjadi 

multikolinearit

as 

X2 1,85

2 

Tidak 

signifikan 

Tidak terjadi 

multikolinearit

as 

X3 1,81

8 

Tidak 

signifikan 

Tidak terjadi 

multikolinearit

as 

D. Pengujian Hipotesis 

Ada empat hipotesis yang diuji dalam 

penelitian ini yaitu:  

1) Terdapat kontribusi yang signifikan Tingkat 

Keinovatifan Teknologi (X1) terhadap 

Kinerja Pegawai (Y),  

Hasil uji F untuk mengetahui signifikansi dan 

besar tingkat keinovatifan teknologi (X1) 

terhadap kinerja pegawai (Y) dapat dilihat pada 

tabel 11. 

Tabel 11 Hasil uji F X1 terhadap Y 

 
a. Predictors: (Constant), 

b. Dependent Variable: Total_Y 

Berdasarkan tabel 11, dapat disimpulkan bahwa 

koefisien korelasi tersebut signifikan karena uji F 

memperoleh koefisien F sebesar 36.487 dengan 

nilai signifikan 0,000, jauh lebih kecil dari taraf 

signifikansi yang ditetapkan (α=0,05). 

Sedangkan, nilai koefisien korelasi (R) bernilai 

0,606 dan koefisien determinasi (R2) bernilai 

0,367. Jadi, Tingkat Keinovatifan Teknologi (X1) 

memiliki kontribusi yang signifikan sebesar 

36,7% terhadap kinerja pegawai (Y). 

2) Terdapat kontribusi yang signifikan Motivasi 

Kerja (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y),  

Hasil uji F untuk mengetahui signifikansi dan 

besar motivasi kerja (X2) terhadap kinerja 

pegawai (Y) dapat dilihat pada tabel 11. 

Tabel 12 Hasil uji F X2 terhadap Y 

 
a. Predictors: (Constant), 

b. Dependent Variable: Total_Y 

Berdasarkan tabel 12, dapat disimpulkan bahwa 

koefisien korelasi tersebut signifikan karena 

koefisien F sebesar 2.623 dengan nilai signifikan 

0,110, jauh lebih kecil dari taraf signifikansi 

yang ditetapkan (α=0,05). Sedangkan, nilai 

koefisien korelasi (R) bernilai 0,200 dan 

koefisien determinasi (R2) bernilai 0,040. Jadi, 

Motivasi Kerja (X2) memiliki kontribusi yang 

signifikan sebesar 4,00% terhadap kinerja 

pegawai (Y). 

3) Terdapat kontribusi yang signifikan Gaya 

Kepemimpinan (X3) terhadap Kinerja 

Pegawai (Y). 

Hasil uji F untuk mengetahui signifikansi dan 

besar motivasi kerja (X3) terhadap kinerja 

pegawai (Y) dapat dilihat pada tabel 13. 

Tabel 13 Hasil uji F X3 terhadap Y 

 
a. Predictors: (Constant), 

b. Dependent Variable: Total_Y 

Berdasarkan tabel 13, dapat disimpulkan bahwa 

koefisien korelasi tersebut signifikan karena uji F 

memperoleh koefisien F sebesar 0.174 dengan 
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nilai signifikan 0,678, jauh lebih kecil dari taraf 

signifikansi yang ditetapkan (α=0,05). 

Sedangkan, nilai koefisien korelasi (R) bernilai 

0,052 dan koefisien determinasi (R2) bernilai 

0,003. Jadi, Gaya Kepemimpinan (X3) memiliki 

kontribusi yang signifikan sebesar 0,3% terhadap 

kinerja pegawai (Y). 

4) Terdapat kontribusi yang signifikan secara 

simultan pelaksanaan Tingkat Keinovatifan 

Teknologi (X1), Motivasi Kerja (X2), Gaya 

Kepemimpinan (X3) terhadap Kinerja 

Pegawai (Y). 

Hasil Uji Hipotesis Keempat  dapat dilihat pada 

tabel 14. 

Tabel 14 Hasil Uji Hipotesis Keempat 

 
a. Predictors: (Constant), 

Hasil perhitungan regresi ganda Y atas X1, X2, dan 

X3 menghasilkan persamaan garis regresi Ŷ = 43,509 

+ 0,692X1 + 0,039X2 + 0,012X3. Untuk mengetahui 

apakah persamaan garis regresi tersebut signifikan 

atau tidak, dapat dilihat pada nilai signifikansi. 

Apabila nilai signifikansi. menunjukan nilai di 

bawah 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa 

persamaan garis regresi tersebut signifikan. Hasil 

analisis menunjukan bahwa nilai sig. pada 

pelaksanaan Tingkat Keinovatif-an Teknologi, dan 

motivasi kerja  bernilai 0,000, dan 0,011 atau di 

bawah 0,05. Dari hasil analisis tersebut, dapat 

disimpulkan bahwa persamaan garis regresi tersebut 

signifikan.  

Hasil uji F untuk mengetahui signifikansi dan 

besar Kontribusi Tingkat Keinovatifan Teknologi  

(X1), Motivasi kerja(X2), dan Gaya 

Kepemimpinan (X3) Secara Simultan terhadap 

Kinerja Pegawai(Y) dapat dilihat pada tabel 15. 

Tabel 15 Hasil uji F X2 terhadap Y 

 
a. Predictors: (Constant), 

b. Dependent Variable: Total_Y 

Berdasarkan tabel 15, dapat disimpulkan bahwa 

koefisien korelasi tersebut signifikan karena uji F 

memperoleh koefisien F sebesar 15.965 dengan 

nilai signifikan 0,000, jauh lebih kecil dari taraf 

signifikansi yang ditetapkan (α=0,05). 

Sedangkan, nilai koefisien korelasi (R) bernilai 

0,663 dan koefisien determinasi (R2) bernilai 

0,440. Jadi, Tingkat Keinovatifan Teknologi 

(X1), Motivasi Kerja (X2), dan Gaya 

Kepemimpinan(X3) secara simultan memiliki 

kontribusi yang signifikan sebesar 44% terhadap 

kinerja pegawai (Y). 

 

SIMPULAN 

Terdapat pengaruh yang signifikan Tingkat 

Keinovatifan Teknologi dengan Kinerja 

Pegawai di Yayasan Pendidikan Kertha Wisata 

Denpasar dengan koefisien korelasi sebesar 

0,606 dan koefisien determinasi sebesar 0,367. 

Ini berarti makin tinggi Tingkat Keinovatifan 

Teknologi, makin baik Kinerja Pegawai di 

Yayasan Pendidikan Kertha Wisata. Tingkat 

Keinovatifan Teknologi memberikan kontribusi 

sebesar 36,70% tehadap Kinerja Pegawai di 

Yayasan Pendidikan Kertha Wisata, artinya 

54,7% peningkatan atau penurunan kinerja 

pegawai dapat dijelaskan oleh Tingkat 

Keinovatifan Teknologi. Jadi Tingkat 

Keinovatifan Teknologi menentukan perubahan 

Kinerja Pegawai sebesar 36,70%.  

Terdapat pengaruh yang signifikan Motivasi 

Kerja dengan kinerja Pegawai di Yayasan 

Pendidikan Kertha Wisata dengan koefisien 

korelasi sebesar 0,200 dan koefisien 

determinasi sebesar 0,040. Ini berarti makin 

tinggi Motivasi Kerja, makin baik pula kinerja 

pegawai di Yayasan Pendidikan Kertha Wisata. 

Motivasi Kerja memberikan kontribusi sebesar 

4,00% terhadap kinerja pegawai di Yayasan 

Pendidikan Kertha Wisata, artinya 4,00% 

peningkatan atau penurunan kinerja pegawai 

dapat dijelaskan oleh motivasi kerja. Jadi 

motivasi Kerja menentukan perubahan Kinerja 

Pegawai sebesar 4,00%.  

Terdapat pengaruh yang signifikan Gaya 

Kepemimpinan dengan Kinerja Pegawai di 

Yayasan Pendidikan Kertha Wisata dengan 

koefisien korelasi sebesar 0,052 dan koefisien 

determinasi sebesar 0,003. Ini berarti makin 

tinggi Gaya Kepemimpinan, makin baik pula 

kinerja Pegawai di Yayasan Pendidikan Kertha 
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Wisata. Gaya kepemimpinan memberikan 

kontribusi sebesar 0,3% terhadap Kinerja 

Pegawai di Yayasan Pendidikan Kertha Wisata, 

artinya 0,3% peningkatan atau penurunan 

kinerja pegawai dapat dijelaskan oleh Gaya 

Kepemimpinan. Jadi Gaya Kepemimpinan 

menentukan perubahan KinerjaPegawai sebesar 

0,03%.  

Secara bersama-sama terhadap pengaruh yang 

signifikan antara Tingkat Keinovatifan 

Teknologi, Motivasi Kerja dan Gaya 

Kepemimpinan  terhadap Kinerja Pegawai di 

Yayasan Pendidikan Kertha Wisata dengan 

koefisien korelasi ganda sebesar 0,663 dan 

koefisien determinasi sebesar 0,440. Ini berarti 

makin baik Tingkat Keinovatifan Teknologi, 

Motivasi Kerja dan Gaya Kepemimpinan , 

makin baik pula kinerja pegawai di Yayasan 

Pendidikan Kertha Wisata. Tingkat 

Keinovatifan Teknologi, Motivasi Kerja dan 

Gaya Kepemimpinan dengan KinerjaPegawai 

memberikan kontribusi secara bersama-sama 

sebesar 44,0% terhadap kinerja pegawai di 

Yayasan Pendidikan Kertha Wisata. 
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