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ABSTRACT

THE INFLUENCE OF REMUNERATION TO THE EMPLOYEE
PERFORMANCE WITH LEADERSHIP STYLE ASA MODERATION
VARIABLE

(Case Studieson Employee at University of Lampung)
By

TRYA SEPTANDARI PANGHESTIKA

This study aims to examine the influence of remuneration to the employee
performance with leadership style as a moderation variable. This study used
survey method with questionnaires as its instrument. The population of this study
are employees at University of Lampung. Based on purposive sampling, the
number of sample obtained are 157 people. The type in this study is a quantitative
study, which is using moderated regression analysis and tested the validity and
reliability of the questionnaires with SPSS 23 software application.

The result of this study found that remuneration and leadership style have a
significant positive effect to employee performance. And leadership style can
moderate the influence of remuneration to employee performance. Thisstudy is
expected to provide input for University of Lampung for better in providing
remuneration and implementation of leadership style so that improving the
employee performance to achieve the vision and mission at University of

Lampung.

Keyword : Leadership style, employee performance, remuneration.



ABSTRAK

PENGARUH REMUNERASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN
DENGAN GAYA KEPEMIMPINAN SEBAGAI VARIABEL MODERASI

(Studi Kasus Pada Karyawan Universitas Lampung)
Oleh

TRYA SEPTANDARI PANGHESTIKA

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh remunerasi terhadap kinerja
karyawan dengan gaya kepemimpinan sebagai variabel moderasi. Penelitian ini
menggunakan metode survey dengan kuesioner sebagai instrumennya. Populasi
dari penelitian ini adalah karyawan universitas lampung. Berdasarkan metode
pur posive sampling, jumlah sampel yang diperoleh adalah 157 orang. Jenis
penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian kuantitatif
dengan metode analisis regresi moderasi dan dilakukan uji validitas dan uji
reliabilitas untuk menentukan kualitas kuesioner yang digunakan dengan bantuan
software SPSS 23.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa remunerasi dan gaya kepemimpinan
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Dan gaya kepemimpinan dapat
memoderasi pengaruh antara remunerasi terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini
diharapkan mampu memberikan masukan yang bermanfaat bagi Universitas
Lampung agar lebih baik lagi dalam pemberian remunerasi dan implementasi atas
gaya kepemimpinan transformasional sehingga semakin meningkatkan kinerja

karyawan untuk mencapai visi dan misi di Universitas Lampung.

Kata kunci : Gaya kepemimpinan, kinerja karyawan, remunerasi.
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PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Tingkat persaingan di dunia pendidikan semakin tinggi, terutamadi lingkungan
perguruan tinggi. Perguruan tinggi merupakan sarana pendidikan yang
mengutamakan pelayanan umum. Perguruan tinggi harus tetap meningkatkan
kualitas pelayanan agar tujuan dari isntansi tersebut dapat terwujud. Agar tujuan
sertavisi dan misi sebuah instansi dapat terwujud dibutuhkan sumber daya
manusia atau tenaga kerja (karyawan) yang berkualitas. Sumber daya manusia
yang berkualitas didapat karena hasil kinerja dan hasil prestas kerja yang mereka
berikan ke instasi sesuai atau melebihi yang diharapkan. Menurut Mangkunegara
(2000: 67) kinerja atau prestasi kerja adalah hasil kerja kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan. Menurut Anthony dan Govindarajan (2004)
menyatakan bahwa organisasi merekrut orang-orang yang baik, mengharapkan
mereka untuk berkinerja dengan baik dan membayar mereka dengan baik jika

kinerja benar-benar aktual. Jadi dapat dikatakan kinerja karyawan merupakan



suatu hasil pekerjaan atau hasil prestasi kerja yang dilakukan karyawan sesuai
dengan tugas-tugas ataupun beban kerja yang didapat.

Salah satu faktor yang mendorong karyawan agar termotivasi untuk memberikan
kinerja yang baik yaitu dengan adanya pemberian remunerasi. Remunerasi
merupakan imbalan atau balas jasa yang diberikan kepada tenaga kerja atau
karyawan sebagai akibat dari prestasi yang telah diberikannya dalam mencapai
tujuan organisasi (Sopiah, 2008). Remunerasi sama dengan tunjangan kinerja
yang merupakan imbalan dimana karyawan mendapatkan remunerasi tersebut
sesuai dengan hasil kinerjayang dilakukan. . Fungsi utamaremunerasi sebagai
bagian dari insentif adalah untuk memberikan tanggung jawab dan dorongan
kepada pegawai. Insentif menjamin bahwa pegawai akan mengarahkan usahanya
untuk mencapai tujuan organisasi. Para karyawan mendambakan bahwa kinerja
akan berhubungan positif dengan hasil yang diberikan oleh suatu instansi.
Karyawan menentukan pengharapan mengenal tunjangan kinerja yang diterima

jikatingkat kinerjatertentu tercapai.

Selain remuneras, faktor lain yang mempengaruhi kinerja karyawan yaitu gaya
kepemimpinan. Gaya kepemimpinan merupakan elemen penting dalam organisasi
yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Menurut Robbins (2006)
kepemimpinan adalah kemampuan untuk mempengaruhi suatu kelompok untuk
pencapaian suatu visi atau tujuan. Pemimpin dapat berperan dalam merencanakan,
melaksanakan, dan juga mengendalikan suatu organisasi, serta pemimpin

memiliki peran dalam melakukan pengawasan terhadap kinerja karyawannya.



Universitas Lampung atau UNILA adalah universitas negeri pertama dan tertua di
Provinsi Lampung, Indonesia. Universitas Lampung sebagai institusi dengan Pola
Pengel olaan Badan Layanan Umum dan juga merupakan perguruan tinggi negeri
yang memiliki visi menjadi Sepuluh Besar Perguruan Tinggi Terbaik di Indonesia
pada Tahun 2025, sehingga salah satu prioritas yang harus dicapai yakni
menerapkan iklim bekerja profesional dan mementingkan pelayanan kepada
masyarakat oleh seluruh karyawan. Universitas Lampung merupakan salah satu
perguruan tinggi negeri yang menekankan pada pelayanan prima yang merupakan
hasil dari kedispilnan para karyawannya. Dalam mencapai tujuan tersebut harus
adanya kinerja yang memuaskan baik dari tenaga kerja akademik maupun non
akademik. Dengan demikian penerapan pelayanan prima sesuai dengan rencana
strategis (Renstra) Unila 2011-2015 dapat terwujud. Untuk mendapatkan kinerja
yang baik Universitas Lampung mulai menerapkan adanya remunerasi yang
diterima oleh karyawan berstatus PNS. Remunerasi yang diberikan disamping
membawa kesgjahteraan juga membawa konsekuensi bagi institusi yakni
reformasi birokrasi. Oleh karenaitu tambahan penghasilan itu harus dibayar
dengan kinerja. Tuntutan peningkatan kinerja para karyawan akan diikuti dengan
peningkatan kesgjahteraan para karyawan untuk mendapatkan penghasilan yang
layak sesuai dengan tuntutan kinerjanya. Adanya pemberian remunerasi akan
dapat menciptakan dayatangkal (imunitas) yang maksimal terhadap godaan untuk
mendapatkan tambahan penghasilan melalui cara yang tidak dibenarkan oleh
hukum. Remuneras diharapkan dapat membuat semua karyawan dengan gigih
untuk memberikan kinerjaterbaiknya agar dapat terwujudnyavisi misi dari

Universitas Lampung (sumber: http://www.unila.ac.id).



Namun yang jadi permasalahan dalam pemberian remunerasi harus diperbaiki
karena belum semua karyawan berstatus PNS menerima tunjangan kinerja atau
yang sekarang disebut remunerasi. Apabila Pemerintah Kota Bandar Lampung
sudah menganggarkan tunjangan kinerja atau remunerasi dalam Anggaran
Pendapatan dan Belanja Daerah makatidak ada alasan untuk tidak
membayarkannya. Karenaremunerasi yang adil yaitu didapatkan oleh semua
karyawan yang berstatus PNS. Pada dasarnya remunerasi atau tunjangan kinerja
diberikan sebagai apresiasi untuk memperhitungkan pencapaian kinerja karyawan
setiap bulannya berdasarkan beban kerja (sumber: http://lampost.co/berita/belum-
semua-pns-bandar-lampung-terima-tukin-).

Penelitian Azis dan Niswah (2013) menyatakan bahwa remunerasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawa Kantor Pelayanan Pgjak Pratama
Tuban. Hal tersebut dibuktikan melalui analisis korelasi yang telah dilakukan
diketahui bahwa variabel remunerasi dengan variabel kinerjamemiliki hubungan
positif yang sangat kuat. Mengindikasikan bahwa kebijakan dalam menerapkan
remunerasi dapat berdampak secara signifikan pada terciptanya kinerja yang

optimal oleh pegawal Kantor Pelayanan Pgjak Pratama Tuban.

Penelitian ini meneruskan dari penelitian Priyambudhi (2012) yang menyatakan
bahwa remuneras tidak mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan dan
penelitian Azis dan Niswah (2013) dengan menambahkan variabel gaya
kepemimpinan sebagai variabel moderasi. Variabel moderasi digunakan untuk
memperkuat atau memperlemah hubungan antara variabel independen dengan

variabel dependen. Gaya kepemimpinan sebagai variabel moderasi karena



pemimpin memiliki peran dalam mengawas kinerja karyawan. Dan juga
pemberian remunerasi didasarkan pada kinerja yang dihasilkan. Penélitian ini
menggunakan gaya kepemimpinan transformasional, dimana gaya kepemimpinan
transformasional merupakan sikap pemimpin dalam memberikan motivasi kepada
karyawan untuk berbuat lebih dari yang diharapkan dengan begitu tujuan serta
visi dan misi suatu organisasi akan tercapai. Jadi dengan adanya gaya
kepemimpinan yang baik akan mempengaruhi remunerasi dengan kinerja
karyawan. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah Universitas

Lampung.

Dari penjelasan diatas, maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian yang
berjudul “Pengaruh Remunerasi Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Gaya
Kepemimpinan Sebagai Variabel Moderasi (Studi Kasus Pada Karyawan

Universitas Lampung)”.

1.2 Rumusan M asalah

Berdasarkan uraian latar belakang di atas, maka rumusan masalah dalam
penelitian iani adalah sebagai berikut :
1. Apakah remuneras berpengaruh terhadap kinerja karyawan?
2. Apakah gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan?
3. Aparkah remunerasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan yang

dimoderasi oleh gaya kepemimpinan?



1.3  Tujuan Pendlitian

Sesual dengan perumusan masalah di atas, adapun tujuan dari penelitian ini adalah
sebagal berikut :
1. Unetuk menemukan bukti empiris mengenai pengaruh remunerasi terhadap
kninerja karyawan.
2. Untuk menemukan bukti empiris mengena pengaruh gaya kepemimpinan
terhadap kinerja karyawan.
3. Untuk menemukan bukti empiris mengenai pengaruh remuneras terhadap

kinerja karyawan yang dimoderasi oleh gaya kepemimpinan.

14 Manfaat Pendlitian

Adapun manfaat dari penelitian ini adalah :

1. Secara akademis penelitian ini dapat rememberikan kontribusi pemikiran
dan informasi yang berkaitan dengan remunerasi, gaya kepemimpinan dan
Kinerja karyawan.

2. Secarapraktis penelitian ini diharapkan mampu memberikan masukan yang
bermanfaat bagi Universitas Lampung agar |ebih baik lagi dalam pemberian
remuneras dan implementasi atas gaya kepemimpinan transformasional
sehingga semakin meningkatkan kinerja karyawan untuk mencapai visi dan

misi di Universitas Lampung.
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TINJAUAN PUSTAKA

21 Landasan Teori

2.1.1 Teori Ekspektans (Expectancy Theory)

Teori ekspektansi/ teori harapan dikemukakan oleh Victor H. Vroom tahun 1964,
teori ini menyatakan bahwa kekuatan yang memotivas seseorang untuk bekerja
giat dalam mengerjakan pekerjaannyatergantung dari hubungan timbal balik
antara apa yang diinginkan dan dibutuhkan dari hasil pekerjaan itu (Prasetia,
2015). Vroom (1990) dalam Prasetia (2015) mengemukakan bahwa orang-orang
akan termotivasi untuk melakukan hal-hal tertentu guna mencapai tujuan apabila
mereka yakin bahwa tindakan mereka akan mengarah pada pencapaian tujuan

tersebut. Teori harapan ini didasarkan atas :

Harapan (Expectancy) adalah suatu kesempatan yang diberikan akan
terjadi karena perilaku atau suatu penilaian bahwa kemungkinan sebuah
upaya akan menyebabkan kinerja yang diharapkan .

Nilal (Valence) Vaence merupakan hasil dari seberapa jauh seseorang
menginginkan imbalan/ signifikansi yang dikaitkan oleh individu tentang

hasil yang diharapkan.



Pertautan (Instrumentality) adalah persepsi dari individu bahwa hasil
tingkat pertama ekspektansi merupakan sesuatu yang ada dalam diri
individu yang terjadi karena adanya keinginan untuk mencapal hasil sesuai
dengan tujuan atau keyakinan bahwa kinerja akan mengakibatkan

penghargaan.

Dari teori di atas, diketahui bahwa: (1) karyawan akan termotivasi untuk
berperilaku sehingga mereka mendapatkan imbalan yang berimbang terhadap
kinerja mereka (2) karyawan termotivas untuk memuaskan kebutuhan-
kebutuhannya (3) karyawan termotivasi untuk berperilaku dalam cara-cara yang
mendapat pengukuhan dari pimpinan mereka atau pegawai lainnya (4) karyawan
akan termotivasi untuk mencapai tujuan-tujuan yang mereka tentukan secara

pribadi dan menerimanya meskipun khusus dan sulit (Cokroaminoto, 2007).

2.1.2 Teori Dorongan (Drive Theory)

Notoatmojdo (2003) dalam Suryani (2016) menyatakan bahwa manusia
berperilaku dan beraktivitas karena adanya kemauan atau tergerak untuk mencapai
suatu tujuan. Dengan adanya kebutuhan tersebut maka akan muncul motivasi atau
penggerak sehingga seseorang akan beraktifitas untuk mencapa tujuan tersebut.
Teori ini bertitik tolak pada pandangan bahwa organisme itu mempunyai
dorongan-dorongan atau drive tertentu. Dorongan- dorongan ini berkaitan dengan
kebutuhan-kebutuhan organisme yang mendorong organisme berperilaku. Bila
organisme ini mempunyai kebutuhan dan organisme ingin memenuhi
kebutuhannya maka akan terjadi ketegangan dalam diri organisme itu. Bila

organisme berperilaku dan dapat memenuhi kebutuhannya, maka akan terjadi



pengurangan atau reduksi dari dorongan-dorongan tersebut, oleh karenaitu
menurut Hull disebut jugateori drive reduction (Machfoedz, 2005 dalam Suryani,

2016).

Alasan penelitian ini menggunakan teori ekspektansi (expectancy theory) dan juga
teori dorongan (drive theory), karena setiap individu berperilaku karena adanya
dorongan-dorongan tertentu untuk memenuhi hidupnya. Dorongan-dorongan
tersebut bisa berupa adanya remunerasi yang diberikan kepada karyawan, maupun
gaya kepemimpinan yang mendorong seseorang untuk bekerjalebih baik sehingga
meningkatkan kinerja. Dengan teori ekspektansi seseorang bekerja dengan
mengharapkan sebuah timbal balik dari hasil yang telah dicapai oleh seorang
karyawan. Dengan adanya pemberian remunerasi diharapkan akan mendorong
karyawan untuk bekerjalebih baik, karena besarnya remunerasi yang didapat
ditentukan oleh kinerjanya. Dan gaya kepemimpinan seorang atasan yang baik
akan memberikan inspirasi, semangat dan dorongan kepada karyawannya untuk

bekerja dengan lebih baik lagi.

2.1.3 Remuneras atau Tunjangan Kinerja

Istilah remunerasi sering terdengar akhir-akhir ini di kalangan karyawan baik
instansi pemerintah maupun swasta. Remunerasi sama halnya dengan tunjangan
kinerja yaitu suatu imbalan bal as gjasa yang diterima oleh karyawan atas hasil dari
prestasi kerja atau kinerjanya. Remunerasi diidentifikas sebagai salah satu faktor

yang mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan dalam menjalankan
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tugasnya. Menurut Sopiah (2008) Remunerasi merupakan imbalan balas jasa yang
diberikan kepada tenaga kerja sebagai akibat dari prestasi yang telah diberikannya
dalam rangka mencapai tujuan organisasi. Dengan adanya pemberian remunerasi,
karyawan secaratidak langsung dituntut untuk memberikan kinerja yang terbaik.
Karenaremuneras yang akan mereka dapatkan seseual dengan kinerja yang

mereka hasilkan.

Menurut Peraturan Kepala Badan K epegawaian Negara Nomor 20 Tahun 2011
tentang tunjangan kinerja PNS, Tunjangan Kinerja adalah tunjangan yang
diberikan kepada Pegawai Negeri Sipil yang besarannya didasarkan pada hasil
evaluasi jabatan dan capaian prestasi kerja Pegawal Negeri Sipil.

Remunerasi atau tunjangan kinerja berbasis kinerja adalah sistem pembayaran
yang mengkaitkan imbalan (reward) dengan prestasi kerja (performance).
Implikasi dari konsep tersebut adalah bahwa seseorang yang berkinerja baik maka
akan memperoleh imbalan yang lebih tinggi dan begitu pula sebaliknya (Y andri,
2012). Dengan demikian jika sistem remunerasi ini dapat diterapkan secara efektif
maka akan berdampak positif bagi organisasi karena akan dapat meningkatkan

kinerja serta kepuasan kerja karyawan.

Komponen penilaian tunjangan kinerja menurut Peraturan Menteri No. 31 Tahun
2016, terdiri atas:

a. Kehadiran

b. Kinerja

c. Integritas
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Bobot komponen penilaian Tunjangan Kinerja sebagaimana dimaksud pada
Peraturan Menteri No. 31 Tahun 2016,Pasal 6 ayat (1) adalah sebagai berikut:

a. kehadiran 30% (tiga puluh persen);

b. kinerja40% (empat puluh persen); dan

c. integritas 30% (tiga puluh persen).
Waktu penilaian komponen penilaian Tunjangan Kinerja Peraturan Menteri No.31
Tahun 2016 dilakukan sebagai berikut:

a. kehadiran dinilai setiap hari;

b. kinerjadinilai setiap semester; dan

c. integritasdinilai setiap semester.

Penerapan sistem remunerasi saat ini mengacu pada 5 prinsip (Santoso,2012),

yaitu :

1. Sistem merit, yaitu kebijakan aparatur sipil negara berdasarkan pada
kualifikasi, kompetensi dan kinerja tanpa membedakan latar belakang
politik, ras, warnakulit, agama, asal usul, jenis kelamin dan status
pernikahan.

2. Adil, dalam arti jabatan dengan beban tugas dan tanggung jawab pekerjaan
dengan bobot yang sama dibayar sama dan pekerjaan yang menuntut
pengetahuan, keterampilan, sertatanggung jawab yang lebih tinggi,
dibayar lebih tinggi.

3. Layak, yaitu dapat memenuhi kebutuhan hidup layak.

4. Kompetitif, yaitu ggji PNS setara dengan ggji pegawai dengan kualifikas
yang samadi sector swasta guna menghindari brain drain.

5. Transparan, dalam arti hanya memperoleh ggji dan tunjangan resmi.
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Secara lebih spesifik tujuan pemberian remunerasi atau tunjangan kinerja dalam

konteks insentif dapat dibedakan dua golongan (Panggabean, 2002: 93) yaitu:

1)

2)

Bagi Organisasi, tujuan pel aksanaan tunjangan dalam organisasi
khususnya dalam kegiatan produksi adalah untuk meningkatkann
produkstivitas kerja karyawan dengan jalan mendorong agar karyawan
bekerjalebih bersemangat dan cepat, bekerjalebih disiplin dan bekerja
lebih krestif.

Bagi Karyawan, dengan adanya tunjangan kinerja maka karyawan akan
mendapat keuntungan berupa standar prestasi dapat diukur secara
kuantitatif, standar prestasi dapat digunakan sebagai dasar pemberian balas
jasayang diukur dalam bentuk uang dan pegawai harus lebih giat agar

dapat menerima tunjangan yang lebih besar.

Menurut Simamora (2004) remunerasi atau tunjangan digunakan untuk membantu

organisas memenuhi satu atau lebih dari tujuan-tujuan berikut:

1.

Meningkatkan moral karyawan

Memotivas karyawan

Meningkatkan kepuasan kerja

Memikat karyawan baru

Mengurangi perputaran karyawan

Menjaga agar serikat pekerjatidak campur tangan

Menggunakan kompensasi secaralebih baik
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8. Meningkatkan keamanan karyawan

9. Mempertahankan posisi yang menguntungkan

10. Meningkatkan citra perusahaan dikalangan karyawan

2.1.4 GayaKepemimpinan

Menurut Robbins (2006) kepemimpinan adalah kemampuan untuk mempengaruhi
suatu kelompok untuk pencapaian suatu visi atau tujuan. Menurut Tjiptono (2006)
dalam Johanes (2014) gaya kepemimpinan adalah suatu cara yang digunakan
pemimpin dalam berinteraks dengan bawahannya. Sementara itu, pendapat
Hersey (2004) dalam Johanes (2014). menyebutkan bahwa gaya kepemimpinan
adalah polatingkah laku (kata-kata dan tindakan-tindakan) dari seorang pemimpin

yang dirasakan oleh orang lain.

Menurut Robinss (2006) mengidentifikasi empat jenis gaya kepemimpinan:

1. Gayakepemimpinan kharismatik
Menurut Robinss (2006) para pengikut terpacu kemampuan kepemimpinan
yang heroik atau yang luar biasa ketika mereka mengamati perilaku-
perilaku tertentu pemimpin mereka.

2. Gayakepemimpinan transaksional
Menurut Robinss (2006) pemimpin transaksional merupakan pemimpin
yang memandu atau memotivasi para pengikut mereka menuju sasaran

yang ditetapkan dengan memperjelas persyaratan peran dan tugas. Gaya
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kepemimpinan transaksional |ebih berfokus pada hubungan pemimpin-
bawahan tanpa adanya usaha untuk menciptakan perubahan bagi
bawahannya.

3. Gayakepemimpinan transformasiona
Menurut Robinss (2006) pemimpin transformasional mencurahkan
perhatian pada hal-hal dan kebutuhan pengembangan masing-masing
pengikut. Pemimpin transformasional mengubah kesadaran para pengikut
akan persoalan-persoal an dengan membantu mereka memandang masalah
lama dengan cara-cara baru, dan mereka mampu menggairahkan,
membangkitkan, dan mengilhami para pengikut untuk mengeluarkan
upaya ekstra demi mencapal sasaran kelompok.

4. Gayakepemimpinan visioner
Menurut Robinss (2006) kemampuan menciptakan dan mengartikul asikan
visi yang realistis, kredibel, dan menarik mengenai masa depan organisasi
yang tengah tumbuh dan membaik. Visi ini jikadiseleks dan
diimplementasikan secara tepat, mempunyai kekuatan besar yang bisa
mengakibatkan terjadinya lompatan awa ke masa depan dengan
membangkitkan keterampilan, bakat, dan sumber daya untuk

mewujudkannya.

Dari beberapa gaya kepemimpinan diatas, dipilih gaya kepemimpinan
transformasional dalam penelitian ini. Menurut Bass (1998) dalam Swandari
(2003) mendefinisikan bahwa kepemimpinan transformasional sebagai pemimpin

yang mempunyai kekuatan untuk mempengaruhi bawahan dengan cara-cara
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tertentu. Dengan penerapan kepemimpinan transformasional bawahan akan
merasa dipercaya, dihargai, loyal dan respek kepada pimpinannya. Pada akhirnya
bawahan akan termotivasi untuk melakukan lebih dari yang diharapkan. Karena di
dalam gaya kepemimpinan transformasional, suatu kepemimpinan lebih
mengutamakan proses pelayanan untuk tujuan sertavisi misi suatu instansi yang

lebih tinggi.

Daam mempertahankan dan meningkatkan visi, misi serta tujuan suatu organisasi
bukanlah hal yang mudah, maka dari itu diperlukan gaya kepemimpinan
transformasiona untuk mengarahkan dan mengendalikan kegiatan karyawan, agar
karyawan memiliki kompetensi yang handal dalam menghadapi perubahan
lingkungan yang semakin komprtitif dan kompleks. Hal ini mensyaratkan suatu
organisas untuk bersikap lebih responsive agar tetap bertahan.

Gaya kepemimpinan transformasional membuat karyawan akan merasakan
kepercayaan, kekaguman, kesetiaan, dan penghormatan terhadap pemimpin
sehingga karyawan akan termotivasi dalam meningkatkan kinerjanya (Setyo, dkk,
2016). Menurut Knicki & Kneiter (2014;218) dalam Setyo (2016) menyatakan
bahwa gaya kepemimpinan transformasional pada prinsipnya memotivasi
bawahan untuk berbuat lebih baik lagi dari yang bias dilakukan. Dengan katalain
meningkatkan kepercayaan dan keyakinan yang akan berpengaruh terhadap

peningkatan kinerja karyawan.
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Gaya kepemimpinan yang paling banyak diterapkan dalam perguruan tinggi, yaitu
adal ah gaya kepemimpinan transformasional. Para pemimpin transformatif
mampu memastikan para bawahannya akan pentingnya tujuan dan nilai-nilai
organisas. Mereka juga mampu menemukan cara-cara untuk memastikan bahwa
bawahannya akan mengetahui cara mencapai tujuan-tujuan ini. Para pemimpin
transformative memotivasi bawahannya untuk melampaui kepentingan diri sendiri
dan berupaya keras atas nama kepentingan organisasi untuk dapat mencapai

kebutuhan-kebutuhan yang lebih tinggi (www.kompasiana.com).

Dengan adanya gaya kepemimpinan transformasional juga memberikan dampak
yang baik bagi kinerjakaryawan, karena dalam gaya kepemimpinan ini pemimpin
memberikan motivasi kepada karyawan untuk berbuat |ebih dari yang diharapkan
dan untuk melakukan tugas lebih maksimal dengan meningkatkan pemahaman
karyawan akan kegunaan dan nilai-nilai dari tujuan yang real dan rinci yang
mengal ahkan kepentingan sendiri demi kepentingan organisasi, dan juga gaya
kepemimpinan transformasional mendorong karyawan untuk memenuhi
kebutuhan dalam tingkatan yang lebih tinggi. Sehingga dengan adanya motivasi
dari pemimpin memberikan semangat dan dorongan bagi karyawan untuk
memberikan hasil yang maksimal untuk kinerjanya dan agar tujuan sertavis dan

misi suatu instansi dapat terwujud.
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Menurut Bass et al. (2003) dan Humphreys (2002) dalam penelitian Suryani
(2016) gaya kepemimpinan transformasional memiliki kharakteristik, diantaranya:

1. Pengaruh ideal, gaya kepemimpinan mempengaruhi motivasi kerja
bawahan dengan indikator meningkatkan percaya diri dan implementasi
visi.

2. Inspirasi, gaya kepemimpinan memberikan panutan bagi bawahan untuk
meraih prestasi dengan indikator nyaman bekerja dengan pimpinan.

3. Pengembangan intelektual, gaya kepemimpinan memberikan rangsangan
kepada bawahan untuk terus meningkatkan kemampuan diri dengan
indikator meningkatkan potensi diri dan memotivasi bawahan.

4. Perhatian pribadi, gaya kepemimpinan mampu memberikan lingkungan

yang kondusif dengan indikator mendorong bawahan.

Menurut Wursanto (2002) menjelaskan tentang teknik kepemimpinan yaitu
membicarakan  bagaimana  seorang pemimpin  menjalankan  fungsi

kepemimpinannya yang terdiri dari :

1. Teknik Kepengikutan
Merupakan teknik untuk membuat orang-orang suka mengikuti apa yang
menjadi kehendak si pemimpin.

2. Teknik Human Relations
Merupakan hubungan kemanusiaan yang bertujuan untuk mendapatkan
kepuasan psikologis maupun kepuasan jasmaniah. Teknik human relations
dapat dilakukan dengan memberikan berbagai macam kebutuhan kepada

para bawahan, baik kepuasan psikologis ataupun jasmaniah.
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3. Teknik Memberi Teladan, Semangan Dan Dorongan
Merupakan teknik yang menempatkan pemimpin sebagai pemberi teladan,
pemberi semangat dan pemberi dorongan. Dengan cara demikian
diharapkan dapat memberikan pengertian dan kesadaran kepada para
bawahan sehingga mereka mau dan suka mengikuti apa yang menjadi

kehendak pemimpin.

215 KinerjaKaryawan

Menurut Mangkunegara (2000: 67) kinerja atau prestasi kerja adalah hasil kerja
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
Mangkunegara (2000:75) menyatakan bahwa pada umumnya kinerja dibedakan
menjadi dua, yaitu kinerjaindividu dan kinerja organisasi. Kinerjaindividu adalah
hasil kerja karyawan baik dari segi kualitas maupun kuantitas berdasarkan standar
kerja yang telah ditentukan, sedangkan kinerja organisasi adalah gabungan dari
kinerjaindividu dengan kinerja kelompok.

Sedangkan menurut Gibson (2007) dalam Fathoni (2016) mendefinisikan kinerja
sebagal hasil dari pekerjaan yang terkait dengan tujuan organisasi seperti kualitas,

efisiens, dan kriteria efektivitas kerjalainnya.
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Mathis dan Jackson (2002) dalam Lina (2014) berpendapat bahwa, kinerja pada
dasarnya adal ah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan karyawan. Kinerja
karyawan mempengaruhi seberapa banyak mereka memberi kontribusi kepada
organisasi meliputi :

1. Kuantitas output

2. Kualitas output

3. Jangkawaktu output

4. Kehadiran ditempat kerja

5. Sikap koorperatif

Berdasarkan beberapa teori di atas dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan
hasil kerja yang dapat dicapai pegawai dalam suatu organisasi, sesuai dengan
wewenang dan tanggung jawab yang diberikan organisasi dalam upaya mencapai
visi, misi, dan tujuan organisasi bersangkutan secaralegal, tidak melanggar
hukum dan sesuai dengan moral maupun etika. Pekerjaan dengah hasil yang tinggi
harus dicapal oleh karyawan. Menurut Mangkunegara (2000:67) menyatakan
bahwa ukuran yang perlu diperhatikan dalam penilaian kinerja antaralain:

1) Kualitas kerja, yaitu kerapian, ketelitian, dan keterkaitan hasil kerja dengan
tidak mengabaikan volume pekerjaan. Dengan adanya kualitas kerja yang baik
dapat menghindari tingkat kesalahan dalam penyel eseian suatu pekerjaan serta
produktivitas kerja yang dihasilkan dapat bermanfaat bagi kemajuan
perusahaan.

2) Kuantitas Kerja, yaitu volume kerja yang dihasilkan dibawah kondisi normal.

Kuantitas kerja menunjukkan banyaknya jenis pekerjaan yang dilakukan dalam



satu waktu sehingga efisiensi dan efektivitas dapat terlaksana sesuai dengan

tujuan perusahaan.

3) Tangung jawab, yaitu menunjukkan seberapa besar karyawan dapat
mempertanggungjawabkan hasil kerjanya, sarana dan prasarana yang
dipergunakan serta perilaku kerjanya.

4) Inisiatif, yaitu menunjukkan seberapa besar kemampuan karyawan untuk
menganalisis, menilai, menciptakan dan membuat keputusan terhadap
penyel esaian masal ah yang dihadapinya.

5) Kerja sama, yaitu merupakan kesediaan karyawan untuk berpartisipasi dan
bekerja sama dengan karyawan lain secara vertical atau horizontal didalam
maupun diluar pekerjaan sehingga hasil pekerjaan semakin baik.

6) Ketaatan, yaitu merupakan kesediaan karyawan dalam mematuhi peraturan-
peraturan yang melakukan pekerjaannya sesuai dengan instruksi yang

diberikan kepada karyawan.
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Tujuan penilaian kinerja menurut Mangkunegara (2000:10) secara spesifik adalah

sebagai berikut :

1. Meningkatkan saling pengertian antara karyawan tentang persyaratan kinerja.

2. Mencatat dan mengakui hasil kerja seorang karyawan sehingga mereka
termotivas untuk berbuat Iebih baik, atau sekurang-kurangnya berprestas
sama dengan prestasi yang terdahulu.

3. Memberikan peluang kepada karyawan untuk mendiskusikan keinginan dan
aspirasinya dan meningkatkan kepedulian terhadap pekerjaan yang

diembaninya sekarang.
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4. Mendefinisikan atau merumuskan kembali sasaran masa depan, sehingga

karyawan termotivasi untuk berprestasi sesuai dengan potensinya.

5. Memeriksa rencana pelaksanaan dan pengembangan yang sesuai dengan

kebutuhan pelatihan, khusus rencana diklat, dan kemudian menyetujui rencana

itu jikatidak ada hal-hal yang perlu diubah.

2.2 Penelitian Terdahulu

Tabd 2.1

Pendlitian Terdahulu

No. | Nama Pendliti

Judul Pendlitian

Hasil Pendlitian

1 | Roza Gustika
(2013). Jurnal

Pengaruh Remunerasi
Terhadap Kinerja

Remunerasi berpengaruh
positif dan signifikan

Ekonomi Anggota Polri Polres terhadap kinerja anggota
Volume 1, Pasaman (Studi Kasus POI.” Pol res Pasaman artinya
. setiap peningkatan
Nomor 1, Anggota Polri yang remuneras akan
Januari 2013 Berpangkat BRIPDA meningkatkan kinerja dari
gd BRIPKA. anggota Polri Polres
Pasaman.

2 | Anharudin Pengaruh Remunerasi Variabel remunerasi
Azisdan Terhadap Kinerja manpunygi pengaruh positif
Fitrotun Pegawai Kantor dan signifikan terhadap
Niswah (2013). | Pelayanan Pajak Kinexjapegawal kantor

pelayanan Pgjak Pratama
Jurnal UNESA | Pratama Tuban. Tuban. Karena hubungan dari
Vol. 1No. 2, kedua variabel merupakan
2013. hubungan positif, dimanajika

remunerasi meningkat maka

kinerjajuga akan meningkat.

3 | Fanni Adhistya | Pengaruh Gaya Pengaruh gaya

Italiani

Kepemimpinan
Transformasional dan
Transaksiona Terhadap
Kinerja Pegawai
Departemen SDM PT.
Semen Gresik (Persero)
TBK

kepemimpinan
transformasional terhadap
kinerja pegawai memiliki
hubungan yang positif.

. Pengaruh gaya

kepemimpinan transaksional
terhadap kinerja pegawal
memiliki hubungan yang
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positif.

. Hasil pengaruh simultan

antara gaya kepemimpinan
transformasional dan
transaksional terhadap
kinerja pegawai adalah
sama-sama positif. Namun
pengaruh gaya
kepemimpinan transaksional
pengaruhnya |lebih besar dan
lebih mendominasi terhadap
Kinerja pegawai di
Departemen SDM PT.

Semen Gresik (Persero)
TBK.
Didit Setyo Pengaruh Gaya a. Variabel gaya kepemimpinan
Pambudi, K epemimpinan transformasional berpengaruh
Djudi Muzkam | Transformasional Egg&g;ﬁt?j? variabel
den Gunawan | Terhadap Kinerj a. b. Variabel gaya kepemimpinan
Eko. _ Karyawan Me!alw transformasional berpengaruh
Nurtjahjono Kepuasan Kerja positif terhadap variabel

Karyawan Sebagai kinerja karyawan.

Variabel Mediasi (Studi [c. Variabel kepuasan kerja

pada K aryawan PT karyawan berpengaruh positif

Telkom Indonesia Witel Lerhadap variabel kinerja

. aryawan.

Jatim Selatan Malang) d. Adanya pengaruh tidak
langsung dari variabel
mediasi sehingga gaya
kepemimpinan yang baik
secara signifikan
meningkatkan kinerja
karyawan seiring dengan
tingginya kepuasan kerja
karyawan.

Solikhun Arifin | Pengaruh Partisipasi a. Partisipas anggaran
dan Abdul Penyusunan Anggaran bepengaruh pada kinerja
Rohman Terhadap Kinerja pegava. o
(2012). Aparat Pemerintah |0 Komitmen organisas

. _ . berpengaruh signifikan
Diponegoro Daerah. Kiomltmen terhadap hubungan
Journal Of Organisasi, Budaya partisipasi anggaran dengan
Accounting, Organisasi, Dan Gaya Kinerja pegawai.
Vol.1No. 2 Kepemimpinan Sebagai €. Budaya organisasi tidak
Tahun 2012. | Variabel Moderasi. berpengaruh signifikan

terhadap hubungan
partisipasi anggaran dengan
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Kinerja pegawai.

d. Gaya kepemimpinan
berpengaruh signifikan
terhadap hubungan
partisipasi anggaran dengan
Kinerja pegawai.

2.3  Kerangka Pemikiran

Gambar 2.1
Modd Pendlitian

GAYA
KEPEMIMPINAN

X2
REMUNERASI 7 KINERJA
A > KARYAWAN
X1
Y

24  Hipotesis Pendlitian

24.1 Pengaruh Remuneras Terhadap Kinerja Karyawan

Penelitian ini membahas adanya pengaruh remuneras terhadap kinerja karyawan.
Remunerasi atau tunjangan kinerja merupakan salah satu faktor yang dapat
memberikan dorongan bagi karyawan dalam memberikan kinerja yang baik.
Remunerasi merupakan imbalan balas jasa yang diberikan suatu organisasi atau
instansi kepada karyawan atas prestasi yang telah diberikan karyawan tersebut

dalam mencapai tujuan organisasi atau instansi. Jadi secaratidak langsung
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karyawan akan termotivasi dalam meningkatkan prestas maupun kinerja yang
dihasilkan. Hasil penelitian Gustika (2013) menyatakan bahwa remunerasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja dari anggota Polri Polres
Pasaman. Hasil penelitian Azis dan Niswah (2013) menyatakan bahwa remunerasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai kantor pelayanan
Pajak Pratama Tuban. Hasil Penelitian Paligia, dkk (2012) menyatakan bahwa
remunerasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai pada kantor pajak di Kota Makassar. Dari uraian di atas dapat ditarik
sebuah hipotesis :

H1: Remuneras Berpengaruh Positif Terhadap Kinerja Karyawan.

2.4.2 Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja

Karyawan

Penelitian ini membahas adanya pengaruh gaya kepemimpinan transformasional
terhadap kinerja karyawan. Gaya kepemimpinan pada dasarnya merupakan faktor
lain yang mempengaruhi kinerja karyawan dimana gaya kepemimpinan
menekankan untuk menghargai tujuan individu sehingga para individu akan
memiliki keyakinan bahwa kinerja aktual akan melampaui hargpan kinerja
mereka. Seorang pemimpin harus menerapkan gaya kepemimpinan untuk
mengelola bawahannya serta memberikan motivasi, karena seorang pemimpin
akan sangat mempengaruhi keberhasilan organisasi dalam mencapai visi dan misi
suatu organisasi. Kepemimpinan transformasional mampu memberikan motivasi

kerja, mendengarkan aspirasi karyawan dan memberikan penghargaan kepada
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karyawan sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan apabila hubungan gaya
kepemimpinan sangat erat kaitannya dengan motivasi karyawan dapat dikatakan
bahwa gaya kepemimpinan dapat mempengaruhi kinerja karyawan yaitu melalui
peningkatan motivasi karyawan yang kemudian berdampak pada peningkatan
kinerja karyawan. Dalam penelitian Adhistya (2013) menyatakan bahwa pengaruh
gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai memiliki
hubungan yang positif. Hasil penelitian Anwar (2013) menyatakan bahwa gaya
kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian
Setyo, dkk (2016) menyatakan bahwa gaya kepemimpinan transformasional
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Dari penjelasan diatas maka dapat
ditarik hipotesis:

H2 : Gaya Kepemimpinan Transformasional Berpengaruh Positif Terhadap

Kinerja Karyawan.

2.4.3 Pengaruh Remuneras Terhadap Kinerja Karyawan yang Dimoder asi

Oleh Gaya Kepemimpinan

Penelitian ini membahas adanya pengaruh remunerasi terhadap kinerja karyawan
yang dimoderasi oleh gaya kepemimpinan. Dalam penelitian ini gaya
kepemimpinan digunakan sebagai variabel moderasi karena pada penelitian
Priyambudhi (2012) menyatakan bahwa remunerasi tidak mempunyai pengaruh
terhadap kinerja pegawai. Pemberian remuneras yang diberikan kepada karyawan
didasarkan kepada posisi jabatan dan kinerja yang dihasilkan. Kinerja sendiri

tidak dapat dicapa secara optimal apabilaremuneras diberikan secaratidak
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proporsional (Ivancevich, 2008 dalam Suryani, 2016). Diharapkan dengan adanya
remunerasi, kinerja karyawan dapat ditingkatkan sehingga pelayanan yang
diberikan suatu organisasi dapat berjalan dengan efektif dan efisien. Hasi
penelitian Arifin dan Rohman (2012) menyatakan bahwa gaya kepemimpinan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap hubungan partisipasi anggaran dengan
Kinerja pegawai. Hasil penelitian lainnya oleh Suryani (2016) menyatakan bahwa
gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan dalam memoderasi
hubungan antara remunerasi dengan kinerja pegawai. Artinya semakin baik gaya
kepemimpinan yang ada maka hubungan antara remunerasi dengan kinerja

pegawal akan semakin kuat. Oleh karenaitu dapat ditarik sebuah hipotesis:

H3: Remuneras Berpengaruh Positif Terhadap Kinerja Karyawan Yang

Dimoderas Oleh Gaya Kepemimpinan.



BAB I11

METODE PENELITIAN

3.1 Jenisdan Sumber Data

Jenis data dalam penelitian ini adalah kuantitatif dengan tujuan untuk
menggambarkan secara sistematis dan sesuai dengan fakta yang akan diselidiki
dengan cara mengumpul kan data, mengolah dan menganalisis data dalam
pengujian hipotesis. Data kuantitatif dihitung berdasarkan nilai atau skor yang
diberikan responden terhadap jawaban dari pertanyaan yang ada di dalam
kuisioner.

Sumber data dalam penelitian yang akan diteliti adalah data primer. Data primer
yaitu data yang diperoleh langsung dari sumber atau tempat penelitian dilakukan
secaralangsung. Data primer dalam penelitian ini diperoleh melalui kuisioner

yang dibagikan kepada responden.

3.2 Populas dan Sampel

Daam penelitian kuantitatif, populasi diartikan sebagai wilayah generalisasi yang

terdiri atas: obyek atau subyek yang mempunyai kualitas dan karateristik tertentu
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yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelgari dan kemudian ditarik
kesimpulannya. (Sugiyono, 2013). Adapun yang menjadi populasi dalam
penelitian ini adalah karyawan Universitas Lampung. Berikut merupakan jumlah

karyawan setiap fakultas di Universitas Lampung :

Tabel 3.1
Jumlah Karyawan Universitas Lampung
FAKULTAS TOTAL
FEB 43
FH 37
FKIP 58
FP 61
FT 75
FISIP 25
FMIPA 56
FK 24
TOTAL 379

Sumber: Bagian Kepegawaian Unila (2017)

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi
tersebut (Sugiyono, 20013). Besarnya sampel ditentukan dengan rumus Sovin,

yaitu sebagai berikut.

N
T T+ Ne?
Keterangan:
n = ukuran sampel
N = ukuran populasi
e = batas tolerans kesalahan

Menentukan besarnya sampel dengan batas ketelitian 5%,

~ 379
T 1+ (379)(0.05)2

n = 194,608472 dibulatkan menjadi 195
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Untuk menentukan sampel pada penelitian ini menggunakan Purposive Sampling.
Menurut Sugiyono (2013:218-219) purposive sampling adal ah teknik
pengambilan sampel sumber data dengan pertimbangan tertentu. Kriteria yang
digunakan untuk pengambilan sample pada penelitian ini adalah :

1. Karyawan yang bekerjadi Universitas Lampung.

2. Karyawan yang bekerja sebagai tenaga kependidikan.

3. Karyawan yang memiliki status sebagai Pegawai Negeri Sipil (PNS).

3.3 Metode Pengumpulan Data

Pada penelitian ini, penulis mengumpulkan data-data dengan menggunakan

teknik-teknik pengumpulan data sebagai berikut :

1. Penelitian Kepustakaan
Penelitian ini dilakukan dengan mengumpulkan data serta mempelgjari literatur-
literatur yang ada berupa karya ilmiah, buku-buku atau kepustakaan lain yang

berhubungan erat dengan masalah dalam penulisan ini.

2. Pendlitian Lapangan

Penelitian ini bertujuan untuk mendapatkan data yang akurat mengenai gambaran
umum perusahaan dan data-data yang relevan dengan objek penelitian yang
dilakukan. Adapun aat yang digunakan untuk mengumpulkan data dalam
penelitian ini adalah kuisioner yang merupakan suatu lembar isian yang
didalamnya berisi pernyataan-pernyataan yang harus dijawab responden yang

berhubungan dengan penelitian.
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34 Teknik Penentuan Skor

Setel ah mengumpulkan data, tahap selanjutnya yaitu teknik penentuan skor. Hal
ini dilakukan karena salah satu teknik pengumpulan data dalam penelitian ini
menggunakan kuisioner yaitu peneliti memberikan pertanyaan kepada responden
dengan beberapa adternatif jawaban yang masing-masing jawaban telah diberi
skor. Skala yang digunakan dalam menetapkan skor dalam penelitian ini yaitu
skalalikert. Dengan skala likert jawaban yang tersediadari SS (Sangat Setuju), S
(Setuju), N (Netrd), TS (Tidak Setuju), dan STS (Sangat Tidak Setuju) yang
masing-masing diberi skor untuk pertanyaan positif sebagai berikut :

Jawaban SS diberi skor 5

Jawaban S diberi skor 4

Jawaban N diberi skor 3

Jawaban TS diberi skor 2

Jawaban STS diberi skor 1

Namun untuk pertanyaan negatif masing-masing diberi skor sebagai berikut :
Jawaban SS diberi skor 1

Jawaban S diberi skor 2

Jawaban N diberi skor 3

Jawaban TS diberi skor 4

Jawaban STS diberi skor 5

Pertanyaan negatif diberikan dalam kuesioner untuk mengetahui kekonsi stenan

jawaban responden terhadap pertanyaan yang diberikan dalam kuesioner.
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Teknik penentuan skor dilakukan agar memudahkan peneliti dalam memasukkan
data/ informasi dari responden yang dilakukan pada tahap pengumpulan data.
Pemberian skor juga bertujuan mempermudah peneliti dalam mengolah data hasil

penelitian.

35 Variabe Pendlitian

3.5.1 Variabel Independen (X)

Variabel independen atau variabel bebas yaitu variabel yang mempengaruhi
variabel terikat (Sugiyono, 2013:61). Dalam penelitian ini remunerasi merupakan
variabel independen. Kuesioner ini didapat dari penelitian Boedianto (2012)
dengan 10 pertanyaan. Variabel independen dalam penelitian ini dapat diukur
dengan pertanyaan yang terdapat pada kuisioner dan di uji dengan menggunakan

skalalikert 5 point.

3.5.2 Variabel Moderasi (X2)

Varabel moderasi merupakan variabel yang memperkuat ataupun memperlemah
pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikatnya. Menurut Sugiyono
(2013:39), variabel moderasi ini disebut dengan istilah variabel independen ke
dua. Secara definisi hampir sama dengan variabel kontrol, hanya sgjadi sini
pengaruh variabel itu tidak ditiadakan atau dinetralisir akan tetapi dianalisis atau
diperhitungkan. Variabel moderasi yang ada di dalam penelitian ini adalah gaya

kepemimpinan dengan memilih gaya kepemimpinan transformasional . Kuesioner
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didapat dari penelitian Fitriany (2013) dengan 10 pertanyaan. Variabel moderas
ini dapat diukur dengan pertanyaan yang terdapat pada kuisioner dan di uji dengan
menggunakan skalalikert 5 point. Hasil kuesioner pada variabel moderasi ini
dapat diakatakan menggunakan gaya kepemimpinan transformasional apabila

jumlah dari jawaban responden adalah 18-30 point.

3.5.3 Variabel Dependen (Y)

Variabel dipenden adalah variabel terikat, yaitu variabel yang dipengaruhi oleh
variabel bebas (Sugiyono, 2013:61), maka yang menjadi variabel Y dalam
penelitian ini yaitu kinerja karyawan. Kuesioner ini didapat dari penelitian
Boedianto (2012) dengan 12 pertanyaan. Ukuran yang digunakan untuk menilai
jawaban-jawaban yang diberikan dalam menguji variabel dependen sama dengan

variabel independen yaitu dengan menggunakan skalalikert 5 point.



3.6  Definis Variabel Operasional

Table3.2

Definisi Variabel Operasional
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Variabel Definist Konsep Dimensi Indikator Pertanyaan
Remunerasi | Remuneras a. Sistem - Sesual dengan (1. Pemberian remuneras
XD merupakan Merit beban kerja didasarkan pada beban

imbalan atau kerjayang diberikan
balas jasayang
diberikan kepada - Sesuai dengan 2. Besarnyaremuneras
tenaga kerja atau kinerja yang sayaterima
karyawn sebagai sesua dengan kinerja
akibat dari yang saya capai.
prestas yang
telah b. Adil - Kesesuaian . Remunerasi yang
diberikannya beban kerja diberikan membuat
dalam mencapai dengan saya merasa aman
tujuan organisasi remunerasi ketika bekerja,
(Boedianto,2012) terutama bila saya
diberikan tanggung
jawab dengan resiko
tinggi
- Kesesuaian . Remunerasi yang
pengetahuan diberikan sesuai
dan dengan pengetahuan
keterampilan serta keterampilan
dengan dalam bekerja
remuneras
c. Layak - Memenuhi . Remunerasi yang
kebutuhan diberikan membuat
hidup. penghasilan saya
cukup untuk
memenuhi kebutuhan
saya
- Meningkatkan 6. Remunerasi yang
kesejahteraan diberikan membuat
penghasilan saya
dapat meningkatkan
kesejahteraan saya
- Memberikan . Remunerasi yang
motivasi untuk | diberikan mendorong
kinerjayang saya untuk dapat
lebih baik. memberikan potens

terbaik bagi instans
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. Kompetit

if

Transpar

- Setara dengan
swasta

- Tidak
mendapatkan
tunjangan lain

8. Remunerasi yang
diberikan membuat
penghasilan saya
setara dengan
penghasilan sector
swasta dengan
kualifikasi yang sama

9. Dengan adanya
remunerasi, saya
hanya menerima
penghasilan dari gaji
pokok dan remunerasi
sga

- Mengetahui 10.Saya tidak mengetahui
proses proses pemotongan
remuneras remuneras dilakukan

Gaya Menurut Bass Pengaruh | Meningkatkan (L. Pimpinan saya
Kepemimpi | (1998) dalam ideal percayadiri menunjukkan sikap
nan Fitriany (2013) bersahabat
transformas | mendefinisikan
iona (X2) | bahwakepemimpi
nan - Implementasi 2. Pimpinan saya
transformasionals Visi. mempunyai visi yang
ebagal pemimpin memacu saya
yang mempunyai
kekuatan untuk
mempengaruhi . Inspirasi | Kreatifitas 3. Membuat saya mampu
bawahan dengan berfikir tentang
cara-caratertentu. permasal ahan lama
Dengan dengan cara pandang
penerapan baru
kepemimpinan
transformasional - Nyaman 4. Saya merasa tidak
bawahan akan bekerja nyaman apabila
merasa dipercaya, dengan berada dekat pimpinan
dihargai, loyd pimpinan saya
dan respek kepada
pimpinannya. . Pengemb Meningkatkan 5. Pimpinan saya
Pada akhirnya angan potensi diri membuat saya melihat
bawahan akan intel ektua masal ah sebagai
termotivasi untuk I kesempatan belgjar
melakukan lebih
dari yang 6. Pimpinan saya
diharapkan. memberikan
kesempatan karyawan
untuk menyampaikan
pendapat

- Memotivas 7. Pimpinan saya sdlalu

bawahan mendorong setiap
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karyawan untuk maju
dan berprestasi

8. Pimpinan saya selalu
memotivas karyawan
untuk menghasilkan
kinerjayang maksimal

d. Perhatian | Perhatian 9. Pimpinan saya
Pribadi secara pribadi mengawasi kinerja
karyawan secara
langsung
- Mendorong 10.Pimpinan saya tidak
bawahan pernah bosan
mendorong setiap
karyawan untuk
bekerjalebih efektif
dan efisien
Kinerja Kinerjaadalah a Kuditas -Ketepatan 1. Sayamenyelesaikan
Karyawan | hasil kerja kerja pekerjaan sesuai SOP
(YY) kualitas dan yang ditentukan
kuantitas yang
dicapai oleh - Ketelitian 2. Saya berusaha untuk
seorang karyawan lebih teliti dalam
dalam menyel esaikan tugas
melaksanakan - Keterampilan 3. Saya menguasai
tugasnya sesuai bidang pekerjaan yang
deengan tanggung diberikan kepada saya
jawab yang
diberikan b. Kuantitas -Lebih banyak #4. Sayatidak berusaha
kepadanya kerja mencapai target yang
(Mangkunegara, telah ditentukan
2000: 67 dalam
Boedianto,2012). - Lebih cepat 5. Sayatidak sdalu
mengupayakan waktu
pencapaian target
pekerjaan
c. Keandala |Kergjinan 6. Saya mampu
n menyel esaikan

pekerjaan lebih dari
yang diperintahkan
pimpinan

7. Sayasangat
berantusias dalam
menyel esaikan setiap
pekerjaan

8. Sayasdau




36

- Inisiatif

- Instrusif

d. Sikap - Sikap terhadap
sesama
karyawan

- Sikap terhadap
instans

- Sikap terhadap
pekerjaan

mengembangkan
inisiatif pribadi dalam
mendukung pekerjaan
yang saya dapat

. Dalam bekerja saya

tidak mengikuiti
instruksi yang
diberikan pimpinan

10.Saya tidak mampu

bekerja sama dengan
rekan kerja untuk
mendukung pekerjaan

11.Saya bersedia

mencurahkan segala
kemampuan saya
kepada instansi
sampai masa kerja
saya berakhir

12.Saya tidak mampu

bekerja secara mandiri
dalam menyelesaikan
pekerjaan yang
menjadi tanggung
jawab saya

3.7 M etode Analisis Data

3.7.1 Uji AnalisisData

3.7.1.1Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau tidak suatu kuesioner. Suatu

kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan atau pernyataan pada kuesioner mampu

mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Ghozali

(2016:53). Menurut Ghozali (2016:52-59), mengukur validitas dapat dilakukan

dengan cara melakukan korelasi antar skor butir pertanyaan dengan total skor
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konstruk atau variabel. Uji signifikansi dilakukan dengan membandingkan nilai r

hitung dengan r tabel untuk degree of freedom ( df ) = n-2.

Kriteria yang digunakan untuk menentukan valid atau tidak kuesioner dalam

instrumen yaitu sebagai berikut:

1) Jikar hitung > r tabel dengan tingkat signifikansi 5% maka item-item
pernyataan yang terdapat dalam instrument berkorelasi signifikan terhadap skor
total, makaitem pernyataan dalam instrumen dinyatakan valid.

2) Jikar hitung < r tabel dengan tingkat signifikansi 5% maka item-item
pernyataan yang terdapat dalam instrument tidak berkorelasi signifikan
terhadap skor total, maka item pernyataan dalam instrumen dinyatakan tidak

vaid.

3.7.1.2 Uji Reliabilitas

Pengujian reliabilitas bertujuan untuk mengukur kuisioner yang merupakan
indikator dari variabel atau konstruk. Ghozali (2016) menyatakan bahwa suatu
kuisioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban dari responden terhadap
pertanyaan adal ah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Menurut Nunnally
(1969) dalam Ghozali (2016) mensyaratkan suatu instrument yang reliabel jika
memiliki koefisien Cronbach Alpha >0,70. Uji reliabilitas digunakan untuk
mengetahui konsistensi alat ukur, apakah alat ukur yang digunakan dapat
diandalkan dan tetap konsisten jika pengukuran tersebut diulang. Pengujian
reliabilitas ini menggunakan program SPSS versi 23 dengan metode Cronbach’s

Alpha.
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3.7.2 Uji Asums Klasik

3.7.2.1 Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah masing-masing variabel
berdistribusi normal atau tidak (Ghozali 2016:160). Uji normalitas diperlukan
karena untuk melakukan pengujian-pengujian variabel lainnya dengan
mengansumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi normal. Untuk
menguji suatu data berdistribusi normal atau tidak, dapat diketahui dengan
menggunakan grafik normal plot. Dengan melihat histogram dari residualnya.

Dasar penambil keputusan (Ghozali, 2016 : 163) :

a. Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal
atau grafik histogramnya menunjukkan pola distribusi normal, maka model

regresi memenuh asumsi normalitas.

b. Jika data menyebar jauh dari diagonal dan tidak mengikuti arah garis diagonal
atau grafik histogram tidak menunjukkan pola distribusi normal, maka model

regresi tidak memenuhi asumsi normalitas.

Uji normalitas dalam penelitian ini menggunakan metode Kolmogrov Smirnov
jikahasil angkasignifikans ( Sig) lebih kecil dari 0,05 maka data tidak

terdistribusi normal.
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3.7.2.2 Uji Multikolinieritas

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi ditemukan
adanya korelasi antar variabel bebas (Ghozali,2016:105). Model regresi yang
baik seharusnyatidak terjadi korelas diantara variabel independen. Jika variabel
independen saling berkorelasi, maka variabel-variabel ini tidak ortogonal.
Variabel ortogonal adakah variabel independen yang memiliki nilai korelasi antar
sesama variabel independen sama dengan nol. Untuk mendeteksi ada atau

tidaknya multikolinieritas di dalam model regresi adalah sebagai berikut :

Multikolinieritas dapat jugadilihat dari (a) nilai tolerance dan lawannya
(b)variance inflation factor (VIF). Kedua ukuran ini menunjukkan setiap variabel
independen manakah yang dijelaskan oleh variabel lainnya. Dalam pengertian
sederhana setiap variabel independen menjadi variabel dependen (terikat) dan
diregres terhadap variabel independen lainnya. Tolerance mengukur variabilitas
variabel independen yang terpilih yang tidak dijel askan oleh variabel indepeden
lainnya. Jika nilai tolerance yang rendah sama dengan nilai VIF tinggi (karena
VIF = UTolerance). Nilai yang umum dipakai untuk menunjukkan bahwa tidak
terjadi multikolinearitas adalah Nilai Tolerance= 0,10 atau sama dengan nilai VIF
< 10. Setiap penditi harus menentukan tingkat kolineritas yang masih dapat
ditolerir. Sebagal misal nila Tolerance = 0,10 sama dengan tingkat kolineritas
0,95. Waaupun multikolinieritas dapat dideteksi dengan nilai Tolerance dan VIF,
tetapi kitamasih tetap tidak mengetahui variabel-variabel independen mana

sgjakah yang saling berkolerasi.
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3.7.2.3Uji Heteroskedasitas

Uji heteroskedastisitas yaitu untuk menguji apakah dalam model regresi terjadi
ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain
(Ghozali, 2016:139). Jika variance dari residua satu pengamatan ke pengamatan
lain tetap, maka disebut homoskedastisitas dan jika berbeda disebut
heteroskedastisitas. Menurut Ghozali (2016:139) model regresi yang baik adalah
yang homoskedastisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas. Jika p value > 0,05
tidak signifikan berarti tidak terjadi heteroskedastisitas artinya model regresi lolos
uji heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah yang homokedastisitas

atau tidak terjadi heterokedastisitas.

3.7.3 Uji Hipotesis

Daam penelitian ini teknik analisis data yang dipakai adalah regresi linier
berganda dengan variabel moderasi (moderating regression analysis). Analisis
regresi pada dasarnya adalah studi mengenai ketergantungan variabel dependen
(variabel terikat) dengan satu atau lebih variabel independen (variabel bebas)
digunakan untuk menguji hipotesis yang telah dipilih (Ghozali, 2016). Adapun

persamaannya adalah sebagai berikut :

Y=o+ BX1+ BoXo+ BaX X+ e



Keterangan :

Y

a

X1
X2
B1
B2
Bs

e

: KinerjaKaryawan

: Konstanta

: Remunerasi

: Gaya Kepemimpinan

: koefisien regresi untuk variabel remunerasi

: koefisien regresi untuk variabel gaya kepemimpinan
: koefesien regresi untuk variabel interakst moderasi

. eror
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51 Simpulan

Berdasarkan hasil analisis data yang telah dilakukan dalam penelitian ini pada bab

sebelumnya, maka dapat ditarik beberapa kesmpulan sebagai berikut :

1. Pendlitian ini mendukung hipotesis pertama yaitu remunerasi berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukan bahwa dengan adanya
pemberian remunerasi membuat karyawan bekerja dengan memberikan hasil
yang maksimal. Pemberian remunerasi sesuai dengan tingkat kinerja yang telah
dicapai oleh parakaryawan tersebut.

2. Pendlitian ini mendukung hipotesis kedua yaitu gaya kepemimpinan
transformasional berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini
menunjukan bahwa pemimpin sebagai salah satu penentu terhadap visi misi
serta tujuan suatu organisasi mampu melakukan pengawasan dan juga
mengontrol perilaku kerja karyawannya dan mengarahkan pada peningkatan
produktivitas dan kinerja karyawan agar vis misi serta tujuan organisasi
tercapai.

3. Pendlitian ini mendukung hipotesis ketiga yaitu remunerasi berpengaruh positif

terhadap kinerja karyawan yang dimoderasi oleh gaya kepemimpinan. Hal ini
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menunjukan bahwa semakin baik gaya kepemimpinan yang ada maka
hubungan antara remunerasi dengan kinerja karyawan akan semakin kuat.
Gaya kepemimpinan yang baik akan mempengaruhi kontrak insentif yang
ditawarkan kepada bawahannya sehingga akan meningkatkan kinerja karyawan

tersebut.

52 K eter batasan Pendlitian

Pelaksanaan dalam penelitian ini masih memiliki keterbatasan yaitu:

1

Responden yang diteliti masih terbatas karena hanya dilakukan dilingkungan
Universitas Lampung pada setiap fakultas-fakultas.

Penelitian hanya menggunakan metode survel melalui penyebaran kuesioner
tanpa melakukan wawancara secara langsung, sehingga hasil penelitian ini
hanya mengungkapkan data dari hasil instrument yang terkumpul.

Daam penelitian ini menggunakan indikator-indikator dari penelitian
terdahulu, sehingga peneliti selanjutnya dapat menggunakan indikator-
indikator lain yang belum dipergunakan atau indikator-indikator lain yang
lebih baik dari yang penelii gunakan.

Dalam penelitian ini hanya menggunakan jenis gaya kepemimpinan
transformasional, sehingga peneliti selanjutnya bias menggunakan jenis gaya

kepemimpinan yang lain.
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53 Saran

Dari penelitian yang dilakukan ini, maka dapat diusulkan saran sebagai berikut :

1. Bagi pendlitian selanjutnya diharapkan dapat menggunakan metode survei
melalui kuesioner dan teknik wawancara secara langsung, agar data penelitian
dapat menggambarkan kondisi yang sesungguhnya.

2. Bagi penelitian selanjutnya dapat memperbesar ukuran populasi dan sampel
penelitian, sehingga potensi error dalam sebaran data dapat diminimalisir dan
semua elemen dalam populasi dapat terwakili secara proporsional.

3. Bagi penelitian selanjutnya yang ingin melanjutkan penelitian ini dapat
menambahkan variabel-variabel independen lainnya yang berkaitan dengan

kinerja karyawan.
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