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Abstrak  

Tujuan penelitian ini adalah 1) Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kepemimpinan terhadap 

peningkatan kinerja pegawai di PPSDM Regional Makassar, 2) Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh 

remunerasi terhadap peningkatan kinerja pegawai di PPSDM Regional Makassar, 3) Untuk mengetahui dan 

menganalisis pengaruh elektronik office terhadap peningkatan kinerja pegawai di PPSDM Regional Makassar. 

Metode analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode analisis Regresi Berganda. Data penelitian 

diperoleh dari pegawai pada di PPSDM Regional Makassar yang berjumlah 70 orang. Pendekatan penelitian 

adalah pendekatan kausal yang bersifat explanatory. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa: 1) Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di 

PPSDM Regional Makassar. Kepemimpinan yang semakin baik maka kinerja pegawai meningkat, 2) Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa remunerasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di 

PPSDM Regional Makassar. Remunerasi yang semakin baik maka kinerja pegawai meningkat, 3) Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa electronic office berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di 

PPSDM Regional Makassar. Electronic office yang semakin baik maka kinerja pegawai meningkat.  

 

Kata Kunci :  Kepemimpinan, Remunerasi, Elektronik Office dan Kinerja 

1. Latar Belakang 

Era globalisasi dan revolusi industri 4.0, organisasi pemerintah dituntut untuk meningkatkan kinerja pegawai 

agar dapat memberikan pelayanan yang efektif dan efisien kepada masyarakat. Kinerja pegawai dalam organisasi 

menjadi faktor kunci dalam mencapai tujuan organisasi, termasuk di lingkungan Kantor Pusat Pengembangan 

Sumber Daya Manusia (PPSDM) Kementerian Dalam Negeri (Kemendagri) Regional Makassar. Peningkatan 

kinerja pegawai tidak hanya bergantung pada kemampuan individu, tetapi juga pada faktor-faktor eksternal 

seperti kepemimpinan seorang pemimpin, sistem remunerasi, dan pemanfaatan teknologi informasi. 

Zuriana et al., (2024) Sumber daya manusia dianggap sebagai tokoh sentral dalam sebuah organisasi atau 

perusahaan.  Agar aktivitas manajemen berjalan dengan baik, organisasi harus memiliki pegawai yang 

berpengetahuan dan berketerampilan tinggi serta usaha untuk mengelola organisasi seoptimal mungkin sehingga 

kinerja pegawai meningkat. Kinerja pegawai merupakan hasil atau prestasi kerja pegawai yang dinilai dari segi 

kualitas maupun kuantitas berdasarkan standar kerja yang ditentukan oleh pihak organisasi. Kinerja yang baik 

adalah kinerja yang optimal, yaitu kinerja yang sesuai standar organisasi dan mendukung tercapainya tujuan 

organisasi. Organisasi yang baik adalah organisasi yang berusaha meningkatkan kemampuan sumber daya 

manusianya, karena hal tersebut merupakan faktor kunci untuk meningkatkan kinerja pegawai. Zainuddin dan 

Nasikhah (2020), menambahkan Kinerja pegawai yang efektif dan efisien tidak hanya berkontribusi pada hasil 

finansial, tetapi juga membentuk budaya organisasi yang sehat dan produktif, dengan indikator kedisiplinan, 

kuantitas kerja, tanggungjawab, Kerjasama dan inisiatif. Hal ini menunjukkan bahwa peningkatan kinerja 

pegawai adalah salah satu faktor yang sangat mempengaruhi daya saing organisasi dalam jangka panjang.  
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Salah satu organisasi pemerintah yang sangat bergantung pada kinerja pegawainya adalah kantor Pusat 

Pengembangan Sumber Daya Manusia (PPSDM) Regional Makassar. PPSDM) Kementerian Dalam Negeri 

Regional Makassar adalah unit pelaksana teknis di bawah Kementerian Dalam Negeri Republik Indonesia yang 

berfokus pada peningkatan kompetensi dan profesionalisme Aparatur Sipil Negara (ASN) serta pemerintah 

daerah. Dengan wilayah kerja mencakup 14 provinsi di Kawasan Timur Indonesia, PPSDM Regional Makassar 

berkomitmen untuk menjadi garda terdepan dalam pengembangan sumber daya manusia di sektor pemerintahan. 

Visi PPSDM Regional Makassar adalah "Mewujudkan Kinerja Pusat Pengembangan Sumber Daya Manusia 

yang Kompeten dan Profesional". Untuk mencapai visi tersebut, lembaga ini menyelenggarakan berbagai 

program pelatihan dan pendidikan, seperti Pelatihan Kepemimpinan Pengawas, Pelatihan Kepemimpinan 

Administrator, dan Pelatihan Dasar CPNS Golongan II & III.  Selain itu, PPSDM Regional Makassar 

mengadopsi budaya kerja HEBAT yang terdiri dari lima nilai inti: Humble (rendah hati), Empathy (empati), 

Belief (kepercayaan), Agility (ketangkasan), dan Tangible (hasil nyata). Nilai-nilai ini menjadi pondasi dalam 

menciptakan lingkungan kerja yang positif dan produktif sehingga dapat memberikan dampak signifikan 

terhadap peningkatan kinerja pegawai. Faktor-faktor yang mempengaruhi peningkatan kinerja pegawai yaitu 

kepemimpinan, sistem remunerasi, dan pemanfaatan elektronik office.  

Kepemimpinan memegang peran sentral dalam memengaruhi kinerja pegawai. Seorang pemimpin yang efektif 

mampu memotivasi, mengarahkan, dan menciptakan lingkungan kerja yang kondusif bagi pegawai untuk 

mencapai tujuan organisasi. Gaya kepemimpinan yang transformasional, misalnya, telah terbukti mampu 

meningkatkan komitmen dan kinerja pegawai melalui pemberian inspirasi dan pengembangan potensi individu. 

Menurut Farhati et al., (2024) menyatakan bahwa kepemimpinan adalah kemampuan seseorang untuk 

mengarahkan, mempengaruhi pola pikir serta pola kerja setiap anggota tim agar lebih mandiri, terutama dalam 

pengambilan keputusan, sehingga dapat mempercepat pencapaian tujuan yang telah ditetapkan, dengan indikator 

kemampuan mengambil keputusan, kemampuan memotivasi, kemampuan komunikasi, kemampuan 

mengendalikan bawahan dan tanggung jawab.   

Seorang pemimpin juga perlu memiliki perilaku yang selaras dengan situasi dan kondisi yang dihadapi, bersikap 

fleksibel, serta mampu menyesuaikan diri dengan berbagai dinamika organisasi. Didukung oleh Sobian (2023) 

yang menyatakan bahwa Keberhasilan seorang pemimpin dalam suatu organisasi atau lembaga, sangatlah 

tergantung pada perilaku pemimpin tersebut dalam menjalankan tugas-tugas kepemimpinannya. Perilaku 

pemimpin tampak dari cara pengambilan keputusan, memerintah, memberi tugas, berkomunikasi, memotivasi 

orang yang dipimpin, membimbing dan mengarahkan, serta cara pemimpin dalam menegakkan disiplin, 

mengendalikan dan mengawasi aparaturnya, menegur dan memberikan sanksi atau hukuman terhadap para 

pegawainya. Perilaku kepemimpinan dalam mengimplementasikan fungsi-fungsi kepemimpinan akan 

memberikan pengaruh yang sangat besar dan bersifat menentukan dalam pengefektifan organisasi untuk 

mencapai tujuan. 

Remunerasi atau sistem penggajian dan kompensasi, merupakan salah satu faktor penting yang memengaruhi 

motivasi dan kinerja pegawai. Sistem remunerasi yang adil dan kompetitif dapat meningkatkan kepuasan kerja, 

yang pada gilirannya berdampak positif pada produktivitas. Di lingkungan pemerintah, sistem remunerasi sering 

kali dianggap sebagai salah satu tantangan karena kompleksitas dan keterbatasan anggaran. Remunerasi PNS 

diatur dalam berbagai peraturan, termasuk UU Nomor 20 Tahun 2023 tentang ASN dan PP Nomor 5 Tahun 

2024 mengenai gaji PNS. Besaran remunerasi PNS ditentukan berdasarkan lowongan, masa kerja, serta 

tunjangan yang melekat. 

Pomoeng dan Rombeallo (2022) menyatakan bahwa remunerasi yaitu imbalan atau kompensasi yang diberikan 

kepada pegawai sebagai bentuk penghargaan atas konstribusi dan kinerja mereka, dengan indikator capaian 

realisasi anggaran, masa kerja pegawai, beban kerja pegawai, pengalaman kerja dan capaian kinerja pegawai. 

Remunerasi bagi Pegawai Negeri Sipil berarti imbalan kerja diluar gaji yang dikaitkan dengan sistem penilaian 

kinerja. Remunerasi memiliki peran strategis dalam mendorong peningkatan kinerja pegawai karena sistem 

kompensasi yang adil, transparan, dan berbasis kinerja akan menumbuhkan rasa keadilan, loyalitas, dan 

tanggung jawab pegawai terhadap tugas dan tanggung jawabnya. Pegawai akan merasa bahwa upaya dan 

kontribusinya dihargai secara proporsional, mereka cenderung menunjukkan produktivitas yang lebih tinggi, 

komitmen terhadap organisasi, serta kesiapan untuk berinovasi dan beradaptasi dengan perubahan.  

Peningkatan kinerja pegawai berdampak positif bagi masyarakat karena menghasilkan pelayanan publik yang 

lebih berkualitas dan efisien. Masyarakat akan merasa lebih puas dengan pelayanan yang diberikan jika pegawai 

berkinerja baik. Kepuasan masyarakat merupakan indikator penting bagi keberhasilan pembangunan dan 

kemajuan suatu daerah. Penerapan sistem remunerasi di lingkup PPSDM Regional Makassar, masih terdapat 
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kekurangan yang dirasakan oleh pegawai, di mana hanya sekitar 80% dari total remunerasi yang seharusnya 

diterima berhasil disalurkan. Kondisi ini dinilai belum mampu sepenuhnya memenuhi kebutuhan hidup pegawai, 

sehingga dapat berdampak pada motivasi dan kinerja kerja secara keseluruhan. Ketidaksesuaian antara jumlah 

remunerasi dan beban hidup yang harus ditanggung pegawai menimbulkan ketidakpuasan dan berpotensi 

menurunkan produktivitas. Sebagai solusi, diperlukan untuk mempertimbangkan penyesuaian nominal 

remunerasi berdasarkan standar kebutuhan hidup layak serta melakukan advokasi kepada instansi terkait agar 

kebijakan remunerasi lebih responsif terhadap kondisi riil pegawai. 

Pemanfaatan teknologi informasi melalui sistem electronic office (e-office) menjadi semakin penting. E-office 

memungkinkan proses kerja yang lebih efisien, transparan, dan akurat. Dengan mengadopsi sistem ini, organisasi 

dapat mengurangi birokrasi, meningkatkan kecepatan layanan, dan memudahkan komunikasi internal, yang pada 

akhirnya berdampak pada peningkatan kinerja pegawai. E-Office adalah sistem berbasis teknologi informasi 

yang digunakan untuk mengelola administrasi perkantoran secara digital.  Menurut Khairunnisa (2022) 

menyatakan bahwa E-Office merupakan     sebuah     aplikasi     yang berfungsi dalam   pengelolaan sebuah 

naskah secara elektronik, yang dibuat melalui teknologi informasi, dengan indikator efektivitas kerja, efisiensi 

kerja, kualitas kerja, efisiensi biaya dan integrasi system. 

Di instansi pemerintah, termasuk PPSDM Regional Makassar, mulai menerapkan sistem electronic office untuk 

menggantikan proses kerja manual yang selama ini dianggap lambat, tidak efisien, dan rawan kesalahan. E-office 

mencakup berbagai aplikasi seperti e-Surat, e-Document, Sistem Informasi Manajemen Kepegawaian 

(SIMPEG), dan aplikasi manajemen kinerja pegawai. Berikut data tabel simulasi yang menggambarkan 

pengaruh e-office terhadap kinerja pegawai di PPSDM Regional Makassar. 

Tabel 1. Simulasi Pengaruh E-office terhadap Kinerja Pegawai 

 

No 

 

Indikator 

Skor 

Rata-

rata (1-

5) 

Indikator 

Kinerja 

Pegawai 

Skor 

Rata-

rata (1-

5) 

Korelasi 

(r) 

1 Kemudahan 

akses dokumen 

digital 

4,5 Kecepatan 

penyelesaian 

tugas 

4,3 0,78 

2 Penggunaan 

aplikasi 

persuratan 

elektronik 

4,2 Ketepatan 

waktu 

pelaporan 

4,1 0,74 

3 Efektivitas 

Komunikasi 

via platform 

digital 

4,0 Efektivitas 

kerja tim 

4,0 0,70 

4 Tingkat 

pemahaman 

penggunaan 

sistem e-office 

3,8 Kemandirian 

dalam 

menyelesaikan 

pekerjaan 

3,9 3,9 

5 Stabilitas dan 

kecepatan 

sistem e-office 

3,9 Kepuasan kerja 

pegawai 

4,0 0,68 

Sumber: PPSDM Regional Makassar 

 

Tabel diatas diketahui e-Office memiliki peran penting dalam membantu organisasi bekerja lebih cepat, efisien, 

dan modern. Dengan sistem ini, penggunaan kertas bisa dikurangi, proses surat-menyurat menjadi lebih cepat, 

dan data dapat diakses dengan mudah. Dari sisi keamanan, dokumen lebih aman karena disimpan secara digital 

dengan sistem perlindungan data, dan proses pencadangan pun jadi lebih mudah. Sistem ini juga mendukung 

perubahan menuju digitalisasi dengan menggabungkan berbagai layanan dalam satu platform dan 

memungkinkan pola kerja yang lebih fleksibel, seperti Work From Home. Secara keseluruhan, E-Office menjadi 

alat yang sangat bermanfaat untuk meningkatkan kinerja dan menyesuaikan organisasi dengan perkembangan 

zaman. Fenomena implementasi e-office di PPSDM Regional Makassar merupakan bagian dari transformasi 

birokrasi digital yang membawa dampak langsung terhadap kinerja pegawai. Meski menjanjikan efisiensi, 



Andi Revita A R Baso1, Baharuddin4 Semmaila2, Muhsin Wahid3, Budiandriani4 

Jurnal Kecerdasan Buatan dan Bisnis Digital (RIGGS) Volume 4 Nomor 3, 2025 

 

DOI: https://doi.org/10.31004/riggs.v4i3.2141 

Lisensi: Creative Commons Attribution 4.0 International (CC BY 4.0) 

1395 

 

keberhasilannya sangat ditentukan oleh kemampuan adaptasi SDM, dukungan infrastruktur, dan komitmen 

manajemen. 

Meskipun penting, implementasi kepemimpinan yang efektif, sistem remunerasi yang adil, dan pemanfaatan e-

office di lingkungan pemerintah sering kali menghadapi berbagai tantangan. Faktor-faktor seperti budaya 

organisasi, resistensi terhadap perubahan, dan keterbatasan sumber daya dapat menghambat upaya peningkatan 

kinerja pegawai. Kantor PPSDM Kemendagri Regional Makassar sebagai institusi yang bertanggung jawab atas 

pengembangan sumber daya manusia di lingkungan pemerintah daerah memiliki peran strategis. Studi ini 

relevan dilakukan untuk memahami bagaimana faktor-faktor seperti kepemimpinan, remunerasi, dan e-office 

dapat dimaksimalkan untuk meningkatkan kinerja pegawai PPSDM Regional Makassar.  

Studi sebelumnya telah menunjukkan bahwa kepemimpinan yang efektif memiliki dampak signifikan terhadap 

kinerja pegawai. Misalnya, penelitian oleh Nugroho (2020) menunjukkan bahwa Kepemimpinan dan remunerasi 

memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Studi oleh Mufidah et al., (2024) mengungkapkan 

bahwa Remunerasi yang adil dan transparan dapat menjadi insentif yang kuat 

bagi pegawai untuk meningkatkan kinerja mereka. Namun, di lingkungan pemerintah, sistem remunerasi sering 

kali dianggap kurang kompetitif dibandingkan dengan sektor swasta, sehingga perlu dilakukan evaluasi dan 

perbaikan. Penelitian oleh Laudon dan Laudon (2020) menunjukkan bahwa implementasi sistem e-office dapat 

meningkatkan efisiensi dan efektivitas kerja. Namun, keberhasilan implementasi e-office sangat bergantung pada 

kesiapan infrastruktur, pelatihan pegawai, dan dukungan manajemen. Meskipun banyak studi telah membahas 

dampak kepemimpinan, remunerasi, dan teknologi terhadap kinerja pegawai, masih terdapat kesenjangan 

penelitian khususnya dalam konteks organisasi pemerintah di Indonesia.  

2. Metode Penelitian 

Metode analisis adalah proses penyederhanaan data ke dalam bentuk yang lebih mudah dibaca. Metode yang 

dipilih untuk analisis data harus sesuai dengan pola penelitian dan variabel yang akan diteliti. Adapun metode 

analisis yang digunakan adalah: 

1. Uji Instrumen Penelitian 

a. Uji Validitas 

Sugiyono (2021) menerangkan bahwa validitas menunjukkan sejauh mana suatu alat pengukur 

(instrumen) itu mengukur apa yang ingin diukur. Bila pada uji validitas instrumen ditemukan 

sebuah komponen yang tidak valid, dapat dikatakan bahwa komponen tersebut tidak konsisten 

dengan komponen untuk mendukung sebuah konsep.  Jika nilai hitung r lebih besar (>) dari nilai 

tabel r, maka item angket dinyatakan valid dan dapat digunakan. Jika nilai hitung r lebih kecil (<) 

dari nilai tabel r, maka item angket dinyatakan tidak valid dan tidak dapat digunakan 

b. Uji Reliabilitas 

Reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan sejauh mana suatu alat pengukur dapat dipercaya atau 

dapat diandalkan. Bila suatu alat pengukur dipakai dua kali untuk mengukur gejala yang sama dan 

hasil pengukuran yang diperoleh relatif konsisten, maka alat pengukur tersebut reliabel. Dengan 

kata lain, reliabilitas menunjukkan konsistensi suatu alat pengukur di dalam mengukur gejala yang 

sama.  Uji reliabilitas instrumen penelitian ini menghasilkan alpha yang telah dibakukan 

(standardized item alpha) dan nilai alpha ini harus lebih besar dari reliabilitas yang diijinkan. 

(Sugiyono, 2021) menyatakan jika nilai koefisien alpha lebih besar dari 0,60 maka disimpulkan 

bahwa intrumen penelitian tersebut handal atau reliabel 

2. Uji Asumsi Klasik 

Sugiyono (2021), asumsi klasik merupakan syarat yang harus dipenuhi dalam analisis regresi linear 

berganda agar hasil estimasi parameter dapat dipercaya dan sesuai dengan kondisi ideal. Menurut 

Sugiyono (2021), terdapat beberapa jenis pengujian asumsi klasik, yaitu:  

a. Uji Normalitas 

Bertujuan untuk mengetahui apakah data yang digunakan dalam model regresi berdistribusi normal 

atau tidak. Metode: Uji Kolmogorov-Smirnov, Uji Shapiro-Wilk, atau melihat grafik P-P Plot dan 

Histogram. 

b. Uji Multikolinearitas 

Digunakan untuk memastikan tidak adanya korelasi tinggi antar variabel independen dalam model 

regresi. Metode: Melihat nilai Variance Inflation Factor (VIF) dan Tolerance. 

c. Uji Autokorelasi 
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Autokorelasi bertujuan untuk menguji suatu model apakah antara variabel pengganggu masing-

masing variabel bebas saling memengaruhi. Untuk mengetahui apakah pada model regresi 

mengandung autokorelasi dapat digunakan pendekatan D-W (Durbin-Watson). Kriteria 

autokorelasi ada 3 yaitu: 

a) Nilai D-W di bawah -2 berarti diindikasikan ada autokorelasi positif. 

b) Nilai D-W diantara -2 sampai 2 berarti diindikasikan tidak ada autokorelasi. 

c) Nilai D-W di atas 2 berarti diindikasikan ada autokorelasi negatif. 

d. Uji Heteroskedastisitas 

Bertujuan untuk mengetahui apakah terdapat varian yang tidak konstan pada residual. 

3. Analisis Regresi Berganda 

Regresi berganda adalah metode statistik yang digunakan untuk menganalisis hubungan antara satu 

variabel dependen dengan dua atau lebih variabel independent (Sugiyono, 2021). Tujuannya adalah 

untuk memprediksi nilai variabel dependen berdasarkan nilai variabel independen yang diketahui. 

Dalam regresi berganda, diasumsikan bahwa hubungan antara variabel-variabel tersebut bersifat linier. 

Persamaan regresi berganda adalah:    

Y   =   α  +  β1X1  +  β2X2  +  β3X3   +  e  

Dimana :  

Y    =    Kinerja Pegawai 

X1   =    Kepemimpinan 

X2   =    Remunerasi 

X3   =    Electronik Office 

α  =    Bilangan Konstanta 

β1- β3 =    Koefisien Regresi  

e  =    Error 

4. Uji Hipotesis 

a. Uji t (Uji Hipotesis Secara Parsial) 

Uji t digunakan untuk menguji pengaruh secara parsial antara variabel independen terhadap 

variabel dependen dalam suatu model regresi. Uji ini melihat apakah masing-masing variabel bebas 

secara individual berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat (Sugiyono, 2021). Kriteria 

pengujian:  

Jika nilai sig < α (0,05) atau |t hitung| > t tabel, maka variabel independen berpengaruh signifikan 

terhadap variabel dependen. Jika nilai sig > α (0,05) atau |t hitung| ≤ t tabel, maka variabel 

independen tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen. Jika H0 diterima, berarti 

secara parsial, semua koefisien regresi tidak berbeda nyata nilainya dengan 0 pada tingkat 

kepercayaan 95%. Dengan demikian, hasil analisis regresi tidak dapat dipakai untuk melakukan 

pendugaan secara statistik, seperti membuat ramalan, mengukur korelasi dan determinasi. 

Sebaliknya jika H0  ditolak, berarti secara simultan semua koefisien regresi berbeda nyata nilainya 

dengan 0. 

b. Uji F (Uji Hipotesis Secara Simultan) 

Uji F digunakan untuk menguji pengaruh simultan atau secara bersama-sama antara semua variabel 

independen terhadap variabel dependen dalam suatu model regresi (Sugiyono, 2021).  

Kriteria pengujian:  

Jika nilai sig < α (0,05) atau F hitung > F tabel, maka variabel independen secara simultan 

berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen.  Jika H0 diterima, berarti secara simultan, 

semua koefisien regresi linear tidak berbeda nyata nilainya dengan 0 pada tingkat kepercayaan 

95%. Dengan demikian, hasil analisis regresi tidak dapat dipakai untuk melakukan pendugaan 

secara statistic, seperti membuat ramalan, mengukur korelasi dan determinasi. Sebaliknya jika H0 

ditolak, berarti secara simultan semua koefisien regresi berbeda nyata nilainya dengan 0. 

c. Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Nilai R2 digunakan untuk mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi 

variabel dependen. Pada penelitian ini yang digunakan adalah adjusted R2 berkisar antara nol dan 

satu. Nilai adjusted R2 dapat naik atau turun apabila satu variabel independen ditambahkan ke 

dalam model.  Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen memberikan hampir 

semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variabel dependen. 

Metode analisis adalah proses penyederhanaan data ke dalam bentuk yang lebih mudah dibaca. 

Metode yang dipilih untuk analisis data harus sesuai dengan pola penelitian dan variabel yang 

akan diteliti. Adapun metode analisis yang digunakan adalah: 
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5. Uji Instrumen Penelitian 

a. Uji Validitas 

Sugiyono (2021) menerangkan bahwa validitas menunjukkan sejauh mana suatu alat pengukur 

(instrumen) itu mengukur apa yang ingin diukur. Bila pada uji validitas instrumen ditemukan 

sebuah komponen yang tidak valid, dapat dikatakan bahwa komponen tersebut tidak konsisten 

dengan komponen untuk mendukung sebuah konsep.  Jika nilai hitung r lebih besar (>) dari nilai 

tabel r, maka item angket dinyatakan valid dan dapat digunakan. Jika nilai hitung r lebih kecil (<) 

dari nilai tabel r, maka item angket dinyatakan tidak valid dan tidak dapat digunakan 

b. Uji Reliabilitas 

Reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan sejauh mana suatu alat pengukur dapat dipercaya atau 

dapat diandalkan. Bila suatu alat pengukur dipakai dua kali untuk mengukur gejala yang sama dan 

hasil pengukuran yang diperoleh relatif konsisten, maka alat pengukur tersebut reliabel. Dengan 

kata lain, reliabilitas menunjukkan konsistensi suatu alat pengukur di dalam mengukur gejala yang 

sama.  Uji reliabilitas instrumen penelitian ini menghasilkan alpha yang telah dibakukan 

(standardized item alpha) dan nilai alpha ini harus lebih besar dari reliabilitas yang diijinkan. 

(Sugiyono, 2021) menyatakan jika nilai koefisien alpha lebih besar dari 0,60 maka disimpulkan 

bahwa intrumen penelitian tersebut handal atau reliabel 

6. Uji Asumsi Klasik 

Sugiyono (2021), asumsi klasik merupakan syarat yang harus dipenuhi dalam analisis regresi linear 

berganda agar hasil estimasi parameter dapat dipercaya dan sesuai dengan kondisi ideal. Menurut 

Sugiyono (2021), terdapat beberapa jenis pengujian asumsi klasik, yaitu:  

e. Uji Normalitas 

Bertujuan untuk mengetahui apakah data yang digunakan dalam model regresi berdistribusi normal 

atau tidak. Metode: Uji Kolmogorov-Smirnov, Uji Shapiro-Wilk, atau melihat grafik P-P Plot dan 

Histogram. 

f. Uji Multikolinearitas 

Digunakan untuk memastikan tidak adanya korelasi tinggi antar variabel independen dalam model 

regresi. Metode: Melihat nilai Variance Inflation Factor (VIF) dan Tolerance. 

g. Uji Autokorelasi 

Autokorelasi bertujuan untuk menguji suatu model apakah antara variabel pengganggu masing-

masing variabel bebas saling memengaruhi. Untuk mengetahui apakah pada model regresi 

mengandung autokorelasi dapat digunakan pendekatan D-W (Durbin-Watson). Kriteria 

autokorelasi ada 3 yaitu: 

d) Nilai D-W di bawah -2 berarti diindikasikan ada autokorelasi positif. 

e) Nilai D-W diantara -2 sampai 2 berarti diindikasikan tidak ada autokorelasi. 

f) Nilai D-W di atas 2 berarti diindikasikan ada autokorelasi negatif. 

h. Uji Heteroskedastisitas 

Bertujuan untuk mengetahui apakah terdapat varian yang tidak konstan pada residual. 

 

 

7. Analisis Regresi Berganda 

Regresi berganda adalah metode statistik yang digunakan untuk menganalisis hubungan antara satu 

variabel dependen dengan dua atau lebih variabel independent (Sugiyono, 2021). Tujuannya adalah 

untuk memprediksi nilai variabel dependen berdasarkan nilai variabel independen yang diketahui. 

Dalam regresi berganda, diasumsikan bahwa hubungan antara variabel-variabel tersebut bersifat linier. 

Persamaan regresi berganda adalah:    

Y   =   α  +  β1X1  +  β2X2  +  β3X3   +  e  

Dimana :  

Y    =    Kinerja Pegawai 

X1   =    Kepemimpinan 

X2   =    Remunerasi 

X3   =    Electronik Office 

α  =    Bilangan Konstanta 

β1- β3 =    Koefisien Regresi  

e  =    Error 

8. Uji Hipotesis 

d. Uji t (Uji Hipotesis Secara Parsial) 

Uji t digunakan untuk menguji pengaruh secara parsial antara variabel independen terhadap 

variabel dependen dalam suatu model regresi. Uji ini melihat apakah masing-masing variabel bebas 
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secara individual berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat (Sugiyono, 2021). Kriteria 

pengujian:  

Jika nilai sig < α (0,05) atau |t hitung| > t tabel, maka variabel independen berpengaruh signifikan 

terhadap variabel dependen. Jika nilai sig > α (0,05) atau |t hitung| ≤ t tabel, maka variabel 

independen tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen. Jika H0 diterima, berarti 

secara parsial, semua koefisien regresi tidak berbeda nyata nilainya dengan 0 pada tingkat 

kepercayaan 95%. Dengan demikian, hasil analisis regresi tidak dapat dipakai untuk melakukan 

pendugaan secara statistik, seperti membuat ramalan, mengukur korelasi dan determinasi. 

Sebaliknya jika H0  ditolak, berarti secara simultan semua koefisien regresi berbeda nyata nilainya 

dengan 0. 

e. Uji F (Uji Hipotesis Secara Simultan) 

Uji F digunakan untuk menguji pengaruh simultan atau secara bersama-sama antara semua variabel 

independen terhadap variabel dependen dalam suatu model regresi (Sugiyono, 2021).  

Kriteria pengujian:  

Jika nilai sig < α (0,05) atau F hitung > F tabel, maka variabel independen secara simultan 

berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen.  Jika H0 diterima, berarti secara simultan, 

semua koefisien regresi linear tidak berbeda nyata nilainya dengan 0 pada tingkat kepercayaan 

95%. Dengan demikian, hasil analisis regresi tidak dapat dipakai untuk melakukan pendugaan 

secara statistic, seperti membuat ramalan, mengukur korelasi dan determinasi. Sebaliknya jika H0 

ditolak, berarti secara simultan semua koefisien regresi berbeda nyata nilainya dengan 0. 

f. Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Nilai R2 digunakan untuk mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi 

variabel dependen. Pada penelitian ini yang digunakan adalah adjusted R2 berkisar antara nol dan 

satu. Nilai adjusted R2 dapat naik atau turun apabila satu variabel independen ditambahkan ke 

dalam model.  Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen memberikan hampir 

semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variabel dependen. 

 

3. Hasil dan Pembahasan 

a. Uji Instrumen 

1) Uji Validitas 

Uji validitas bertujuan untuk memastikan bahwa instrumen penelitian secara akurat mengukur 

konstruk yang dimaksud. Validitas konstruk dianalisis melalui korelasi                   antar item atau 

analisis faktor untuk menilai kesesuaian item dengan teori. Item dinyatakan valid jika r hitung > r 

tabel dan signifikan (p < 0,05). Tabel 1 menunjukkan nilai r-hitung dan probabilitas (p). 

 

 

Tabel 1 Hasil Uji Validitas Variabel Kepemimpinan 

No Indikator Pearson 

Correlation 

r-tabel Signifikan Keterangan 

1 X1.1 0,632  

 

0,235 

0,000 Valid 

2 X1.2 0,759 0,000 Valid 

3 X1.3 0,562 0,000 Valid 

4 X1.4 0,755 0,000 Valid 

5 X1.5 0,750 0,000 Valid 

      Sumber: Hasil Olah Data, Tahun 2025 

Berdasarkan Tabel 1 menunjukkan bahwa pernyataan dalam variabel kepemimpinan untuk semua 

pernyataan menunjukkan valid. Dapat dilihat untuk nilai pearson correlation lebih besar dari nilai r 

tabelnya, dengan tingkat signifikan masing-masing pernyataan lebih kecil dari 0,05. 
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Tabel 2. Hasil Uji Validitas Variabel Remunerasi 

No Indikator Pearson 

Correlation 

r-tabel Signifikan Keterangan 

1 X2.1 0,549  

 

0,235 

0,000 Valid 

2 X2.2 0,567 0,000 Valid 

3 X2.3 0,408 0,000 Valid 

4 X2.4 0,601 0,000 Valid 

5 X2.5 0,524 0,000 Valid 

      Sumber: Hasil Olah Data, Tahun 2025 

Berdasarkan Tabel 2 menunjukkan bahwa pernyataan dalam variabel remunerasi untuk semua 

pernyataan menunjukkan valid. Dapat dilihat untuk nilai pearson correlation lebih besar dari nilai r 

tabelnya, dengan tingkat signifikan masing-masing pernyataan lebih kecil dari 0,05. 

Tabel 3 Hasil Uji Validitas Variabel Electronik Office 

 

      Sumber: Hasil Olah Data, Tahun 2025 

Berdasarkan Tabel 3  menunjukkan bahwa pernyataan dalam variabel Electronic Office untuk 

semua pernyataan menunjukkan valid. Dapat dilihat untuk nilai pearson correlation lebih besar dari 

nilai r tabelnya, dengan tingkat signifikan masing-masing pernyataan lebih kecil dari 0,05. 

Tabel 4 Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Pegawai 

 

      Sumber: Hasil Olah Data, Tahun 2025 

Berdasarkan Tabel 4 menunjukkan bahwa pernyataan dalam variabel kinerja pegawai untuk semua 

pernyataan menunjukkan valid. Dapat dilihat untuk nilai pearson correlation lebih besar dari nilai r 

tabelnya, dengan tingkat signifikan masing-masing pernyataan lebih kecil dari 0,05. 

 

2) Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas mengevaluasi konsistensi instrumen saat digunakan berulang dalam kondisi serupa, 

dengan Cronbach’s Alpha sebagai metode umum. Nilai α ≥ 0,70 menunjukkan reliabilitas tinggi, 0,60–

0,70 cukup, dan < 0,60 rendah. Tabel 5  berikut menunjukkan nilai reliabilitas.  

Tabel 5 Uji Reliabilitas  

Pernyataan 

Indikator 

Cronbach's Alpha Reliabilitas Pernyataan 

Indikator 

Cronbach's Alpha Reliabilitas 

X1.1 0,800 Reliabel  X3.1 0,808 Reliabel  

X1.2 0,797 Reliabel  X3.2 0,813 Reliabel  

X1.3 0,807 Reliabel  X3.3 0,816 Reliabel  

X1.4 0,797 Reliabel  X3.4 0,802 Reliabel  

X1.5 0,802 Reliabel  X3.5 0,815 Reliabel  

No Indikator Pearson 

Correlation 

r-tabel Signifikan Keterangan 

1 X3.1 0,606  

 

0,235 

0,000 Valid 

2 X3.2 0,296 0,000 Valid 

3 X3.3 0,587 0,000 Valid 

4 X3.4 0,520 0,000 Valid 

5 X3.5 0,631 0,000 Valid 

No Indikator Pearson 

Correlation 

r-tabel Signifikan Keterangan 

1 Y1 0,445  

 

0,235 

0,000 Valid 

2 Y2 0,766 0,000 Valid 

3 Y3 0,471 0,000 Valid 

4 Y4 0,758 0,000 Valid 

5 Y5 0,698 0,000 Valid 
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X2.1 0,820 Reliabel  Y1 0,804 Reliabel  

X2.2 0,809 Reliabel  Y2 0,805 Reliabel  

X2.3 0,812 Reliabel  Y3 0,802 Reliabel  

X2.4 0,810 Reliabel  Y4 0,804 Reliabel  

X2.5 0,807 Reliabel  Y5 0,808 Reliabel  

Sumber: Hasil Olah Data, Tahun 2025 

Berdasarkan ringkasan hasil uji reliabilitas seperti yang terangkum dalam Tabel 5 dapat diketahui 

bahwa nilai             koefisien Cronbach Alpha secara keseluruhan nilainya diatas 0,60 (nilai > 0,60), 

sehingga butir-butir pernyataan dalam kuesioner variabel penelitian dapat digunakan untuk melakukan 

penelitian selanjutnya. Hal ini menunjukkan adanya konsistensi instrumen saat digunakan berulang 

dalam kondisi serupa. 

b. Asumsi Klasik 

1) Uji Normalitas 

Uji asumsi normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi nilai residual memiliki 

distribusi normal atau tidak. Model yang baik adalah model yang memberikan nilai residual yang 

memenuhi asumsi klasik. Pengujian mengunakan analisis kolmogorov smirnov dengan 

membandingkan nilai signifikasi kolmogrov smirnov dengan signifikasi alfa pada 0,05. Kriteria 

pengujian: (1) Jika nilai Sig > Alpha (0,05) maka dapat disimpulkan bahwa residual berdistribusi 

dengan normal. (2) Jika nilai Sig < Alpha (0,05) maka dapat disimpulkan bahwa residual tidak 

berdistribusi dengan normal. Tabel 5 menunjukkan nilai dari hasil uji normalitas yakni sebagai 

berikut: 

Tabel  6. One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

N 70 

Normal Parametersa,b Mean ,0000000 

Std. Deviation 1,53132747 

Most Extreme Differences Absolute ,086 

Positive ,057 

Negative -,086 

Test Statistic ,086 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,200c,d 

   Sumber: Hasil Olah Data, Tahun 2025 

Tabel  menunjukkan residual data berdistribusi normal. Hal ini dikarenakan nilai p > 0,05. 

2) Uji Multikolinearitas 

Multikolinieritas adalah suatu keadaan dimana variabel-variabel independen dalam persamaan regresi 

memiliki hubungan yang kuat satu sama lain. Multikolinieritas dapat menyebabkan variabel-variabel 

independen menjelaskan varians yang sama dalam mengestimasikan variabel dependen. Kriteria 

pengujian: (1) Jika nilai VIF > 10,00 maka ada gejala multikolinieritas. Jika nilai VIF < 10,00 maka 

tidak ada gejala multikolinieritas. (2) Jika nilai tolerance > 0,10 maka tidak ada gejala 

multikolinearitas. Jika nilai tolerance < 0,10 maka ada gejala multikolinearitas. 

Tabel 7 Uji Multikolinearitas 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardize

d 

Coefficients Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta 

Toleranc

e VIF 
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1 (Constant) 3,846 2,901    

Kepemimpinan ,292 ,095 ,346 ,684 1,461 

Remunerasi ,280 ,126 ,241 ,734 1,362 

Elektronik 

office 

,276 ,134 ,229 ,699 1,431 

Sumber: Hasil Olah Data, Tahun 2025 

Berdasarkan pada tabel 18 di atas, dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat adanya permasalahan 

multikoleniaritas dalam model regresi karena nilai VIF (variance inflation factor) tidak melebihi 

angka 10. 

 

3) Uji Autokorelasi 

Uji autokorelasi bertujuan menguji apakah dalam model regresi linear ada korelasi antara kesalahan 

pengganggu pada periode t dengan kesalahan pengganggu pada periode t-1 (sebelumnya). Terdapat 

beberapa cara yang dapat digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknya autokorelasi, salah satunya 

adalah dengan uji Durbin-Watson (DW test).  

Tabel 8. Uji Autokorelasi Data 

Tabel 8 Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

Durbin-

Watson 

1 ,657a ,431 ,406 1,566 1,990 

a. Predictors: (Constant), Elektronik office, Remunerasi, Kepemimpinan 

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

 

Sumber: Hasil Olah Data, Tahun 2025 

 

Tabel 8 menunjukkan bahwa tidak terjadi autokorelasi karena nilai DW = 1,990 terletak diluar du = 

1,2 dan 4 du = 2,5.  

 

4) Uji Heterokedastisitas 

Uji Heteroskedastisitas untuk mengetahui keadaan dimana seluruh faktor pengguna tidak memiliki 

varians yang sama untuk seluruh pengamatan atas seluruh independen. Heteroskedastisitas berarti 

penyebaran titik data populasi pada bidang regresi tidak konstan.  Kriteria pengujian: (1)  Jika 

nilai Sig > Alpha (0,05) maka tidak ada gejala heterokedastisitas. (2) Jika nilai Sig < Alpha (0,05) 

maka ada gejala heterokedastisitas. Tabel  9 menunjukkan nilai dari hasil uji heteroskedasitisitas 

yakni sebagai berikut. 

              Tabel 9. Uji Heterokedastisitas Data 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta   

1 (Constant) 3,241 1,710  1,896 ,062 



Andi Revita A R Baso1, Baharuddin4 Semmaila2, Muhsin Wahid3, Budiandriani4 

Jurnal Kecerdasan Buatan dan Bisnis Digital (RIGGS) Volume 4 Nomor 3, 2025 

 

DOI: https://doi.org/10.31004/riggs.v4i3.2141 

Lisensi: Creative Commons Attribution 4.0 International (CC BY 4.0) 

1402 

 

Kepemimpinan -,106 ,056 -,271 -1,903 ,061 

Remunerasi -,053 ,074 -,099 -,718 ,475 

Elektronik 

office 

,061 ,079 ,109 ,771 ,444 

a. Dependent Variable: ABS_RES 

                   Sumber: Hasil Olah Data, Tahun 2025 

Tabel0 menunjukkan bahwa tidak terdapat heteroskedasitisitas untuk X1, X2, dan X3 hal ini 

dikarenakan nilai sig > 0,05.   

4.  Uji Hipotesis 

Tujuan dari pengujian hipotesis adalah untuk membuktikan secara ilmiah apakah asumsi atau dugaan awal 

(hipotesis) tentang suatu fenomena atau hubungan antar variabel diterima atau ditolak berdasarkan data yang 

dikumpulkan 

a. Analisis Simultan (Uji F) 

Pengujian secara simultan (uji F) dilakukan untuk mengetahui apakah semua variabel independen Xi 

(kepemimpinan, remunerasi dan elektronik office) secara simultan memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap variabel dependen kinerja pegawai (Y) pada PPSDM Regional Makassar. Pelaksanaan 

pengujian dilakukan dengan berpedoman pada hipotesis uji berikut: 

H0 ; βi = 0 melawan Ha ; βi ≠ 0  

Dengan kriteria pengujian: 

Jika Fhitung > Ftabel atau pvalue < 0,05, maka H0 ditolak dan Ha diterima 

Jika Fhitung< Ftabel atau pvalue > 0,05, maka H0 diterima dan Ha ditolak 

Apabila H0 diterima, maka koefisien beta regresi tidak berbeda nyata dengan 0 sehingga hasil regresi 

yang diperoleh tidak dapat dipakai untuk melakukan pendugaan statistik dan tidak dapat dipakai untuk 

mengukur, apakah variabel independen Xi berpengaruh terhadap variabel terikat Yi. Sebaliknya, apabila 

H0 ditolak atau Ha diterima, maka koefisien beta regresi berbeda nyata dengan 0 sehingga hasil regresi 

yang diperoleh dapat dipakai untuk melakukan pendugaan statistik. Dengan demikian persamaan regresi 

dapat dipakai untuk mengukur, apakah variabel independen Xi (kepemimpinan, remunerasi kerja dan 

elektronik office) berpengaruh terhadap variabel terikat Yi (kinerja pegawai). 

Tabel  10 Analisis Anova  

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 122,783 3 40,928 16,695 ,000b 

Residual 161,803 66 2,452   

Total 284,586 69    

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

b. Predictors: (Constant), Elektronik office, Remunerasi, Kepemimpinan 

Sumber: Hasil Olah Data, Tahun 2025 
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Tabel 10 menjelaskan bahwa semua variabel independen Xi (kepemimpinan, remunerasi dan elektronik 

office) berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel dependen Y (kinerja pegawai) pada PPSDM 

Regional Makassar. Nilai Fhitung sebesar 16,695 dengan level signifikansi 0,000 atau nilai pvalue < 0,05. 

Berdasarkan kriteria pengujian hipotesis, maka H0 ditolak dan Ha diterima. Ini berarti secara simultan 

semua variabel independen memiliki perbedaan nyata dengan 0.  

Pada saat yang sama, analisis regresi yang diperoleh dapat dipakai untuk melakukan pendugaan statistik 

untuk pengukuran pengaruh. Pengaruh simultan variabel Xi (kepemimpinan, remunerasi dan elektronik 

office) terhadap variabel Y (kinerja pegawai) pada PPSDM Regional Makassar dapat diketahui juga dari 

koefisien determinasi serentak (R2). Ini dapat diketahui dari hasil analisis Determinasi Simultan pada 

tabel 11 sebagai berikut: 

Tabel 11 Analisis Determinasi  

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,657a ,431 ,406 1,566 

a. Predictors: (Constant), Elektronik office, Remunerasi, 

Kepemimpinan 

Sumber: Hasil Olah Data, Tahun 2025 

Dari Tabel 11 di atas menunjukkan bahwa nilai koefisien korelasi (R) menunjukkan adanya hubungan 

antara variabel Xi (kepemimpinan, remunerasi dan elektronik office) dengan variabel Y (kinerja 

pegawai). Nilai koefisien korelasi (R) sebesar 0,406 dapat diartikan bahwa terdapat hubungan yang 

positif dan searah antara variabel Xi dengan variabel Y sebesar 40,6%. Nilai R2 = 0,431. Ini berarti, 

pengaruh variabel Xi (kepemimpinan, remunerasi dan elektronik office) secara simultan terhadap 

variabel Y (kinerja pegawai) pada PPSDM Regional Makassar adalah 43,1% dan pengaruh variabel 

lainnya sebesar 56,9%. 

b. Analisis Parsial (Uji t) 

Sebelum mengemukakan bahasan tentang pengujian secara parsial, terlebih dahulu akan dikemukakan 

hasil analisis regresi dari data penelitian. Penyajian atas hasil analisis tersebut dimaksudkan untuk 

mengemukakan persamaan regresi yang diperoleh dalam penelitian. 

                                              Tabel 12. Koefisien Regresi  

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta   

1 (Constant) 3,846 2,901  1,326 ,190 

Kepemimpinan ,292 ,095 ,346 3,081 ,003 

Remunerasi ,280 ,126 ,241 2,223 ,030 

Elektronik office ,276 ,134 ,229 2,058 ,044 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber: Hasil Olah Data, Tahun 2025 

Secara statistic, hipotesis uji adalah: 

H0 ; βi = 0 melawan Ha ; βi ≠ 0. Level Signifikansi (α) = 0,05 

Kriteria pengujian: 

Jika thitung > ttabel, maka H0 ditolak dan Ha diterima dengan α = 0,05 

Jika thitung < ttabel, maka H0 diterima dan Ha ditolak dengan α = 0,05 
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Tabel 12 terlihat bahwa secara parsial, semua variabel yang dianalisis memiliki level dan tingkat 

signifikansi berbeda-beda, yaitu: 

1. Variabel kepemimpinan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai PPSDM 

Regional Makassar, berdasarkan hasil pengujian secara parsial dengan menggunakan nilai t, 

diperoleh nilai t-hitung untuk variabel kepemimpinan sebesar 3,081 dengan tingkat signifikansi 

0,003 (p < 5%). Hasil pengujian ini menyimpulkan bahwa hipotesis yang telah diajukan didukung 

oleh bukti empirik artinya variabel kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai pada PPSDM Regional Makassar. 

2. Variabel remunerasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada 

PPSDM Regional Makassar, berdasarkan hasil pengujian secara parsial dengan menggunakan nilai t, 

diperoleh nilai t-hitung untuk variabel remunerasi sebesar 2,223 dengan tingkat signifikansi 0,030 (p 

< 5%). Hasil pengujian ini menyimpulkan bahwa hipotesis yang telah diajukan didukung oleh bukti 

empirik artinya variabel remunerasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 

pada PPSDM Regional Makassar. 

3. Variabel elektronik office memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada 

PPSDM Regional Makassar, berdasarkan hasil pengujian secara parsial dengan menggunakan nilai t, 

diperoleh nilai t-hitung untuk variabel elektronik office sebesar 2,058 dengan tingkat signifikansi 

0,044 (p < 5%). Hasil pengujian ini menyimpulkan bahwa hipotesis yang telah diajukan didukung 

oleh bukti empirik artinya variabel elektronik office berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai pada PPSDM Regional Makassar. 

 

Dengan demikian hipotesis H0 ditolak dan hipotesis Ha diterima untuk semua variabel independen yang 

terdiri dari kepemimpinan (X1), remunerasi (X2) dan elektronik office (X3). Ini berarti, koefisien regresi 

yang diperoleh dari analisis berbeda nyata dengan 0 pada tingkat keyakinan sebesar 95%. Dari hasil 

analisis yang diperoleh semua variabel yang memiliki koefisien regresi berbeda nyata dengan nol, atas 

dasar hasil tersebut, persamaan regresi yang diperoleh dapat dipakai untuk melakukan pendugaan 

statistik, termasuk untuk melakukan peramalan dan persamaan regresi yang diperoleh adalah: 

 

Y  =  3,846  +  0,292X1  +  0,280X2   +  0,276X3 

 

Persamaan regresi berganda tersebut dijelaskan sebagai berikut: 

1. Intercept (konstanta) = 3,846. Jika semua variabel independen (X₁, X₂, X₃) bernilai nol, maka 

nilai kinerja pegawai diperkirakan sebesar 3,846 satuan. 

2. Koefisien X₁ (Kepemimpinan) = 0,292.  Setiap peningkatan 1 satuan kepemimpinan akan 

meningkatkan kinerja pegawai sebesar 0,292 satuan, dengan asumsi variabel lain (remunerasi 

dan elektronik office) tetap. 

3. Koefisien X₂ (Remunerasi) = 0,282. Setiap peningkatan 1 satuan remunerasi akan 

meningkatkan kinerja pegawai sebesar 0,282 satuan, dengan asumsi variabel lain 

(kepemimpinan dan elektronik office) tetap. 

4. Koefisien X₃ (Elektronik office) = 0,276.  Setiap peningkatan 1 satuan elektronik office akan 

meningkatkan kinerja pegawai sebesar 0,276 satuan, dengan asumsi variabel lain 

(kepemimpinan dan remunerasi) tetap. 

Semua variabel X memiliki pengaruh positif terhadap kinerja pegawai, dengan kepemimpinan (X1) 

menunjukkan pengaruh paling besar berdasarkan koefisiennya (0,346) 

 

 

Pembahasan 

Pemimpin yang mendukung pelatihan, memberi kesempatan pengembangan diri, dan memberikan umpan balik 

yang membangun akan mendorong peningkatan kualitas individu dalam jangka panjang. Dengan peningkatan 

keterampilan dan pengetahuan, kinerja pegawai pun akan meningkat secara signifikan. Hal ini juga menciptakan 

budaya kerja yang berorientasi pada perbaikan berkelanjutan 

Capaian kinerja adalah indikator langsung dari kontribusi pegawai terhadap tujuan organisasi. Ketika remunerasi 

didasarkan pada capaian kinerja, pegawai akan lebih termotivasi untuk bekerja secara maksimal dan mencapai 

target yang ditetapkan. Sistem ini mendorong budaya kerja yang kompetitif dan berorientasi pada hasil, yang 

pada gilirannya berkontribusi pada peningkatan kinerja individu maupun organisasi secara keseluruhan. 
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Teori Teknologi dan Adopsi Inovasi (Fred Davis, 1989) menjelaskan keberhasilan penerapan teknologi 

informasi, seperti e-office, dalam organisasi sangat bergantung pada persepsi kemudahan penggunaan (perceived 

ease of use) dan persepsi manfaat (perceived usefulness) oleh pengguna. Jika pegawai merasa bahwa sistem 

elektronik memudahkan pekerjaan dan meningkatkan efektivitas, maka mereka akan lebih termotivasi untuk 

mengadopsi teknologi tersebut secara optimal. Penggunaan e-office yang efektif ini kemudian berdampak 

langsung pada peningkatan kinerja pegawai karena proses kerja menjadi lebih efisien, cepat, dan akurat. Hasil 

penelitian ini mendukung temuan dari Triwijayanto dan Wahyudin (2025), Restu dan Meilani (2023), Fitri dan 

Santoso (2022). 

4. Kesimpulan 

Berdasarkan Hasil Penelitian Dan Pembahasan Yang Telah Dikemukakan, Maka Simpulan Dalam Penelitian Ini 

Adalah: Hasil Penelitian Menunjukkan Bahwa Kepemimpinan Berpengaruh Positif Dan Signifikan Terhadap 

Kinerja Pegawai Di Ppsdm Regional Makassar. Kepemimpinan Yang Semakin Baik Maka Kinerja Pegawai 

Meningkat. Hasil Penelitian Menunjukkan Bahwa Remunerasi Berpengaruh Positif Dan Signifikan Terhadap 

kinerja Pegawai Di Ppsdm Regional Makassar. Remunerasi Yang Semakin Baik Maka Kinerja Pegawai 

Meningkat. Hasil Penelitian Menunjukkan Bahwa Electronic Office Berpengaruh Positif Dan Signifikan 

Terhadap Kinerja Pegawai Di Ppsdm Regional Makassar. Electronic Office Yang Semakin Baik Maka Kinerja 

Pegawai Meningkat.  
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