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Abstrak 
Penelitian bertujuan untuk menguji dan menganalisis: Pengaruh Kepemimpinan 
Transformasional, Kompetensi dan Kompensasi secara parsial dan simultan terhadap 
Kinerja pegawai pada Dinas Pertanian dan Ketahanan Pangan Kabupaten Maros, dan 
variabel yang paling dominan berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Dinas 
Pertanian dan Ketahanan Pangan Kabupaten Maros. Desain Penelitian ini menggunakan 
penelitian survey. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh Pegawai Dinas Pertanian 
dan Ketahanan Pangan Kabupaten Maros yang berjumlah 83 orang. Pemilihan sampel 
dilakukan dengan menggunakan teknik sampling jenuh (sensus), dimana seluruh populasi 
dijadikan sampel sebanyak 83 orang. Analisis data menggunakan analisis regresi 
berganda (multiple regression analysis) dan SPSS ver. 22. Hasil Penelitian menunjukkan 
bahwa kepemimpinan transformasional (Xı) sebesar 0,170, kompetensi (X2) sebesar 
0,346 dan kompensasi (Xз) sebesar 0,707 secara parsial. Secara simultan kepemimpinan 
transformasional (Xı), kompetensi (X2) dan kompensasi (Xз) sebesar 0,645 berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pertanian dan Ketahanan 
Pangan Kabupaten Maros. Dilihat dari hasil pengolahan data, maka variabel kompensasi 
adalah variabel yang paling dominan berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Dinas 
Pertanian dan Ketahanan Pangan Kabupaten Maros. 
 
Kata kunci : kepemimpinan transformasional, kompetensi, kompensasi dan kinerja 
 
 
 
PENDAHULUAN 
Belakang  
            Persaingan antar perusahaan atau organisasi semakin tinggi pada industri dagang 
maupun jasa pada era globalisasi saat ini, sehingga perusahaan perlu meningkatkan 
prestasinya disegala bidang, baik dalam hal peningkatan finansial, sumber daya alam, 
teknologi dan sumber daya manusia. Meski dengan tersedianya sistem baku, memiliki 
teknologi yang mutakhir, serta ditunjang dengan sistem manajemen yang baik, namun 
jika sumber daya manusianya tidak memadai maka seluruh faktor produksi tersebut tidak 
dapat menunjang tercapainya tujuan perusahaan atau organisasi.Sumber daya manusia 
yang potensial apabila didayagunakan secara efektif dan efisien akan bermanfaat untuk 
menunjang gerak lajunya perusahaan (Koesmono, 2013). Terbukti perushaan yang 
bertahan adalah perushaan yang memiliki sumber daya manusia yang dapat diandalkan 
dan memiliki kinerja yang baik. Seperti yang dikatan oleh Moeheriono (2012), bahwa 
salah satu faktor yang paling penting dan mampu menentukan keberhasilan atau 
kegagalan organisasi adalah faktor sumber daya manusia.Dalam mewujudkan organisasi 
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yang optimal tentunya diperlukan kinerja pegawai yang merupakan sumber daya yang 
terpenting dalam organisasi, yaitu orang-orang yang memberikan tenaga, bakat, 
kreativitas dan usaha mereka pada organisasi (Handoko, 2008). Dalam hubungan ini 
faktor penempatan karyawan sebagai sumber daya manusia dalam bidang tugas tertentu 
pada organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja yang dapat memotivasi kerja, 
meningkatkan kinerja individu yang pada akhirnya meningkatkan kinerja 
organisasi.Keberhasilan suatu organisasi sangat bergantung pada kemampuan seorang 
pemimpin dalam mengatur sebuah organisasi. Inilah yang disebut sebagai pemimpin. 
Seperti yang dikemukakan oleh Toha (2013:1), bahwa pemimpinlah yang bertanggung 
jawab atas kegagalan pelaksanaan suatu pekerjaan. Pemimpin merupakan setir dari suatu 
organisasi. Oleh karena itu, pemimpin harus mampu dan siap menghadapi situasi yang 
dapat mengancam atau merubah kondisi organisasi menjadi krisis. Kepemimpinan dapat 
didefenisikan sebagai suatu proses - tujuan mempengaruhi orang lain untuk berbuat guna 
mewujudkan tujuan-tujuan yang sudah ditentukan. Kepemimpinan selalu melibatkan 
upaya seorang pemimpin untuk mempengaruhi perilaku seorang pengikut atau para 
pengikut dalam suatu situasi.Cattel dalam Salusu (2010:19), mengatakan bahwa 
pemimpin adalah orang yang menciptakan perubahan yang paling efektif dalam 
kelompoknya. Adapun mengenai kepemimpinan Menurut Robbins dalam Nasution 
(2011:149), mendefinisikan kepemimpinan sebagai kemampuan untuk mempengaruhi 
sekelompok anggota agar bekerja mencapai tujuan dan sasaran. 
            Sedangkan menurut Gibson dkk dalam Nasution (2011:149) mengemukakan 
defenisi kepemimpinan sebagai kemampuan untuk mempengaruhi motivasi atau 
kompetensi individu-individu lainnya dalam suatu kelompok.Gaya kepemimpinan adalah 
suatu cara yang digunakan pemimpin dalam berinteraksi dengan bawahannya. Adapun 
pentingnya gaya digunakan oleh seorang pemimpin seperti yang dikemukakan oleh 
Pasolong (2012:37), bahwa gaya merupakan kebiasaan-kebiasaan yang melekat pada diri 
seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas kepemimpinannya. Ini berarti bahwa tanpa 
gaya, seorang pemimpin tidak akan mengetahui cara atau pola untuk mengarahkan 
bawahannya.Kepemimpinan merupakan kegiatan mempengaruhi orang-orang bekerja 
sama untuk mencari tujuan yang mereka inginkan. Dalam setiap kepemimpinan tentunya 
memiliki gaya kepemimpinan. Salah satunya adalah  kepemimpinan transformasional. 
Gaya kepemimpinan ini merupakan salah satu gaya kepemimpinan yang banyak 
diaplikasikan di berbagai organisasi, dan juga banyak menjadi bahan penelitian mengenai 
gaya kepemimpinan. 

Kepemimpinan transformasional merupakan satu dari beberapa gaya 
kepemimpinan yang dikemukakan oleh Robbins (2008). Kepemimpinan tranformasional 
dapat diartikan sebagai sebuah kepemimpinan yang berfokus pada dampaknya terhadap 
bagaimana pemimpin memperkuat sikap saling kerja sama dan mempercayai, kemanjuran 
secara kolektif dan pembelajaran tim.Berkaitan dengan pengaruh kepemimpinan 
tranformasional terhadap perilaku karyawan, Podsakoff dkk dalam Ricardianto Prasdja 
(2018), mengemukakan bahwa kepemimpinan tranformasional merupakan faktor 
penentu yang mempengaruhi sikap, persepsi dan perilaku karyawan dimana terjadi 
peningkatan kepercayaan kepada pemimpin, motivasi, kepuasan kerja dan mampu 
mengurangi sejumlah konflik yang sering terjadi dalam suatu organisasi.  
            Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap organisasi sangat besar. Para 
pemimpin transformasional membuat para pengikutnya menjadi lebih menyadari 
kepentingan dan nilai dari pekerjaan serta membujuk pengikut untuk tidak mendahulukan 
kepentingan pribadi diatas kepentingan organisasi. Apabila dilihat menggunakan gaya 
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pemimpin, kepemimpinan transformasional memiliki leader atau pemimpin dengan gaya 
persuasif, dimana leader mampu untuk mengajak bawahannya untuk turut serta dalam 
mencapai tujuan organisasi (Ricardianto, Prasadja, 2018).Burns dalam Koesmono (2013) 
menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional pada hakekatnya menekankan 
seorang pemimpin perlu memotivasi para bawahannya untuk melakukan tanggung jawab 
mereka lebih dari yang mereka harapkan. Pemimpin transformasional harus mampu 
mendefinisikan, mengkomunikasikan dan mengartikulasikan visi organisasi, dan 
bawahan harus menerima dan mengakui pemimpinnya. Dimensi perilaku kepemimpinan 
transformasional menuntut kesadaran pemimpin tentang visi, kepercayaan diri, dan 
kekuatan untuk bertahan terhadap sesuatu yang diyakini sebagai benar dan baik, bukan 
sekedar untuk mendapatkan popularitas dan kemapanan.Seorang pemimpin dikatakan 
transformasional diukur dari tingkat kepercayaan, kepatuhan, kekaguman, kesetiaan dan 
rasa hormat para pengikutnya. Para pengikut pemimpin transformasional selalu 
termotivasi untuk melakukan hal yang lebih baik lagi untuk mencapai sasaran 
organisasi.Bryman dalam Daryanto (2009) menyebut kepemimpinan transformasional 
sebagai kepemimpinan baru (the new leadership), sedangkan Sarros dan Buthchatsky 
dalam Daryanto (2009) menyebutnya sebagai pemimpin penerobos (breakthrough 
leadership). Disebut penerobos karena pemimpin semacam ini mempunyai kemampuan 
untuk membawa perubahan-perubahan yang sangat besar terhadap individu-individu 
maupun organisasi dengan jalan memperbaiki kembali karakter diri individu-individu 
dalam organisasi ataupun perhatikan organisasi, memulai proses penciptaan inovasi, 
meninjaui kembali proses dan nilai-nilai organisasi agar Iebih baik dan Iebih ralevan, 
dengan cara-cara yang menarik dan menantang bagi semua pihak yang terlibat dan 
mencoba merealisasikan tujuan-tujuan organisasi yang selama ini dianggap tidak 
mungkin dilaksanakan.Penelitian yang dilakukan oleh Popper dan Zakkai dalam 
Prasadja, Ricardianto (2018) menunjukkan bahwa pengaruh kepemimpinan 
transformasional terhadap organisasi sangat besar. Para pemimpin  transformasional  
membuat  para  pengikutnya  menjadi  lebih  menyadari kepentingan dan nilai dari 
pekerjaan serta membujuk pengikut untuk tidak mendahulukan kepentingan pribadi 
diatas kepentingan organisasi. Apabila dilihat menggunakan gaya pemimpin, 
kepemimpinan transformasional memiliki leader atau pemimpin dengan gaya persuasif, 
dimana leader mampu untuk mengajak bawahannya untuk turut serta dalam mencapai 
tujuan organisasi.Dari uraian tersebut, penulis dapat menyimpulkan bahwa betapa 
pentingnya kepemimpinan transformasional yang diterapkan atau digunakan oleh seorang 
pemimpin. Kepemimpinan transformasional diterapkan agar pemimpin dapat 
mempengaruhi bawahan sehingga dalam pencapaian tujuan dapat dilaksanakan dengan 
antusias dan ikhlas.Sumber daya manusia merupakan tokoh sentral dalam setiap 
organisasi. Semakin tinggi kemampuan karyawan, semakin tinggi pula kinerja organisasi. 
Sebaliknya semakin randah kemampuan karyawan, maka semakin rendah pula 
kemampuan organisasi. Agar aktivitas manajemen berjalan dengan baik, organisasi harus 
memiliki karyawan yang berkompoten atau berkemampuan tinggi untuk mengelola 
organisasi seoptimal mungkin sehingga kinerja pegawai meningkat. 
            Strategi sumber daya manusia juga menyangkut masalah kompetensi dalam 
kemampuan teknis, konseptual, dan hubungan manusia (Rivai Veithzal, 2008). 
Pengelolaan kompetensi karyawan meliputi beberapa kompetensi seperti : Kompetensi 
berbasis input, kompetensi transformasional dan kompetensi output. Pengaruh 
kompetensi pada kinerja dapat dilihat dari tingkat kompetensinya yang mempunyai 
implikasi praktik dalam perencanaan sumber daya manusia, hal ini dapat dilihat dari 
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gambaran bahwa kompetensi pengetahuan dan keahlian cenderung lebih nyata dan relatif 
lebih ada dipermukaan salah satu karakteristik yang oleh dimiliki karyawan.Kompetensi 
merupakan suatu keterampilan yang dimiliki oleh seseorang terhadap segala aspek 
pekerjaan yang akan dijalankan dan keterampilan tersebut membuatnya merasa mampu 
untuk bisa mencapai berbagai tujuan dalam pekerjaannya. Kompetensi mempunyai arti 
yang sama dengan kata kemampuan, kecakapan atau keahlian. Ada tiga macam 
keterampilan dasar yang telah diidentifikasikan oleh Stoner (2012), yaitu : 
1. Keterampilan teknis yaitu, kemampuan manusia untuk menggunakan prosedur, 
teknik dan pengetahuan mengenai bidang khusus. 
2. Keterampilan manusia yaitu, kemampuan untuk bekerja sama, memahami dan 
memotivasi orang lain sebagai individu atau kelompok. 
3. Keterampilan konseptual yaitu, kemampuan untuk mengkoordinasikan dan 
menginteraksikan semua kepentingan dan aktivitas organisasi-organisasi, termasuk  
melihat  organisasi  secara  keseluruhan, memahami bagaimana  bagian-bagiannya saling 
tergantung dan mengantisipasi bagaimana perubahan dalam suatu bagian tersebut akan 
mempengaruhi seluruh organissasi.Fungsi dan tujuan pendidikan nasional menurut 
Undang-Undang Sistem Pendidikan Nasional Tahun 2003 Pasal 3 menyatakan bahwa : 
Pendidikan Nasional berfungsi mengembangkan kemampuan dan membentuk watak 
serta peradaban bangsa yang bermartabat dalam rangka mencerdaskan kehidupan bangsa. 
Bertujuan untuk mengembangkan potensi peserta didik agar menjadi manusia yang 
beriman dan bertaqwa kepada Tuhan Yang Maha Esa, berakhlak mulia, sehat, berilmu, 
cakap, kreatif mandiri dan menjadi warga Negara yang demokratis serta bertanggung 
jawab.Tujuan yang mulia tersebut tampaknya sulit tercapai apabila karyawan dalam 
organisasi tidak bersemangat dalam menjalankan tugas yang dibebankan kepadanya. 
Setiap organisasi bukan saja mengharapkan karyawan mampu, cakap dan terampil, tetapi 
tidak kalah penting karyawan mau bekerja giat dan berkeinginan untuk mencapai hasil 
yang maksimal. Kemapuan dan kecakapan tidak ada artinya bagi organisasi jika mereka 
tidak mau bekerja giat. Tujuan pengelolaan sistem kompensasi didalam organisasi adalah 
untuk menarik dan mempertahankan sumber daya manusia karena organisasi 
memerlukannya untuk mencapai sasaran-sasarannya.Agar organisasi dapat berkembang 
dengan segala kegiatan-kegiatan yang dilakukan untuk mencapai tujuannya dengan 
menggunakan sumber daya manusia yang tersedia, maka tidak cukup hanya dengan jalan 
memperoleh karyawan yang dianggap paling kompeten, akan tetapi yang tidak kalah 
penting adalah dengan secara terus menerus pimpinan memberikan motivasi dan 
kompensasi yang layak kepada karyawan agar lebih bersemangat dalam menjalankan 
tugas-tugasnya di organisasi di mana ia bekerja.Peran Kompensasi sangat diperlukan 
dalam prestasi kerja karyawan - karyawan yang mempunyai kompetensi yang baik akan 
mudah untuk melaksanakan semua tanggung jawab pekerjaan. Mampu membaca situasi 
dan permasalahan yang terjadi dalam pekerjaan serta dapat memberikan respon yang tepat 
dan memiliki penyesuaian diri yang baik dengan lingkungannya.Peranan kompensasi ini 
ditegaskan juga oleh Endang (2013), dalam penelitiannya yang berjudul “pengaruh 
kompensasi, promosi dan shift kerja terhadap kepuasan kerja dan kinerja pengumpul tol 
gerbang karang tengah dan ramp kebun jeruk”. Hasil penelitiannya menemukan bahwa 
kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini disebabkan 
motivasi karyawan masih sangat bergantung pada tingkat balas jasa yang diberikan dan 
indikator-indikator promosi yang baik. Dan dari ketiga variabel tersebut, variabel 
kompensasi paling dominan pengaruhnya baik terhadap kepuasan kerja maupun terhadap 
kinerja pegawai. Alasan utamanya adalah bagi mayoritas karyawan dengan pendidikan 
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dan pemahaman saat ini. Uang masih merupakan hal utama, baik sebagai faktor motivator 
untuk bekerja maupun kepuasan kerja.Kompensasi adalah semua balas jasa yang diterima 
seorang karyawan dari organisasinya sebagai akibat dari jasa atau tenaga yang telah 
diberikannya pada perushaan tersebut (Simamora, 2008). Kompensasi dihitung 
berdasarkan evaluasi pekerjaan, perhitungannya berdasarkan evaluasi pekerjaan 
dimaksudkan untuk mendapatkan pemberian kompensasi yang mendkati kelayakan 
(wort) dan keadilan (equity). Pentingnya kompensasi ini sejalan dengan hasil penelitian 
Endang Ilyas (2013), yang menemukan bahwa kompensasi berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan, hal ini disebabkan motivasi karyawan masih tergantung pada 
tingkat balas jasa yang diberikan dan indikator promosi yang baik. Dan dari variabel yang 
diteliti, ternyata kompensasi paling dominan pengaruhnya terhadap kinerja pegawai, 
alasan utamanya adalah bagi mayoritas karyawan dengan pendidikan dan pemahaman 
saat ini, uang masih merupakan hal utama, baik sebagai faktor motivator untuk bekerja 
maupun kepuasan kerja. Fenomena yang terjadi saat ini bahwa kinerja pegawai Dinas 
Pertanian dan Ketahanan Pangan Kabupaten Maros belum sepenuhnya menerapkan 
kepemimpinan transformasional dimana masih ada pegawai yang belum mampu 
melaksanakan tugas dan kewajibannya dengan baik sesuai arahan pimpinan, masih ada 
beberapa pegawai yang belum mahir menggunakan IT dan belum meratanya kompensasi 
yang diterima oleh pegawai sehingga mempengaruhi kinerja pegawai meski tidak 
berdampak besar terhadap hasil kerja pegawai di Dinas Pertanian dan Ketahanan Pangan 
Kabupaten Maros. Karena itu kepemimpinan tranformasional, kompetensi dan 
kompensasi perlu mendapat perhatian utama dari pimpinan untuk senantiasa ditingkatkan 
secara bertahap. Sebab dengan kepemimpinan transformasional, didukung dengan 
kompetensi yang handal, disertai pemberian kompensasi yang adil. layak dan merata, 
maka dapat dipastikan kinerja pegawai pada Dinas Pertanian dan Ketahanan Pangan 
kabupaten Maros dapat meningkat.Berdasarkan uraian fenomena diatas, maka peneliti 
tertarik memilih judul “Pengaruh  Kepemimpinan Tranformasional, Kompetensi dan 
Kompensasi terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Pertanian dan Ketahanan Pangan 
Kabupaten Maros” untuk diteliti. 
 
METODE PENELITIAN 

Desain penelitian ini menggunakan penelitian survey. Populasi adalah seluruh 
pegawai Dinas Pertanian dan Ketahanan Pangan Kabupaten Maros  yang berjumlah 83 
orang.  Pemilihan sampel dilakukan dengan menggunakan teknik sampling jenuh 
(sensus), dimana semua populasi dijadikan sampel sehingga sampel sebanyak                 83 
orang pegawai Dinas Pertanian dan Ketahanan Pangan Kabupaten Maros. Analisis data 
menggunakan analisis regresi berganda (multiple regression analysis).  

 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
Hasil  
 Untuk menguji hipotesis yang berkembang saat ini maka dalam penelitian ini penulis 
menggunakan beberapa pengujian, yaitu :  

a.  Pengujian Secara Parsial (Uji-t) 
Untuk menguji variabel secara parsial atau sendiri-sendiri variabel independen 

(X) terhadap variabel dependen (Y) dapat digunakan uji t. Ini dapat dilihat dalam hasil 
analisa pengolahan data SPSS ver. 22 yang tertuang dalam Tabel 1 berikut : 
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Tabel 1. Hasil Uji t 

 
Dari uraian uji t dengan menggunakan program analisa data SPSS ver. 22 maka 

diketahui bahwa ketiga variabel bebas/independen (X) signifikan berpengaruh terhadap 
kinerja pegawai Dinas Pertanian dan Ketahanan Pangan Kabupaten Maros dengan 
ringkasan sebagai berikut : 
• Variabel kepemimpinan trasnformasional (X1) dengan nilai thitung 2,412 > t tabel 2,060 
• Variabel kompetensi (X2) dengan nilai thitung 3,106 > t tabel 2,060 
• Variabel kompensasi (X3) dengan nilai thitung 3,303 > t tabel 2,060 

b.  Pengujian Secara Simultan (Uji-F) 
Uji F berfungsi untuk menguji variabel kepemimpinan transformasional, 

kompetensi dan kompensasi, apakah dari ketiga variabel yang diteliti mempengaruhi 
secara simultan terhadap kinerja pegawai Dinas Pertanian dan Ketahanan Pangan 
Kabupaten Maros. Analisa dilakukan dengan menggunakan alat bantu program 
pengolahan data SPSS ver. 22 yang dapat dijelaskan dalam Tabel 2. berikut : 
 

Tabel 2. Hasil Uji F 

 
Oleh karena nilai Fhitung sebesar 11,34, berarti variabel bebas/independen (X) yang 

meliputi budaya organisasi, pendidikan dan kompensasi secara simultan berpengaruh 
terhadap kinerja pegawai Dinas Pertanian dan Ketahanan Pangan Kabupaten Maros bisa 
dikatakan signifikan karena dari pengujian menunjukkan bahwa hasil Fhitung = 11,34 lebih 
besar dari F tabel = 2,70 atau bisa dikatakan Ho ditolak dan Ha diterima. 

 Pengujian Secara Dominan (Uji Beta) 

 

Coefficientsa

14.057 6.399 3.012 .000
.170 .477 .160 2.412 .000 .231 4.334
.346 .410 .249 3.106 .000 .300 3.336
.707 .349 .558 3.303 .000 .360 2.774

(Constant)
X1
X2
X3

Model
1

B Std. Error

Unstandardized
Coefficients

Beta

Standardized
Coefficients

t Sig. Tolerance VIF
Collenearity Statistics

Dependent Variable: Ya. 

ANOVAb

273.494 3 68.373 11.345 ,000a

150.673 81 6.027
424.167 84

Regression
Residual
Total

Model
1

Sum of
Squares df Mean Square F Sig.

Predictors: (Constant), X2, X1a. 

Dependent Variable: Yb. 
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Tabel 3. Hasil Uji Beta 

 
 Berdasarkan hasil nilai beta standardized diketahui bahwa variabel-variabel yang 
meliputi budaya organisasi, pendidikan dan kompensasi maka yang mempunyai pengaruh 
yang paling besar terhadap kinerja pegawai Dinas Pertanian dan Ketahanan Pangan 
Kabupaten Maros adalah variabel kompensasi (X3).Penelitian ini juga menemukan 
besarnya pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat yang dapat dilihat dari nilai 
koefisien determinasi (R square) dan dapat dilihat pada tabel berikut : 
 

Tabel 4. Hasil Uji Determinasi 

 
 Nilai koefisien determinasi (R square) sebesar 0,645 yang dapat diartikan bahwa 
variabel bebas/independen (X) yang meliputi budaya organisasi, pendidikan dan 
kompensasi mempunyai kontribusi terhadap kinerja pegawai Dinas Pertanian dan 
Ketahanan Pangan Kabupaten Maros sebesar 64,5%, sedangkan sisanya sebesar 35,5% 
dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak termasuk dalam penelitian ini. 
Pembahasan Hasil Penelitian 

Dari uraian uji F, oleh karena nilai Fhitung sebesar 11,34, berarti variabel 
bebas/independen (X) yang meliputi kepemimpinan transformasional, kompetensi dan 
kompensasi secara simultan berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pertanian 
dan Ketahanan Pangan Kabupaten Maros  bisa dikatakan signifikan karena dari pengujian 
menunjukkan bahwa hasil Fhitung = 11,34 lebih besar dari F tabel = 2,70 atau bisa dikatakan 
Ho ditolak dan Ha diterima.Nilai koefisien determinasi (R square) sebesar 0,645 yang 
dapat diartikan bahwa variabel bebas/independen (X) yang meliputi kepemimpinan 
transformasional, kompetensi dan kompensasi mempunyai kontribusi terhadap kinerja 
pegawai pada Dinas Pertanian dan Ketahanan Pangan Kabupaten Maros  sebesar 64,5%, 
sedangkan sisanya sebesar 35,5% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak termasuk 
dalam penelitian ini.Kinerja pegawai adalah prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya 
yang telah dicapai oleh seseorang pegawai. Indikatornya adalah 1) Kualitas Kerja, 2) 
Kuantitas Kerja, 3) Jangka Waktu Output dan 4) Kerjasama 

Coefficientsa

14.057 6.399 3.012 .001
.170 .477 .160 2.412 .000 .231 4.334
.346 .410 .249 2.105 .000 .300 3.336
.707 .349 .668 3.303 .000 .360 2.774

(Constant)
x1
x2
x3

Model
1

B Std. Error

Unstandardized
Coefficients

Beta

Standardized
Coefficients

t Sig. Tolerance VIF
Collinearity Statistics

Dependent Variable: ya. 

Model Summaryb

.803a .645 .588 2.45498 1.712
Model
1

R R Square
Adjusted
R Square

Std. Error of
the Estimate

Durbin-
Watson

Predictors: (Constant), x2, x3, x1a. 

Dependent Variable: yb. 
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Berdasarkan hasil penelitian kepemimpinan transformasional, kompetensi dan 
kompensasi secara simultan mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 
kinerja pegawai pada Dinas Pertanian dan Ketahanan Pangan Kabupaten Maros .Hal 
tersebut menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional, kompetensi dan 
kompensasi memiliki pengaruh yang positif dan cukup besar terhadap kinerja pegawai 
pada Dinas Pertanian dan Ketahanan Pangan Kabupaten Maros.Berdasarkan hasil nilai 
beta standardized diketahui bahwa variabel-variabel yang meliputi kepemimpinan 
transformasional, kompetensi dan kompensasi yang mempunyai pengaruh yang paling 
besar terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pertanian dan Ketahanan Pangan Kabupaten 
Maros  adalah variabel kompensasi (X3). 
 
KESIMPULAN  

Kepemimpinan transformasional secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pertanian dan Ketahanan Pangan Kabupaten Maros, 
dengan nilai thitung 2,412 > t tabel 2,060, Kompetensi secara parsial berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pertanian dan Ketahanan Pangan 
Kabupaten Maros, dengan nilai thitung 3,106 > t tabel 2,060, Kompensasi secara parsial 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pertanian dan 
Ketahanan Pangan Kabupaten Maros, dengan nilai thitung 3,303 > t tabel 2,060, 
Kepemimpinan transformasional, kompetensi dan kompensasi secara bersama-sama 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pertanian dan 
Ketahanan Pangan Kabupaten Maros, dari pengujian menunjukkan bahwa hasil Fhitung 
= 11,34 lebih besar dari F tabel = 2,70 atau bisa dikatakan Ho ditolak dan Ha diterima, 
Variabel kompensasi yang paling dominan berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada 
Dinas Pertanian dan Ketahanan Pangan Kabupaten Maros, terbukti dari hasil nilai beta 
standardized yang paling besar yaitu 0,668. 
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