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Abstrak

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh Kepemimpinan, Kompetensi,
Disiplin Kerja, Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Personel Akademi Militer.
Populasi dalam penelitian berjumlah 233 orang, dengan metode pengambilan sampel
adalah metode teknik sampling jenuh yaitu teknik pengambilan sampel bila semua
anggota dari populasi digunakan sebagai sampel, sehingga sampel yang digunakan
pada penelitian ini adalah berjumlah 233 orang. Metode analisis data dalam penelitian
ini menggunakan metode analisis Deskriptif.Hasil penelitian menunjukkan bahwa
secara parsial variabel kepemimpinan, variabel kompetensi, variabel disiplin,dan
variabel lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Hasil pengujian
Hipotesis menunjukkan bahwasecara simultan variabel kepemimpinan, kompetensi,
disiplin dan lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja personel tenaga
kependidikan di Akademi Militer. Nilai Adjust R square yaitu 0,762, dengan demikian
besarnya pengaruh variabel kepemimpinan, kompetensi, disiplin, dan lingkungan kerja
terhadap kinerja personel tenaga kependidikan di Akademi Militer sebesar 76,2%.
Adapun sisanya sebesar 23,8% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti dalam
penelitian ini.

Kata kunci: Kepemimpinan, Kompetensi, Disiplin, Lingkungan Kerja

Abstract

The purpose of this research is to determine the influence of leadership, competency,
work discipline and work environment on the performance of military academy
personnel. The population in the study was 233 people, the sampling method was a
saturated sampling technique, namely a sampling technique when all members of the
population were used as samples, so the sample used in this study was 233 people.
The data analysis method in this research uses the descriptive analysis method. The
research results show that partially leadership variables, competency variables,
discipline variables and work environment variables have a significant effect on
performance. The results of hypothesis testing show that simultaneously the variables
of leadership, competence, discipline and work environment have a significant effect on
the performance of educational personnel at the Military Academy. The Adjust R
square value is 0.762, so the influence of leadership, competency, discipline and work
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environment variables on the performance of educational personnel at the Military
Academy is 76.2%. The remaining 23.8% was influenced by other factors not
examined in this research.

Keywords: Leadership, Competence, Discipline, Work Environment

PENDAHULUAN

TNI AD sebagai bagian dari institusi TNI memiliki tanggung jawab dalam
menjaga,melindungi dan mempertahankan keutuhan NKRI dari berbagai ancaman
yang timbul dari dalam maupun yang datang dari luar negeri. TNI AD sebagai bagian
dari institusi TNl yang menjadi pengetahuan dasar harus diyakini dan dipercaya
sebagai pedoman, selanjutnya diintegrasikan dengan berbagai pengetahuan filosofis,
historis dan kultural lainnya secara holistik yang berasal dari proses analisis yang
akurat, sehingga secara komprehensif diperoleh nilai-nilai intrinsik sebagai suatu
ajaran dimana TNI AD merupakan organisasi pembangun dan pengembang kekuatan
matra darat dan kekuatan yang dipersiapkan dalam rangka gelar kekuatan TNI di
darat.

Salah satu institusi TNI AD adalah Akademi Militer Magelang. Sebagai Badan
Pelaksana Pusat di tingkat Mabes TNI AD, yang berkedudukan langsung di bawah
Kasad, Akademi Militer mempunyai tugas pokok untuk membentuk Taruna Akademi
Militer menjadi Perwira TNl AD yang memiliki sikap dan perilaku sebagai prajurit
Saptamarga, pengetahuan dan keterampilan dasar golongan Perwira, berkualifikasi
Akademis Program Diploma IV Pertahanan serta jasmani yang samapta. Akademi
Militer mempunyai visi "Menjadikan Akademi Militer sebagai Center of Excellence yang
dapat mewujudkan hasil didik yang profesional dan dicintai rakyat’. Adapun misinya
adalah: 1). Mengoptimalkan kinerja organisasi melalui program pembinaan satuan
dengan melaksanakan validasi organisasi, pengisian materiil, penataan pangkalan,
melengkapi peranti lunak dan pemenuhan sarana prasarana pendidikan dan
pembinaan latihan. 2). Meningkatkan peran 10 komponen pendidikan. 3).
Meningkatkan kualitas hasil didik (Taruna) agar menjadi Perwira Profesional sebagai
pemimpin masa depan dan dicintai rakyat. 4). Meningkatkan peran dan fungsi
pengkajian dan pengembangan. 50. Melaksanakan kegiatan sosialisasi dan
pembinaan teritorial terbatas di sekitar pangkalan dan daerah latihan.Sebagaimana
lembaga pendidikan di Institusi TNI AD, maka Akademi Militer mengenal adanya
sepuluh komponen pendidikan, meliputi 1) Kurikulum Pendidikan, 2) Paket Instruksi, 3)
Tenaga Pendidik, 4) Tenaga Kependidikan, 5) Peserta Didik, 6) Alat Instruksi dan Alat
Penolong Instruksi, 7) Metode Pengajaran, 8) Evaluasi, 9) Fasilitas Pendidikan, dan
10) Anggaran.

Permasalahannya, belum sepenuhnya komponen tenaga pendidikan tersebut
optimal dalam mendukung tugas pokok Akademi Militer. Dari sisi kepemimpinan,
tenaga kependidikan belum sepenuhnya mereka mampu menjadi role model bagi
Taruna. Apa yang dipelajari oleh Taruna Akademi Militer pada dasarnya itu semua
sebagai bekal dan akan diterapkan dalam kehidupan seorang prajurit nantinya. Taruna
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akan meniru dan mencari contoh dari teori yang didapatkannya selama menempuh
pendidikan atau kuliah dengan melihat contoh dari para tenaga kependidikan. Dari sisi
kompetensi tenaga kependidikan belum sepenuhnya memenuhi persyaratan, apalagi
sejak tanggal 29 Desember 2010 Dirjen Dikti telah memberikan izin kepada Akademi
Militer untuk menyelenggarakan 5 Program Studi (Prodi). Sejak itu Akademi Militer
berada di bawah Pendidikan Tinggi dan juga Mabesad.Hal ini menyebabkan Akademi
Militer harus berubah, sebagai contoh karena sudah diberikan izin menyelenggarakan
Prodi jenjang D IV maka kompetensi tenaga pendidik atau dosen dan tenaga
kependidikan juga harus menyesuaikan. Dari sisi disiplin kerja belum sepenuhnya
tenaga kependidikan di Akademi Militer berada pada kondisi yang baik. Beberapa
tenaga kependidikan telah menunjukkan disiplin kerja yang baik, dalam arti
bertanggung jawab terhadap terselesaikannya tugas yang dipercayakan pada hari itu.
Akan tetapi tidak sedikit juga tenaga kependidikan yang terkesan hanya menghabiskan
waktu tanpa memperhatikan ketercapaian tugas hari itu, yang penting begitu lonceng
berbunyi mereka pulang. Permasalahan-permasalahan di atas diduga berpengaruh
terhadap kinerja tenaga kependidikan itu sendiri. Hal ini dapat dilihat di antaranya
masih terdapatnya distribusi surat menyurat yang terlambat sampai kepada alamat
padahal seluruh instansi berada satu atap di Akademi Militer. Selain itu juga masih
terdapat kesalahan tulis-menulis di satuan bawah Akademi Militer yang
mengindikasikan bahwa tenaga kependidikan kurang optimal.

LANDASAN TEORI

Kepemimpinan

Kepemimpinan yaitu kegiatan atau seni mempengaruhi orang lain agar mau
bekerjasama yang didasarkan pada kemampuan orang tersebut untuk membimbing
orang lain dalam mencapai tujuan-tujuan yang diinginkan kelompok(Silva & Rosa,
2022).Seorang pimpinan yang baik dalam melaksanakan kepemimpinannya menurut
(Kahn,1997) dalam (Gemeda & Lee, 2020) jika; a). Dapat memberikan kepuasan
terhadap kebutuhan langsung para bawahan sehingga terjalin kerjasama yang baik
antara bawahan dengan pimpinan sehingga apa yang diharapkan dapat tercapai. b).
Menyusun jalur pencapaian tujuan sebagai pedoman untuk mengerjakan pekerjaan,
adanya rencana kerja yang jelas dalam mencapai tujuan sehingga pekerjaan yang
akan dicapai terlaksana dengan program yang teratur antara pimpinan dan bawahan.
c). Menghilangkan hambatan-hambatan pencapaian tujuan, pimpinan harus bisa
menghilangkan hambatan yang terjadi dalam pekerjaan seperti komunikasi yang baik
antar pegawai. d). Mengubah tujuan karyawan sehingga mereka dapat berguna secara
organisasi dan menjalankan tugas sesuai dengan yang diharapkan.Lebih lanjut
(Sinnicks, 2018) mengatakan hakekat kepemimpinan adalah : a). Suatu yang melekat
pada diri seorang pemimpin yang meliputi kepribadian (personality), kemampuan
(ability), dan kesanggupan (capability); b). Serangkaian kegiatan (activity) pemimpin
yang tidak dapat dipisahkan dengan kedudukan serta gaya pemimpin itu sendiri; c).
Sebagai proses antar hubungan antar pimpinan.
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Berdasarkan berbagai pendapat diatas maka dapat ditarik sebuah kesimpulan
kepemimpinan adalah kemampuan seorang pemimpin untuk menempatkan dirinya
sebagai agen perubahan bagi organisasi yang dapat mempengaruhi perilaku dan
berdampak terhadap peningkatan kinerja organisasi, kemampuan mempengaruhi
orang lain, bawahan atau kelompok, kemampuan mengarahkan tingkah laku bawahan
atau kelompok, memiliki kemampuan atau keahlian khusus dalam bidang yang
diinginkan oleh kelompoknya untuk mencapai tujuan organisasi atau kelompok.

Kompetensi

Menurut (Sanderson & West, 1976)istilahkompetensi yang dalam bahasa
Inggrisnya disebut “competencies, competencedancompetent” dalam bahasa
Indonesia diterjemahkan sebagai kompetensi, kecakapan dan keberdayaan merujuk
pada keadaan atau kualitas mampu dan sesuai. Kamus bahasa Inggris menjelaskan
kata “competence” sebagai keadaan yang sesuai, memadai, atau cocok. Setidaknya
ada lima pengertian dalam definisi yang memerlukan pemahaman. (a) Pengetahuan,
merujuk pada informasi dan hasil pembelajaran, seperti pengetahuan seorang ahli
bedah tentang anatomi manusia. (b) Keterampilan, merupakan keahlian merujuk pada
kemampuan seseorang untuk melakukan suatu kegiatan, seperti keahlian ahli bedah
untuk melakukan operasi. (c) Konsep diri dan nilai-nilai, yang merujuk pada sikap, nilai-
nilai dan citra diri seseorang, contohnya adalah kepercayaan diri, kepercayaan
seseorang bahwa dia bisa berhasil dalam suatu situasi, seperti kepercayaan diri ahli
bedah dalam melaksanakan operasi yang sulit. (d) Karakteristik pribadi, merujuk pada
karakteristik fisik dan konsistensi tanggapan terhadap situasi atau informasi.
Penglihatan yang baik merupakan karakteristik pribadi yang dperlukan ahli bedah,
seperti juga pengendalian diri dan kemampuan untuk tetap tenang di bawah tekanan.
(e) Motif, merupakan emosi, hasrat, kebutuhan psikologis, atau dorongan-dorongan
lain yang memicu tindakan. Contohnya, ahli bedah dengan orientasi antarpribadi yang
tinggi mengambil tanggungjawab pribadi untuk bekerjasama dalam anggota lain dalam
tim operasi.

Wahyono et al., (2018) mengemukakan beberapa pengertian tentang
kompetensi, diantaranya sebagai berikut : a). Kompetensi pegawai adalah kemampuan
yg harus dimiliki seorang/ setiap karyawan (individual) untuk dapat melaksanakan
suatu pekerjaan/ jabatan secara sukses (efektif, efisien, produktif dan berkualitas)
sesuai dengan visi dan misi organisasi/ perusahaan; b). Kompetensi pegawai adalah
seperangkat pengetahuan, keterampilan/ keahlian dan sikap (kepribadian) yang harus
dikuasai oleh seorang/ setiap karyawan melalui kegiatan pembelajaran mengenai
bidang kerja/ jabatannya; c). Kompetensi pegawai adalah pemilikan, penguasaan
keterampilan/ keahlian atau kemampuan yang dituntut oleh pekerjaan/ jabatan masing-
masing. Kompetensi pegawai memiliki tiga komponen yaitu Komponen Kognitif,
Komponen Afektif, dan Komponen Psikomotorik; d). Kompetensi merupakan
kemampuan dengan tiga kriteria yang terdiri dari: Knowledge Criteria : Kemampuan
intelektual mengenai pekerjaan/ jabatan sebagai tugas pokok.Performance Criteria :
kemampuan merencanakan, melaksanakan pekerjaan/ jabatan dan menilai hasilnya,
menggunakan alat dan kerjasama dalam bekerja.Product Criteria : kemampuan
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mengukur dan menilai kemajuan dalam bekerja dengan berorientasi pada efisiensi,
efektivitas/ produktivitas dan kualitas; e). Kompetensi pegawai adalah seperangkat
pengetahuan, keterampilan dan sikap (kepribadian) dalam satu bidang kerja tertentu
(vocation) yang memerlukan pendidikan dan pelatihan, merupakan suatu profesi.
Misalnya: kedokteran, hukum (jaksa, hakim, pengecara), teknik (bangunan, mesin,
arsitek), ekonomi dan lain-lain.

Mengacu kepada uraian di atas, maka kompetensi dapat diartikan sebagai
kemampuan seorang dalam melaksanakan tugas profesinya dengan penuh tanggung
jawab dan dedikasi tinggi dengan sarana penunjang berupa bekal pengetahuan yang
dimiliki. Kompetensi merupakan perilaku yang irasional untuk mencapai tujuan yang
dipersyaratkan sesuai dengan kondisi yang dipersyaratkan pula.

Disiplin Kerja

Menurut (Nurfadila et al., 2019) disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan
para manajer untuk berkomunikasi dengan pegawai agar mereka bersedia untuk
mengubah sesuatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran

dan kesediaan seseorang mentaati semua peraturan organisasi dan norma- norma
sosial yang berlaku.

Menurut (Rahmah & Fatmah,2019) disiplin adalah kesadaran dan kesediaan
seseorang mentaati semua peraturan organisasi dan norma-norma sosial yang
berlaku. Kesadaran adalah sikap seseorang yang secara sukarela mentaati semua
peraturan dan sadar akan tugas dan tanggung jawab. Kesediaan adalah suatu sikap,
tingkah laku dan perbuatan seseorang yang sesuai dengan peraturan tertulis maupun
tidak tertulis.

Menurut (Nurfadila et al., 2019)disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan
para manajer untuk berkomunikasi dengan pegawai agar mereka bersedia untuk
mengubah sesuatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran
dan kesediaan seseorang mentaati semua peraturan organisasi dan norma- norma
sosial yang berlaku.

Lingkungan Kerja

Menurut Sun & Bunchapattanasakda (2019) lingkungan kerja adalahsegala
sesuatu yang ada disekitar karyawan dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam
menjalankan tugas—tugas yang dibebankannya. Lingkungan kerja sangat berpengaruh
besar dalam pelaksanaan penyelesaian tugas. Berdasarkan pernyataan—pernyataan di
atas dapat disimpulkan bahwa pengertian lingkungan kerja adalah segala sesuatu
yangada di sekitar para pekerja dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam
menjalankan tugas—tugas yang dibebankan (Blazovich, 2013).Selanjutnya Azevedo et
al.,, (2021) menyatakan bahwa secara garisbesar, jenis lingkungan kerja terbagi
menjadi dua yaitu: Pertama, Lingkungan Kerja Fisik adalah semua keadaan berbentuk
fisik yangterdapat di sekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi karyawan baik
secara langsung maupun secara tidak langsung. Lingkungan kerjafisik dapat dibagi
menjadi dua kategori yaitu lingkungan yang langsungberhubungan dengan karyawan
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dan lingkungan perantara ataulingkungan umum dapat juga disebut lingkungan kerja
yangmempengaruhi kondisi manusia. Kedua, Lingkungan kerja non fisik adalah semua
keadaan yang terjadi yangberkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan
atasan maupunhubungan sesama reakan Kkerja, ataupun hubungan dengan
bawahan.Lingkungan non fisik ini juga merupakan kelompok lingkungan kerjayang
tidak bisa diabaikan.

Berdasarkan berbagai pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa, lingkungan
kerja adalah suatu kondisi dimana para karyawan bekerja dalam suatu perusahaan
yang dapat mempengaruhi kondisi fisik dan psikologi karyawan baik secara langsung
maupun tidak langsung sehingga lingkungan kerja dapat dikatakan baik apabila
karyawan dapat bekerja dengan optimal, tenang dan produktivitasnya tinggi.
Lingkungan kerja adalah komponen-komponen yang merujuk pada lembaga atau
kekuatan yang berinteraksi langsung maupun tidak langsung menurut pola tertentu
mengenai organisasi atau perusahaan yang tidak akan lepas dari pada lingkungan
dimana organisasi atau peruasahaan itu berada.

Kinerja

Menurut Rahmah & Fatmah (2019) kinerja merupakan perilaku nyata yang
ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai
dengan perannya dalam perusahaan.(Hujala & Laihonen, 2021) mengatakan bahwa
kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang

karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya.

Chapman et al., (2018) mengatakan ada dua faktor yang mempengaruhi kinerja,
yaitu : 1). Faktor Individu. Secara psikologis, individu yang normal adalah individu yang
memiliki integritas yang tinggi antara fungsi rohani dan jasmani. Dengan adanya
integritas yang tinggi antara fungsi rohani dan jasmani maka individu tersebut memiliki
konsentrasi diri yang baik. Konsentrasi yang baik ini merupakan modal utama individu
manusia untuk mampu mengelola dan mendayagunakan potensi dirinya secara
optimal dalam melaksanakan kegiatan atau aktivitas kerja sehari-hari dalam mencapai
tujuan organisasi. 2). Faktor Lingkungan Organisasi. Faktor lingkungan Kkerja
organisasi sangat menunjang bagi individu dalam mencapai tujuan kinerja. Faktor
lingkungan organisasi yang dimaksud antara lain uraian jabatan yang jelas, otoritas
yang memadai, target kerja yang menantang, pola komunikasi yang efektif, hubungan
kerja yang harmonis, iklim kerja yang respek dan dinamis, peluang berkarir dan
fasilitas kerja yang relatif memadai.Dari beberapa pengertian diatas dapat disimpulkan
bahwa kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai oleh seseorang atau kelompok
orang dalam suatu organisasi sebagai hasil kerja dari karyawan dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya untuk mencapai
tujuan perusahaan secara legal, tidak melanggar hukum dan memberi nilai sesuai
dengan norma maupun etika.
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Kerangka Penelitian

Kerangka konseptual (frame work) dalam penelitian ini berdasarkan pada
permasalahan yang telah diuraikan yaitu sebagai berikut :

Gambar 1. Kerangka Penelitian

Kepemimpinan, kompetensi,disiplin kerja, dan lingkungan kerjamerupakan
variabel bebas (independen variabel) yang mempengaruhi kinerja personel sebagai
variabel terikat (dependen variabel).

Hipotesis

Hipotesis adalah suatu anggapan atau asumsi yang sementara waktu dianggap
benar, yang kemudian diadakan penelitian untuk menguji tingkat kebenaran dari
anggapan atau asumsi tersebut dengan menggunakan data-data dari hasil penelitian
terdahulu yang dilakukan, dalam penelitian ini hipotesis yang dibangun vyaitu: a).
Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja personel Tenaga
Kependidikan Akademi Militer; b). Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja personel Tenaga Kependidikan Akademi Militer; c). Disiplin kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja personel Tenaga Kependidikan
Akademi Militer; d). Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja personel Tenaga Kependidikan Akademi Militer; e). Kepemimpinan,
kompetensi, disiplin kerja, dan lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja personel Tenaga Kependidikan Akademi Militer.

METODE PENELITIAN

Desain Penelitian

Desain penelitian ini adalah analisis kuantitatif yang menyajikan perhitungan
dengan tujuan untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan, kompetensi, disiplin kerja,
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lingkungan kerja terhadap kinerja personel tenaga kependidikan di Akademi Militer dan
regresi berganda yang bertujuan untuk mengetahui faktor-faktor apa saja yang paling
dominan memengaruhi kinerja pada sekelompok obyek.Definisi operasional variabel
adalah suatu karakter, ciri, sifat, watak, milik atau keadaan yang melekat pada
beberapa subyek barang, orang yang dapat berbeda-beda intensitas dari banyaknya
kategori.

Definisi Operasional

Definisi operasional variabel ini dimaksudkan untuk menghindari kesalahan pada
data yang akan dikumpulkan serta dalam menentukan alat pengumpulan data.Oleh
karena itu, pembahasan-pembahasan akan hal tersebut harus diarahkan pada titik
temu yang jelas dan tegas diantara variabel-variabel guna mempermudah proses
selanjutnya. Adapun definisi operasional variabel yang digunakan adalah sebagai
berikut.

Kepemimpinan (X1) adalah kemampuan untuk mempengaruhi orang lain dengan
rasa semangat demi tercapainya tujuan yang telah ditentukan(Adler, 2011; Du et al.,
2012; Luthans et al.,, 2008; Mahajan & Templer, 2021). Kepemimpinan merupakan
faktor manusia yang mengikat suatu kelompok secara bersama-sama dan mendorong
mereka kesuatu tujuan. Indikator dari kepemimpinan dalam penelitian ini antara lain :
hubungan pimpinan dengan bawahan, kemampuan menampung aspirasi, kemampuan
mendelegasikan wewenang, kemampuan memberikan bimbingan, arahan, dan
dorongan.

Kompetensi (X2) adalah karakteristik pokok dari seorang pegawai yang
mengakibatkan terciptanya sebuah kinerja efektif/superior(Pervez et al., 2018;
Wahyono et al., 2018). Indikator dari kompetensi yang digunakan dalam penelitian ini
yaitu: pengetahuan, keterampilan, Motif, Sifat, Citra diri.

Disiplin adalah sikap kesediaan dan kerelaan seseorang untuk mematuhi dan
mentaati norma-norma yang berlaku disekitarnya dan dan disiplin pegawai sangat
mempengaruhi tujuan isntansi(Franklin & Pagan, 2006; Groseschl & Doherty, 2000;
Pribadi & Herlena, 2016). Indikator dari disiplin ada lima yaitu: Kehadiran, ketaatan
pada peraturan kerja, ketaatan pada standar kerja, tingkat kewaspadaan tinggi, dan
etika bekerja.

Lingkugan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar para pegawai baik
yang bersifat fisik maupun non fisik yang dapat mempengaruhi diri pegawai dalam
menjalankan tugas-tugas yang dibebankan(Afsar et al., 2020; Azevedo et al., 2021;
Lazauskaite-Zabielske et al., 2018; Tegor & Umar, 2017). Lingkungan kerja diukur
dengan menggunakan indikator yaitu:penerangan dan pencahayaan yang memadai,
tingkat kebersihan dan kenyamanan tempat kerja, kelengkapan fasilitas dan peralatan
kerja, keamanan lingkungan kerja, hubungan pegawai dengan pimpinan, hubungan
pegawai dengan pegawai lainnya.

Kinerja merupakan sikap, nilai, moral, serta alasan internal maupun eksternal
yang mendorong seseorang untuk bekerja atau bertindak dalam profesinya(Adiguzel &
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Sonmez Cakir, 2022; Perry & Wise, 2005; Samadara, 2020). Kinerja diukur dengan
menggunakan indikator yaitu: Kesanggupan/kemauan dalam melaksanakan pekerjaan,
kecepatan dan ketepatan hasil kerja, kemampuan mengambil inisiatif, kemampuan
berkomunikasi/bekerja sama, kedisiplinan pribadi.

Populasi Dan Sampel
Populasi

Populasi dalam penelitian ini adalah organik Akademi Militer yang bertugas
sebagai tenaga kependidikan di Akademi Militer yang berada di Staf Direktur Umum,
Staf Direktur Pendidikan, serta Staf Direktur Pengkajian dan Pengembangan sejumlah
233 orang.

Sampel

Metode yang digunakan dalam pengambilan sampel adalah metode teknik
sampling jenuh yaitu teknik pengambilan sampel bila semua anggota dari populasi
digunakan sebagai sampel (Sugiyono, 2018). Maka dalam penelitian ini peneliti
memilih teknik sampling jenuh karena jumlah populasi yang relatif sedikit. Sehingga
sampel yang digunakan pada penelitian ini adalah berjumlah 233 orang. Untuk
menetukan sampel tersebut maka semua responden dianggap sama atau homogen
tanpa memperhatikan jenis kelamin, umur, jenis pekerjaan dan sebagainya. Alasan
menggunakan teknik sampling jenuh adalah peneliti ingin membuat generalisasi
dengan kesalahan yang sangat kecil.

Pengumpulan Data
Pengumpulan data dapat menggunakan sumber primer dan sumber sekunder.
1. Data Primer

Sumber primer adalah sumber data yang langsung memberikan data kepada
pengumpul data yaitu personel yang berdinas di Staf Direktur Umum yang memiliki
tugas dalam urusan administrasi dan kelembagaan terdiri dari militer yang
berpangkat Perwira sampai dengan Tamtama dan PNS yang membantu dalam
pelaksanaan tugas sehari-hari, Staf Direktur Pendidikan memiliki tugas dan
wewenang dalam menjalankan keakademikan dan proses pembelajaran Taruna
terdiri dari Militer berpangkat Perwira sampai dengan Tamtama dan PNS yang
membantu dalam pelaksanaan tugas sehari-hari, serta Staf Direktur Pengkajian dan
Pengembangan yang memiliki tugas pokok membuat kajian akademik atas
ketercapaian pelaksanaan proses pembelajaran Taruna yang terdiri dari Militer
berpangkat Perwira sampai dengan Tamtama dan PNS, serta

2. Data Sekunder

Sumber sekunder merupakan sumber yang tidak langsung memberikan data
kepada pengumpul data, misalnya lewat orang lain atau lewat dokumen (Sugiyono,
2018).Teknik pengumpulan data merupakan langkah yang paling utama dalam
proses penelitian, karena tujuan utama dari penelitian adalah mendapatkan data.
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Teknik pengumpulan data yang diperlukan di sini adalah teknik pengumpulan data
mana yang paling tepat, sehingga benar didapat data yang valid dan reliable. Dalam
penelitian ini peneliti  menyebarkan kuisioner kepada responden untuk
mengumpulkan data. Adapun teknik yang dipakai untuk memperoleh data dengan
metode kuisioner yaitu dengan daftar pernyataan dan jika diperlukan melakukan
wawancara terhadap beberapa responden sebagai pelengkap dan penguat data
bagi peneliti.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Hasil Penelitian
1. Uji Validitas

Berikut ini adalah hasil uji validitas variabel Kepemimpinan, Kompetensi, Disiplin,
Lingkungan Kerja, dan Kinerja personel tenaga kependidikan.

Tabel 1. Hasil Uji Validitas Kepemimpinan

Correlations
KP1 KP2 KP3 KP4 Kepemimpinan

KP1 Pearson Correlation 1 3727 | 5457 | 2307 7427

Sig. (2-tailed) ,000 | ,000 | ,000 ,000

N 233 233 233 233 233
KP2 Pearson Correlation 3727 1 520" | ,093 698"

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 | ,159 ,000

N 233 233 233 233 233
KP3 Pearson Correlation 5457 [ 5207 | 1 | ,208" 8017

Sig. (2-tailed) ,000 | ,000 ,001 ,000

N 233 233 233 233 233
KP4 Pearson Correlation 2307 | ,003 | 2087 | 1 574"

Sig. (2-tailed) ,000 ,159 | ,001 ,000

N 233 233 233 233 233
Kepemimpin [Pearson Correlation 7427 | 6987 | 8017 | 574" 1
an Sig. (2-tailed) ,000 | ,000 | ,000 | ,000

N 233 233 233 233 233
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Berdasarkan Tabel 1 instrumen variabel kepemimpinan terdiri dari 4 item
pernyataan. Setelah dilakukan analisis validitas dengan membandingkan nilai sig<
0,05, diperoleh bahwa semua item dinyatakan valid. Instrumen KP1 0,00 < 0,05;
KP2 0,00 < 0,05; KP3 0,00 < 0,05; KP4 0,00 < 0,05. Maka 4 item pernyataan
tersebut dapat digunakan sebagai kuesioner penelitian yang sebenarnya untuk
variabel kepemimpinan.
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Correlations

KOM1 |KOM2 | KOM3 | KOM4 | KOMS5 | Kompetensi
KOM1 Pearson Correlation 1 ,551 ,769 | ,682 | ,182 ,901
Sig. (2-tailed) ,000 | ,000 | ,000 | ,005 ,000
N 233 233 233 233 233 233
KOM2 Pearson Correlation| ,551 1 ,539 | ,573 ,036 , 793
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 | ,000 | ,581 ,000
N 233 233 233 233 233 233
KOM3 Pearson Correlation| ,769 ,539 1 459 | 253 ,832
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 | ,000 ,000
N 233 233 233 233 233 233
KOM4 Pearson Correlation| ,682 ,573 | ,459 1 ,337 ,814
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 | ,000 ,000 ,000
N 233 233 233 233 233 233
KOM5 Pearson Correlation| ,182" | ,036 | ,253" | ,337 1 245"
Sig. (2-tailed) ,005 ,581 | ,000 | ,000 ,000
N 233 233 233 233 233 233
Kompetensi [Pearson Correlation | ,901 793 | ,832 | ,814 | ,245 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 | ,000 | ,000 | ,000
N 233 233 233 233 233 233

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

Berdasarkan Tabel 2 instrumen validitas kompetensi terdiri dari 5 item pernyataan.
Setelah dilakukan analisis validitas dengan membandingkan nilai sig< 0,05,
diperoleh bahwa semua item dinyatakan valid. Instrumen KOM1 0,00 < 0,05;
KOM2 0,00 < 0,05; KOM3 0,00 < 0,05; KOM4 0,00 < 0,05; KOM5 0,00 < 0,05.
Maka 5 item pernyataan tersebut dapat digunakan sebagai kuesioner penelitian
yang sebenarnya untuk variabel kompetensi.

Tabel 3. Hasil Uji Validitas Disiplin

Correlations

DK1 DK2 | DK3 | DK4 | DK5 Disiplin

DKA1 Pearson Correlation 1 5917 | 140 | 340" | ,367 734"
Sig. (2-tailed) ,000 | ,033 | ,000 | ,000 ,000
N 233 233 233 233 233 233
DK2 |Pearson Correlation| ,591 1 212 | ,381 ,323 ,768
Sig. (2-tailed) ,000 ,001 | ,000 | ,000 ,000
N 233 233 233 233 233 233

DK3 |Pearson Correlation| ,140° | 212" | 1 ,099 | 228" 530"
Sig. (2-tailed) ,033 | ,001 ,131 | ,000 ,000
N 233 233 233 233 233 233
DK4 |Pearson Correlation| ,340" | ,381 ,099 1 ,201 ,613
Sig. (2-tailed) ,000 | ,000 | ,131 ,002 ,000
N 233 233 233 233 233 233
DK5 |Pearson Correlation| ,367 | ,323 | ,228 | ,201 1 ,634
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Sig. (2-tailed) ,000 | ,000 | ,000 | ,002 ,000
N 233 233 233 233 233 233
Disiplin [Pearson Correlation | ,734 | ,768 | ,530 | ,613 | ,634 1
Sig. (2-tailed) ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000
N 233 233 233 233 233 233
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Berdasarkan Tabel 3 instrumen variabel disiplin terdiri dari 5 item pernyataan.
Setelah dilakukan analisis validitas dengan membandingkan nilai sig< 0,05,
diperoleh bahwa semua item dinyatakan valid. Instrumen DK1 0,00 < 0,05; DK2
0,00 < 0,05; DK3 0,00 < 0,05; DK4 0,00 < 0,05; DK55 0,00 < 0,05. Maka 5 item
pernyataan tersebut dapat digunakan sebagai kuesioner penelitian yang
sebenarnya untuk variabel disiplin.

Tabel 4. Hasil Uji Validitas Lingkungan Kerja

Correlations
Lingkungan
LK1 LK2 LK3 LK4 LK5 LK6 _kerja
LK1 Pearson Correlation 1 J77 | ,621 ,630 | ,263 | ,347 ,862
Sig. (2-tailed) ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 ,000
N 233 233 233 233 233 233 233
LK2 Pearson Correlation | ,777 1 869 | ,824 | 583 | ,406 744
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 | ,000 | ,000 | ,000 ,000
N 233 233 233 233 233 233 233
LK3 Pearson Correlation | ,621 ,869 1 , 816 | ,791 ,380 ,624
Sig. (2-tailed) ,000 | ,000 ,000 | ,000 | ,000 ,000
N 233 233 233 233 233 233 233
LK4 Pearson Correlation | ,630° | ,824 | ,816 | 1 |,709" |,521" | ,706
Sig. (2-tailed) ,000 | ,000 | ,000 ,000 | ,000 ,000
N 233 233 233 233 233 233 233
LK5 Pearson Correlation | ,263" | ,583" | ,791" | ,709" | 1 | ,426 408
Sig. (2-tailed) ,000 | ,000 | ,000 | ,000 ,000 ,000
N 233 233 233 233 233 233 233
LK6 Pearson Correlation| ,347 | ,406 | ,380 | ,521 ,426 1 74
Sig. (2-tailed) ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 ,000
N 233 233 233 233 233 233 233
Lingkungan [Pearson Correlation | ,862" | ,744" | 624 | ,706 | ,408™ | ;774" 1
| kerja Sig. (2-tailed) ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000
N 233 233 233 233 233 233 233
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Berdasarkan Tabel 4 instrumen variabel lingkungan kerja terdiri dari 6 item
pernyataan. Setelah dilakukan analisis validitas dengan membandingkan nilai sig<
0,05, diperoleh bahwa semua item dinyatakan valid. Instrumen LK1 0,00 < 0,05;
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LK2 0,00 < 0,05; LK3 0,00 < 0,05; LK4 0,00 < 0,05; LK5 0,00 < 0,05; LK6 0,00 <
0,05. Maka 5 item pernyataan tersebut dapat digunakan sebagai kuesioner
penelitian yang sebenarnya untuk variabel lingkungan kerja.

Tabel 5. Hasil Uji Validitas Kinerja

Correlations
KIN1 | KIN2 | KIN3 | KIN4 | KIN5 Kinerja
KIN1 [Pearson Correlation 1 ,010 | ,384 | ,593 ,126 ,612
Sig. (2-tailed) ,874 | ,000 | ,000 | ,055 ,000
N 233 233 233 233 233 233
KIN2 |Pearson Correlation| ,010 1 ,169 114 | 775 ,636
Sig. (2-tailed) ,874 ,010 | ,081 | ,000 ,000
N 233 233 233 233 233 233
KIN3  |Pearson Correlation| ,384 | ,169 1 592" | 268" 716
Sig. (2-tailed) ,000 | ,010 ,000 | ,000 ,000
N 233 233 233 233 233 233
KIN4 [Pearson Correlation | ,593 ,114 | ,592 1 ,094 ,697
Sig. (2-tailed) ,000 | ,081 | ,000 ,153 ,000
N 233 233 233 233 233 233
KIN5 |Pearson Correlation| ,126 | ,775 | ,268 | ,094 1 692"
Sig. (2-tailed) ,055 | ,000 | ,000 | ,153 ,000
N 233 233 233 233 233 233
Kinerja [Pearson Correlation| ,612 | ,636 | ,716 | ,697 | ,692 1
Sig. (2-tailed) ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000
N 233 233 233 233 233 233
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Berdasarkan Tabel 5 instrumen variabel kinerja terdiri dari 5 item pernyataan.
Setelah dilakukan analisis validitas dengan membandingkan nilai sig< 0,05,
diperoleh bahwa semua item dinyatakan valid. Instrumen KIN1 0,00 < 0,05; KIN2
0,00 < 0,05; KIN3 0,00 < 0,05; KIN4 0,00 < 0,05; KINS 0,00 < 0,05. Maka 5 item
pernyataan tersebut dapat digunakan sebagai kuesioner penelitian yang
sebenarnya untuk variabel kinerja.

Uji Reliabilitas

Reliabilitas digunakan untuk mengetahui sejauh mana hasil pengukuran tetap
konsisten, apabila dilakukan pengukuran dua kali atau lebih terhadap gejala yang
sama dengan menggunakan alat pengukur yang sama pula. Teknik pengukuran
yang digunakan menggunakan teknik alpha cronbach yang mana kriteria suatu
instrumen penelitian dikatakan reliable (layak), apabila alpha cronbach> 0,60 dan
dikatakan tidak reliabel jika alpha cronbach< 0,60. Berikut ini hasil uji reliabilitas
dari variabel Kepemimpinan, Kompetensi, Disiplin, Lingkungan Kerja dan Kinerja
personel tenaga kependidikan.
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Tabel 6. Hasil Uji Reliabilitas
No Variabel Cronbach Alpha Hasil
1 Kepemimpinan (X1) 0,790 Reliabel
2 Kompetensi (X2) 0,856 Reliabel
3 Disiplin (X3) 0,777 Reliabel
4 Lingkungan Kerja (X4) 0,917 Reliabel
5 Kinerja (Y) 0,796 Reliabel

Berdasarkan Tabel 6. di atas hasil uji reliabilitas untuk masing-masing variabel dalam
penelitian ini memiliki nilai Cronbach’s Alpha > 0,60 yang artinya item pernyataan pada
kuesioner pada penelitian dianggap reliabel atau layak.

Hasil Pengujian Asumsi Klasik

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel
penggangu atau residual memiliki distribusi normal. Uji statistik yang dipakai untuk uiji
normalitas pada data yakni uji Kolmogorov Smirnov. Jika tingkat signifikansi atau (sig)
> 0,05 maka distribusi data normal begitu pula sebaliknya. Berikut ini hasil uji analisis
regresi linier berganda dari variabel kepemimpinan (X1), kompetensi (X2), disiplin (X3),
dan lingkungan kerja (X4) dengan kinerja (Y):

Tabel 7. Test of Normality
Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Kepemimpinan 272 233 ,070 ,859 233 ,066
Disiplin 178 233 ,065 ,918 233 ,076
Kompetensi ,299 233 ,073 ,810 233 ,083
Lingkungan_kerja ,289 233 ,077 ,783 233 ,068
Kinerja ,210 233 ,066 ,885 233 ,075

a. Lilliefors Significance Correction

Hasil Pengujian Hipotesis
Uji t atau Parsial

Tujuan uji t atau parsial ini adalah untuk mengukur secara terpisah kontribusi
yang ditimbulkan dari masing-masing variabel bebas atau independen terhadap
variabel tak bebas atau dependen. Menunjukkan nilai signifikan dari tiap-tiap koefisien
regresi terhadap kenyataan yang ada. Guna untuk mengetahui besarnya konstribusi
masing-masing variabel maka dasar pengambilan keputusan dari uji t atau parsial ini
yakni dinyatakan dengan melihat nilai sig. dan membandingkan dengan taraf
kesalahan (5% atau 0,05) yang dipakai yakni jika sig. < 0,05). Berikut ini hasil uji
analisis regresi linier berganda dari variabel kepemimpinan (X1), kompetensi (X2),
disiplin (X3), dan lingkungan kerja (X4) dengan kinerja (Y):
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Tabel 8. Hasil Uji t

Coefficients®

Unstandardized Standardized

Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) -,020 72 - 117 ,907
Kepemimpinan ,552 ,072 ,532 7,622 ,000
Kompetensi -,201 ,059 -,218 -3,382 ,001
Disiplin ,586 ,059 ,562 9,985 ,000
Lingkungan_kerja | ,083 ,028 ,101 2,955 ,003

a. Dependent Variable: Kinerja

Berdasarkan table 8. dapat diuraikan persamaan regresi linear berganda yaitu

sebagai berikut:

Y = bg + by Xy + boXy + baXz+by X, + €
Y =(-0,020) + 0,552X4 — 0,201X, + 0,586X5+0,083X, + €

Dari Persamaan Regresi Linear berganda di atas dapat dijelaskan sebagai

berikut:

1)

2)

3)

4)

Nilai Konstanta (by) memiliki nilai negatif sebesar -0,020. Tanda negatif artinya
menunjukkan pengaruh yang tidak searah antara variabel independent dan
variabel dependen. Hal ini menunjukkan bahwa jika semua variabel independen
yang meliputi kepemimpinan (X;), Kompetensi (X), Disiplin (X3), Lingkungan Kerja
(X4) bernilai 0 persen, maka nilai Kinerja adalah 0,020;

Nilai koefisien regresi untuk variabel Kepemimpinan (X;) yaitu sebesar 0,552. Nilai
ini menunjukkan pengaruh yang berlawanan arah antara variabel Kepemimpinan
dan Kinerja. Hal ini artinya jika variabel Kepemimpinan mengalami kenaikan 1%,
maka sebaliknya variabel Kinerja mengalami penurunan sebesar 0,552. Dengan
asumsi variabel lainnya adalah konstan; 3). Nilai koefisien regresi untuk variabel
Kompetensi (X,) yaitu sebesar -0,201. Nilai tersebut menunjukkan pengaruh positif
atau searah antara variabel Kompetensi dan Kinerja. Hal ini artinya jika variabel
Kompetensi mengalami kenaikan 1%, maka sebaliknya variabel Kinerja mengalami
kenaikan sebesar 0,201. Dengan asumsi variabel lainnya adalah konstan;

Nilai koefisien regresi untuk variabel Disiplin (X3) memiliki nilai positif sebesar
0,586. Hal ini artinya jika variabel Disiplin mengalami kenaikan 1%, maka
sebaliknya variabel Kinerja mengalami penurunan sebesar 0,586. Dengan asumsi
variabel lainnya adalah konstan. Tanda positif artinya menunjukkan pengaruh yang
tidak searah antara variabel independent dan variabel dependen;

Nilai koefisien regresi untuk variabel Lingkungan Kerja (X;) yaitu sebesar 0,083.
Nilai ini menunjukkan pengaruh yang berlawanan arah antara variabel Lingkungan
Kerja dan Kinerja. Hal ini artinya jika variabel Lingkungan Kerja mengalami
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kenaikan 1%, maka sebaliknya variabel Kinerja mengalami penurunan sebesar
0,083. Dengan asumsi variabel lainnya adalah konstan.

Berdasarkan Tabel 8. pada kolom sig. dapat dijelaskan sebagai berikut:

a) Variabel Kepemimpinan (X1) memiliki tingkat signifikansi 0,000 < 0,05
sehingga secara parsial variabel kepemimpinan berpengaruh signifikan
terhadap kinerja;

b) Variabel Kompetensi (X2) memiliki tingkat signifikansi 0,001 < 0,05 sehingga
secara parsial variabel kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja;

c) Variabel Disiplin (X3) memiliki tingkat signifikansi 0,000 < 0,05 sehingga
secara parsial variabel disiplin berpengaruh signifikan terhadap kinerja;

d) Variabel Lingkungan Kerja (X4) memiliki tingkat signifikansi 0,003 < 0,05
sehingga secara parsial variabel lingkungan kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja.

Uji F atau Simultan

Uji ini dilakukan untuk mengetahui sejauh mana pengaruh secara simultan atau
bersama-sama antara variabel independen terhadap variabel dependen. Untuk
melihat pengaruh signifikan yang terjadi, dilakukan dengan membandingkan nilai
signifikansi dengan nilai tingkat kepercayaan 0,05. Apabila nilai sig lebih kecil dari nilai
derajat kepercayaan (sig < 0,05) maka uji signifikansi dapat dikatakan berpengaruh.
Berikut ini hasil uji F atau simultan dari analisis regresi linier berganda yakni variabel
Kepemimpinan, Kompetensi, Disiplin dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja.

Tabel 9. Hasil Uji FRegresi Linear Korelasi

ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
Regression 44,404 4 11,101 186,907 ,000°
Residual 13,542 228 ,059
Total 57,945 232

a. Dependent Variable: Kinerja
b. Predictors: (Constant), Lingkungan_kerja, Kepemimpinan, Disiplin, Kompetensi

Berdasarkan tabel 9 di atas pada kolom sig. diperoleh besarnya nilai tingkat
signifikansi 0,000 < 0,05 maka hal tersebut menunjukkan bahwa uji hipotesis secara
simultan variabel Kepemimpinan, Kompetensi, Disiplin dan Lingkungan Kerja
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja personel tenaga kependidikan di Akademi
Militer.

Uji Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi (R?) bertujuan untuk mengukur seberapa jauh kemampuan
model dalam menerangkan variasi variabel dependen atau variabel terikat. Nilai
koefisien determinasi yakni antara 0 - 1. Nilai koefisien determinasi (R?) yang kecil
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berarti kemampuan variabel-variabel independen atau variabel bebas dalam
menjelaskan variasi variabel dependen atau variabel terikat amat terbatas. Nilai yang
mendekati 1 berarti variabel-variabel independen atau variabel bebas memberikan
hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen
atau variabel terikat. Berikut ini hasil uji koefisien determinasi (R?) dari variabel
Kepemimpinan (X1), Kompetensi (X2), Disiplin (X3), dan Lingkungan Kerja (X4)
dengan Kinerja (Y).

Tabel 10. Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2)
Model Summary
Adjusted R |Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 8759 ,766 ,762 ,244
a. Predictors: (Constant), Lingkungan_kerja, Kepemimpinan,
Disiplin, Kompetensi

Berdasarkan Tabel 10. di atas menunjukkan bahwa besarnya nilai Adjusted R square
yaitu 0,762, dengan demikian besarnya pengaruh variabel Kepemimpinan, Kompetensi,
Disiplin, dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Personel tenaga kependidikan di Akademi
Militer sebesar 76,2%. Adapun sisanya sebesar 23,8% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak
diteliti dalam penelitian ini.

PEMBAHASAN
Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja

Terdapat pengaruh secara parsial antara Kepemimpinan terhadap kinerja prajurit
di Akademi Militer dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Implikasi
manajerial kepemimpinan pada kinerja prajurit merupakan aspek penting dalam
organisasi militer. Sebuah kepemimpinan yang efektif dapat berdampak signifikan
pada kemampuan dan kinerja keseluruhan unit militer. Berikut adalah beberapa
implikasi manajerial kepemimpinan pada kinerja personel tenaga kependidikan di
Akademi Militer:

a) Motivasi dan Semangat: Kepemimpinan yang kuat dapat meningkatkan motivasi
dan semangat prajurit. Seorang pemimpin yang mampu menginspirasi,
memberikan dorongan, dan memberikan arah yang jelas dapat membuat personel
tenaga kependidikan lebih termotivasi untuk mencapai tujuan dan tugas mereka;

b) Pemecahan Masalah dan Pengambilan Keputusan: Seorang pemimpin yang baik
harus mampu mengatasi tantangan dan mengambil keputusan yang tepat dalam
situasi yang kompleks. Kepemimpinan yang efektif memungkinkan personel tenaga
kependidikan untuk merasa percaya diri dan yakin bahwa pemimpin mereka dapat
membimbing mereka melalui situasi apapun;

c) Pengembangan Keterampilan: Kepemimpinan yang baik berfokus pada
pengembangan keterampilan personel tenaga kependidikan. Pemimpin harus
memberikan pelatihan yang sesuai, memberikan umpan balik, dan menciptakan
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lingkungan di mana personel tenaga kependidikan dapat berkembang secara
profesional dan mandiri;

d) Teamwork dan Kolaborasi: Kepemimpinan yang efektif juga mendorong kerjasama
dan kolaborasi di antara personel tenaga kependidikan. Pemimpin harus mampu
membangun tim yang kuat, memfasilitasi kerjasama yang efisien, dan memastikan
bahwa setiap anggota tim berkontribusi secara maksimal;

e) Disiplin dan Tanggung Jawab: Kepemimpinan yang baik menekankan pentingnya
disiplin dan tanggung jawab. Seorang pemimpin harus menjadi contoh bagi
bawahannya, menunjukkan disiplin dalam tindakan dan sikapnya, serta mendorong
personel tenaga kependidikan untuk bertanggung jawab atas tugas dan tindakan
mereka;

f) Komunikasi Efektif: Komunikasi yang jelas dan terbuka adalah kunci dalam
kepemimpinan yang berhasil. Seorang pemimpin harus mampu
mengkomunikasikan visi, tujuan, dan instruksi dengan jelas sehingga personel
tenaga kependidikan dapat mengerti dan melaksanakan tugas mereka dengan
baik;

g) Penghargaan dan Pengakuan: Kepemimpinan yang efektif juga mengakui dan
menghargai kontribusi personel tenaga kependidikan. Pengakuan atas kinerja yang
baik dapat meningkatkan motivasi dan memberikan insentif bagi bawahan untuk
terus berkinerja baik;

h) Mengatasi Konflik: Konflik tidak dapat dihindari dalam situasi militer, dan seorang
pemimpin harus mampu mengatasi konflik secara efektif. Kepemimpinan yang baik
dapat menciptakan lingkungan yang mendukung penyelesaian konflik dengan cara
yang konstruktif dan tanpa merusak keharmonisan tim.

Semua implikasi di atas berkontribusi pada peningkatan kinerja keseluruhan
personel tenaga kependidikan dan menciptakan lingkungan di mana anggota tim
merasa termotivasi, didukung, dan mampu memberikan hasil yang maksimal.
Kepemimpinan yang kuat dalam organisasi militer adalah pondasi untuk mencapai
kesuksesan dalam setiap misi dan tugas yang diemban.

Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja

Terdapat pengaruh secara parsial antara Kompetensi terhadap Kinerja personel
tenaga kependidikan di Akademi Militer dengan tingkat signifikansi sebesar 0,001 <
0,05. Implikasi manajerial kompetensi pada kinerja personel tenaga kependidikan juga
memiliki peran yang sangat penting dalam organisasi militer. Kompetensi atau
kemampuan individu dan kelompok dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab
mereka dapat memberikan dampak langsung pada kinerja keseluruhan unit militer.

Berikut adalah beberapa implikasi manajerial kompetensi pada kinerja personel
tenaga kependidikan:

a) Seleksi dan Rekrutmen: Manajerial kompetensi mempengaruhi proses seleksi dan
rekrutmen anggota personel tenaga kependidikan. Merekrut individu dengan
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kualifikasi, keterampilan, dan keahlian yang sesuai untuk tugas-tugas tertentu akan
meningkatkan potensi kinerja mereka di lapangan;

Pelatihan dan Pengembangan: Manajerial kompetensi melibatkan pelatihan dan
pengembangan personel tenaga kependidikan agar memiliki keterampilan yang
relevan dan mutakhir. Pelatihan yang efektif membantu meningkatkan kompetensi
personel tenaga kependidikan dan mempersiapkan mereka menghadapi berbagai
tantangan di medan tempuir;

Penugasan yang Sesuai: Manajerial kompetensi juga mempertimbangkan
penugasan personel tenaga kependidikan berdasarkan keahlian dan kemampuan
mereka. Memastikan bahwa personel tenaga kependidikan ditugaskan sesuai
dengan kompetensi mereka, sehingga dapat meningkatkan efisiensi dan kualitas
pelaksanaan tugas;

Pengukuran Kinerja: Manajerial kompetensi melibatkan pengukuran kinerja
personel tenaga kependidikan berdasarkan kompetensi yang relevan. Pengukuran
ini membantu mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan personel tenaga
kependidikan serta memberikan umpan balik untuk perbaikan dan pengembangan
lebih lanjut;

Penghargaan atas Kinerja Unggul: Mengakui dan memberikan penghargaan
kepada personel tenaga kependidikan yang menunjukkan kinerja yang unggul
berdasarkan kompetensi mereka dapat meningkatkan motivasi dan semangat
kerja;

Mengatasi Kesenjangan Kompetensi: Manajerial kompetensi harus bekerja untuk
mengatasi kesenjangan kompetensi melalui pelatihan tambahan atau pengalihan
tugas. Mengidentifikasi dan menangani kelemahan kompetensi dapat
meningkatkan kinerja personel tenaga kependidikan secara keseluruhan;

Kolaborasi dan Sinergi: Memastikan bahwa setiap personel tenaga kependidikan
memiliki kompetensi yang komplementer dalam tim dapat meningkatkan kolaborasi
dan sinergi di antara anggota tim. Tim yang solid dengan kompetensi yang sesuai
dapat lebih efisien dalam mencapai tujuan bersama;

Membangun Pemimpin yang Berkualitas: Kompetensi manajerial juga berhubungan
dengan pengembangan pemimpin yang berkualitas. Pemimpin yang kompeten
dapat membimbing dan menginspirasi personel tenaga kependidikan untuk
mencapai potensi tertinggi mereka.

Integrasi manajerial kompetensi dengan kepemimpinan yang efektif menciptakan

lingkungan di mana personel tenaga kependidikan memiliki keterampilan yang tepat,
siap menghadapi tugas, dan termotivasi untuk mencapai keunggulan dalam setiap
tugas yang dihadapi. Ini, pada gilirannya, meningkatkan kinerja dan kemampuan
keseluruhan unit militer dalam menjalankan misi dan tanggung jawab mereka.
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Pengaruh Disiplin terhadap Kinerja

Terdapat pengaruh secara parsial antara Disiplin terhadap Kinerja personel

tenaga kependidikan di Akademi Militer dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000 <
0,05. Implikasi manajerial disiplin pada kinerja personel tenaga kependidikan juga
memiliki dampak signifikan dalam organisasi militer. Disiplin adalah kunci untuk
menciptakan lingkungan yang efisien, teratur, dan produktif di dalam unit militer.

Berikut adalah beberapa implikasi manajerial disiplin pada kinerja personel

tenaga kependidikan:

a)

b)

d)

h)

Ketepatan Pelaksanaan Tugas: Disiplin yang diterapkan secara ketat memastikan
bahwa personel tenaga kependidikan melaksanakan tugas mereka dengan tepat
waktu dan sesuai dengan standar yang ditetapkan. Hal ini menghindari
keterlambatan dan kesalahan yang dapat mempengaruhi kinerja keseluruhan unit;

Pematuhan pada Peraturan dan Prosedur: Manajerial disiplin melibatkan
kepatuhan pada peraturan dan prosedur yang telah ditetapkan. Personel tenaga
kependidikan yang taat pada aturan ini cenderung memiliki kinerja yang lebih baik
karena bekerja dalam kerangka kerja yang terstruktur dan terorganisir;

Fokus pada Kualitas: Disiplin membantu menciptakan budaya kerja yang
mengedepankan kualitas dalam pelaksanaan tugas dan tanggung jawab. Personel
tenaga kependidikan yang disiplin cenderung lebih berkomitmen untuk memberikan
hasil terbaik;

Keteladanan dari Pemimpin: Pemimpin yang menunjukkan disiplin dalam tindakan
dan sikapnya memberikan contoh yang baik bagi bawahannya. Bawahan dalam hal
ini personel tenaga kependidikan cenderung mengikuti jejak pemimpin mereka dan
menjunjung tinggi nilai-nilai disiplin yang dipraktikkan oleh pemimpin;

Peningkatan Efisiensi: Disiplin membantu meningkatkan efisiensi dalam
pelaksanaan tugas. Personel tenaga kependidikan yang disiplin cenderung
menghindari pemborosan waktu dan sumber daya, sehingga kinerja unit menjadi
lebih efisien;

Mengatasi Kesenjangan Kinerja: Manajerial disiplin memungkinkan identifikasi dan
penanganan kasus-kasus ketidakefektifan atau kesalahan kinerja. Hal ini
memungkinkan untuk mengatasi kesenjangan kinerja dan memberikan umpan balik
serta pelatihan yang sesuai untuk meningkatkan kinerja personel tenaga
kependidikan;

Pengendalian Diri dan Emosi: Disiplin membantu personel tenaga kependidikan
mengendalikan diri dan emosi mereka dalam situasi yang penuh tekanan. Ini
penting dalam lingkungan militer yang menuntut ketenangan dan keberanian dalam
menghadapi berbagai situasi;

Kesiapan Tempur: Disiplin yang ketat adalah faktor kunci dalam memastikan
kesiapan tempur. Personel tenaga kependidikan yang disiplin cenderung lebih siap
untuk menghadapi situasi tempur dengan baik.
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Dalam organisasi militer, disiplin adalah pondasi untuk mencapai kinerja yang
unggul dan mencapai tujuan dengan efisien. Sebagai tanggung jawab manajemen,
membangun budaya disiplin yang kuat dan menegakkan standar yang ketat akan
meningkatkan kinerja keseluruhan personel tenaga kependidikan serta meningkatkan
efektivitas operasional unit militer.

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja

Terdapat pengaruh secara parsial antara Lingkungan Kerja terhadap Kinerja
personel tenaga kependidikan di Akademi Militer dengan tingkat signifikansi sebesar
0,003 < 0,05. Implikasi manajerial lingkungan kerja pada kinerja personel tenaga
kependidikan memiliki peran yang sangat penting dalam mempengaruhi motivasi,
produktivitas, dan kepuasan kerja di dalam unit militer. Lingkungan kerja yang baik
dapat memberikan dampak positif pada kinerja keseluruhan personel tenaga
kependidikan.

Berikut adalah beberapa implikasi manajerial lingkungan kerja pada kinerja
personel tenaga kependidikan:

a) Motivasi dan Semangat: Lingkungan kerja yang positif dan mendukung dapat
meningkatkan motivasi dan semangat personel tenaga kependidikan. Pemimpin
yang menciptakan lingkungan yang memotivasi, memberikan pengakuan atas
prestasi, dan memberikan dukungan akan mendorong personel tenaga
kependidikan untuk memberikan kinerja terbaik mereka;

b) Komunikasi yang Efektif: Manajerial lingkungan kerja yang baik memastikan
adanya komunikasi yang terbuka dan efektif di antara seluruh anggota personel
tenaga kependidikan diunit militer. Komunikasi yang baik membantu menghindari
misinterpretasi, memfasilitasi kolaborasi, dan memastikan bahwa setiap prajurit
memahami peran dan tanggung jawab mereka dengan jelas;

c) Kolaborasi dan Teamwork: Lingkungan kerja yang mempromosikan kerjasama dan
kolaborasi di antara personel tenaga kependidikan dapat meningkatkan kinerja tim
secara keseluruhan. Personel tenaga kependidikan yang merasa didukung oleh
rekan-rekan mereka akan lebih cenderung bekerja sama untuk mencapai tujuan
bersama;

d) Pengakuan dan Penghargaan: Manajerial lingkungan kerja yang baik mengakui
dan memberikan penghargaan atas kontribusi personel tenaga kependidikan.
Pengakuan atas kinerja yang baik meningkatkan kepuasan kerja dan motivasi
untuk terus berkinerja unggul;

e) Pengembangan Karir: Lingkungan kerja yang mendukung juga mencakup
kesempatan untuk pengembangan karir dan pelatihan lanjutan. Ppersonel tenaga
kependidikan yang melihat peluang untuk tumbuh dalam karir mereka akan lebih
termotivasi untuk meningkatkan kinerja dan mencapai prestasi lebih tinggi;

f) Keseimbangan Kerja-Hidup: Manajerial lingkungan kerja yang memperhatikan
keseimbangan kerja-hidup personel tenaga kependidikan dapat meningkatkan
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kepuasan dan kesejahteraan keseluruhan. Personel tenaga kependidikan yang
merasa dihargai dan diberdayakan untuk mencapai keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi akan lebih bahagia dan produktif;

g) Penanganan Konflik: Lingkungan kerja yang baik harus mampu menangani konflik
dengan cara yang konstruktif dan adil. Penanganan konflik yang tepat dapat
menghindari ketegangan di antara personel tenaga kependidikan dan menciptakan
atmosfer yang harmonis;

h) Pemimpin sebagai Teladan: Manajerial lingkungan kerja harus menegakkan
pemimpin sebagai teladan. Pemimpin yang memberikan contoh sikap dan perilaku
yang baik akan mempengaruhi personel tenaga kependidikan untuk mengadopsi
nilai-nilai yang positif dalam lingkungan kerja.

Penting bagi manajemen militer untuk memperhatikan dan menciptakan
lingkungan kerja yang baik untuk meningkatkan kinerja keseluruhan personel tenaga
kependidikan. Lingkungan kerja yang mendukung, kolaboratif, dan memotivasi akan
membantu mencapai tujuan misi militer dengan lebih efektif dan efisien.

Pengaruh Kepemimpinan, Kompetensi, Disiplin dan Lingkungan Kerja terhadap
Kinerja

Terdapat pengaruh secara simultan atau bersama-sama antara Kepemimpinan,
Kompetensi, Disiplin, dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja personel tenaga
kependidikan di Akademi Militer dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000 < 0,05.
Implikasi manajerial dari kepemimpinan, kompetensi, disiplin, dan lingkungan kerja
terhadap kinerja personel tenaga kependidikan mencakup serangkaian tindakan dan
strategi yang bertujuan untuk meningkatkan performa dan hasil kerja personel tenaga
kependidikan secara keseluruhan.

Berikut adalah implikasi manajerial dari masing-masing elemen tersebut:

a) Kepemimpinan: Manajerial kepemimpinan harus memastikan pemilihan pemimpin
yang tepat. Pemimpin harus memiliki kualitas kepemimpinan yang kuat, seperti
kemampuan untuk menginspirasi, memotivasi, dan membimbing personel tenaga
kependidikan dengan efektif; Pemimpin harus memiliki visi dan arah yang jelas
untuk organisasi militer, serta mampu mengkomunikasikan dan menerapkan tujuan
tersebut kepada seluruh anggota unit; Manajemen kepemimpinan harus
memberikan pelatihan dan pengembangan kepemimpinan yang berkelanjutan
untuk para pemimpin, sehingga mereka dapat menjadi pemimpin yang lebih baik
dan efektif;

b) Kompetensi: Manajerial kompetensi harus memastikan bahwa personel tenaga
kependidikan direkrut berdasarkan pada kualifikasi, kemampuan, dan keterampilan
yang relevan dengan tugas dan tanggung jawab militer. Pelatihan dan
pengembangan kompetensi harus dijadikan prioritas untuk meningkatkan kualitas
dan keterampilan personel tenaga kependidikan. Manajemen harus memastikan
bahwa personel tenaga kependidikan selalu mendapatkan kesempatan untuk
mengasah kemampuan mereka melalui berbagai program pelatihan. Penilaian
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kinerja berbasis kompetensi harus dilakukan secara rutin untuk mengidentifikasi
kekuatan dan potensi pengembangan personel tenaga kependidikan;

c) Disiplin: Manajemen disiplin harus menetapkan dan menegakkan aturan dan
peraturan yang jelas dan konsisten untuk personel tenaga kependidikan.
Penerapan sistem penghargaan dan sanksi yang sesuai akan mendorong prajurit
untuk tetap disiplin dan bertanggung jawab atas tugas dan perilaku mereka.
Pemimpin harus memberikan contoh disiplin dengan menjadi teladan bagi
bawahan mereka. Manajemen harus mengidentifikasi dan mengatasi masalah
disiplin dengan cepat dan tepat jika ada pelanggaran aturan;

d) Lingkungan Kerja: Manajemen lingkungan kerja harus menciptakan atmosfer yang
positif dan mendukung, di mana personel tenaga kependidikan merasa dihargai,
didukung, dan memiliki kesempatan untuk berkembang; Pengaturan lingkungan
fisik dan psikologis harus menciptakan kesejahteraan dan kenyamanan bagi
personel tenaga kependidikan dalam menjalankan tugas dan misi mereka;
Kolaborasi dan komunikasi yang efektif harus ditingkatkan untuk mendorong kerja
tim yang lebih baik dan mengurangi konflik di antara personel tenaga kependidikan.

Penting untuk diingat bahwa keseluruhan kombinasi dari kepemimpinan,
kompetensi, disiplin, dan lingkungan kerja saling berinteraksi dan saling
mempengaruhi. Manajemen harus berfokus pada pengembangan dan perbaikan terus-
menerus dalam empat elemen ini untuk mencapai kinerja personel tenaga
kependidikan yang optimal dan kesuksesan dalam misi militer.

SIMPULAN DAN SARAN

SIMPULAN

Simpulan dari penelitian ini dibatasi oleh responden serta hanya di dalam
lingkup perilaku yang berhubungan dengan pekerjaannya. Ada beberapa simpulan
dapat disampaikan dari hasil penelitian ini yang berhubungan dengan Kepemimpinan,
kompetensi,disiplin kerja, dan lingkungan kerja terhadap Kinerja personel Akademi
Militer khususnya Tenaga Kependidikan.

1) Sebuah kepemimpinan yang efektif dapat berdampak signifikan pada kemampuan
dan kinerja keseluruhan unit militer. Terdapat pengaruh secara parsial antara
Kepemimpinan terhadap kinerja prajurit di Akademi Militer dengan tingkat
signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Implikasi manajerial kepemimpinan pada kinerja
prajurit merupakan aspek penting dalam organisasi militer. Dapat dijelaskan lebih
lanjut, bahwa dalam penelitian ini terdapat pengaruh Kepemimpinan yang posistif
dan signifikan terhadap Kinerja Personel tenaga Kependidikan Akademi Militer. Hal
ini menunjukkan bahwa peran seorang pemimpin sangat besar dan dominan dalam
menciptakan pengaruh terhadap pencapaian kinerja personel Tenaga
Kependidikan Akademi Militer yang optimal.
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Kompetensi atau kemampuan individu dan kelompok dalam melaksanakan tugas
dan tanggung jawab mereka dapat memberikan dampak langsung pada kinerja
keseluruhan unit militer. Terdapat pengaruh secara parsial antara Kompetensi
terhadap Kinerja personel tenaga kependidikan di Akademi Militer dengan tingkat
signifikansi sebesar 0,001 < 0,05. Implikasi manajerial kompetensi pada kinerja
personel tenaga kependidikan juga memiliki peran yang sangat penting dalam
organisasi militer. Dapat dijelaskan, bahwa pengaruh kompetensi yang positif dan
signifikan menunjukkan kinerja sangat dipengaruhi oleh adanya kompetensi dari
masing-masing personel Tenaga Kependidikan Akademi Militer dalam kinerjanya,
Kesempatan tugas belajar yang diberikan oleh pimpinan Akademi Militer menjadi
kekuatan dalam pengembangan kompetensi dan karier bagi personel Tenaga
kependidikan Akademi Militer.

Disiplin adalah kunci untuk menciptakan lingkungan yang efisien, teratur, dan
produktif di dalam unit militer. Terdapat pengaruh secara parsial antara Disiplin
terhadap Kinerja personel tenaga kependidikan di Akademi Militer dengan tingkat
signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Implikasi manajerial disiplin pada kinerja
personel tenaga kependidikan juga memiliki dampak signifikan dalam organisasi
militer. Kedisiplinan yang terbentuk dengan kokoh akan mengoptimalkan kinerja
Personel Tenaga Kependidikan Akademi Militer. Istilah disiplin sangat melekat
dalam kehidupan organisasi militer, hal ini tentunya menjadi nilai positif bagi
personel yang berada dalam organisasi militer. Namun, akan menjadi sebuah ironi
apabila personel dalam lingkup organisasi militer luntur kedisiplinannya.

Terdapat pengaruh secara parsial antara Lingkungan Kerja terhadap Kinerja
personel tenaga kependidikan di Akademi Militer dengan tingkat signifikansi
sebesar 0,003 < 0,05. Implikasi manajerial lingkungan kerja pada kinerja personel
tenaga kependidikan memiliki peran yang sangat penting dalam mempengaruhi
motivasi, produktivitas, dan kepuasan kerja di dalam unit militer. Lingkungan kerja
yang baik dapat memberikan dampak positif pada kinerja keseluruhan personel
tenaga kependidikan.

Terdapat pengaruh secara simultan atau bersama-sama antara Kepemimpinan,
Kompetensi, Disiplin, dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja personel tenaga
kependidikan di Akademi Militer dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000 < 0,05.
Implikasi manajerial dari kepemimpinan, kompetensi, disiplin, dan lingkungan kerja
terhadap kinerja personel tenaga kependidikan mencakup serangkaian tindakan
dan strategi yang bertujuan untuk meningkatkan performa dan hasil kerja personel
tenaga kependidikan secara keseluruhan. Pada dasarnya salah satu hasil utama
dalam penelitian ini adalah menunjukkan bahwa kepemimpinan yang baik disertai
dengan iklim kompetensi yang konstrukstif , didukung kedisiplinan yang tinggi serta
berada dalam lingkungan kerja yang nyaman akan menciptakan kinerja optimal
bagi personel Tenaga Kependidikan di Akademi Militer. Tentunya hal tersebut akan
memberikan kontribusi nyata dalam pengembangan Akademi Militer sebagai
sebuah Lembaga perguruan tinggi yang diselaraskan dengan Visi Akademi Militer
sebagai “Center of Excellence”.
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SARAN

Berdasarkan hasil simpulan yang diperoleh dalam penelitian ini maka penulis

ingin memberikan beberapa saran yang mungkin dapat berguna bagi semua pihak
yang berkepentingan yakni antara lain:

1)

2)

3)

4)

Sebagaimana telah dikemukakan pada hasil penelitian, Kepemimpinan yang tepat
diterapkan dalam organisasi TNI dapat dijadikan sebagai suri tauladan bagi
bawahannya. Kepercayaan bawahan dan kesungguhan bawahan dalam
melaksanakan tugas tidak terlepas dari rasa percaya diri bawahan terhadap
pimpinannya, bahwa sang pemimpinnya dapat menjadi problem solving setiap
kendala dan permasalahan yang dihadapi dalam mengemban tugas.Tingginya
kepercayaan bawahan terhadap atasan dapat memberikan kepuasan kerja bagi
Prajurit dan secara sungguh-sungguh para bawahan akan menunjukkan hasil yang
positif bagi pencapaian tugas yang diemban.

Pemberian reward and punishment yang sesuai porsi akan memberikan
pembinaan dan pengajaran yang tepat kepada bawahan. Bagi personel yang
berprestasi dan memiliki kemampuan maka harus didukung untuk peningkatan
kariernya. Bagi personel yang melanggar harus diberikan tindakan maupun
hukuman sebagai bentuk pembinaan dan untuk mengingatkan bahwa yang telah
dilakukan adalah salah sehingga tidak mengulangi kesalahan.

Penelitian selanjutnya sebaiknya juga menggunakan sampel tidak berpasangan
(non paired sample) ketika melakukan uji SDR. Dengan demikian, validitas
konstruk-konstruk yang digunakan dalam penelitian ini ketika dihubungkan dengan
kejujuran responden dalam mengisi pertanyaan kuesioner dapat diyakini
keabsahannya.

Penelitian ini dapat dijadikan dasar bagi praktisi untuk menggunakan teori
kepemimpinan dalam memahami hubungan kompetensi, disiplin kerja dan
lingkungan kerja di bidang militer.Kelima, penelitian selanjutnya juga dapat
menggunakan variabel-variabel tambahan yang berfungsi sebagai variabel
pemoderasi dalam hubungan antara variabel-variabel yang diteliti sehingga dapat
diperoleh suatu model penelitian yang lebih parsimony dalam memahami,
menjelaskan, dan memprediksi suatu fenomena.
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