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Abstrak

Pemimpin berperan penting terhadap keberlangsungan perusahaan,
karenanya pemimpin sangat berpengaruh dalam pencapaian visi, misi dan tujuan
perusahaan. Pemimpin yang efektif akan berusaha menciptakan dan menjaga
semangat, dedikasi dan kenyamanan pegawai dalam bekerja, sehingga mendorong
kinerja pegawainya semakin tinggi. Rendahnya daya saing Bank Pembangunan
Daerah diduga dipengaruhi oleh faktor leadership yang masih lemah. Karena itu
penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh keefektifan
kepemimpinan terhadap keterikatan pegawai dan Kinerja pegawai di Bank
Lampung.

Penelitian ini menggunakan metode explanatory, unit analisis terhadap
188 pegawai Bank Lampung diseluruh cabang. Pengumpulan data dilakukan
dengan cara mengumpulkan sumber data primer maupun sekunder yaitu dengan
menyebarkan kuesioner, melakukan wawancara, mengumpulkan artikel terkait
dan sumber publikasi perusahaan. Model pengujian hubungan variabel laten
menggunakan analisis jalur dan SPPS.

Hasil uji analisis menunjukan bahwa kinerja kepemimpinan di Bank
Lampung berada pada kategori kurang efektif, demikian halnya dengan
keterikatan pegawai dan kinerja pegawai keduanya berada pada kategori kurang
baik.

Walaupun berada dalam kategori yang kurang baik, masih terdapat
dimensi dan indikator dengan perspektif positif yang cukup dominan yang dapat
dijadikan modal Bank Lampung untuk melakukan perbaikan dan pengembangan
keahlian kepemimpinan, keterikatan pegawai dan kinerja pegawai di masa yang
akan datang yaitu ; (1) dimensi developer untuk keefektifan kepemimpinan dan
(2) indikator penyelesaian tugas tepat waktu, indikator kemampuan bekerjasama
serta indikator mendahulukan kepentingan tugas dibandingkan kepentingan lain
untuk kinerja pegawai.

Hasil uji statistik menunjukan keefektifan kepemimpinan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, keefektifan kepemimpinan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterikatan pegawai dan keterikatan
pegawai berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

Kata Kunci: Kepemimpinan, Keterikatan Pegawai, Kinerja Pegawai.
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Berlakunya pasar bebas Masyarakat Ekonomi Asean (MEA) di akhir tahun
2015 lalu dan adanya integrasi pasar keuangan ASEAN menjadikan semakin
ketatnya persaingan bisnis bukan hanya bagi perusahaan manufaktur tetapi juga
bagi perusahaan jasa. Persaingan bisnis yang semakin ketat ini mengharuskan
perusahaan untuk mengoptimalkan seluruh sumber daya perusahaan dalam rangka
menjaga kelangsungan usahanya antara lain dengan cara mempertahankan asset
yang dimilikinya baik yang tangible maupun yang intangible. Salah satu asset
terpenting perusahaan adalah sumber daya manusia (SDM) karena merupakan
asset penggerak utama suatu perusahaan yang tak dapat tergantikan oleh

instrumen lain.

Pentingnya peran sumber daya manusia dalam persaingan usaha baik
jangka pendek maupun jangka panjang antara lain adalah untuk menciptakan nilai
tambah (value advantage) bagi suatu perusahaan dibandingkan dengan
kompetitornya. Nilai tambah akan dicapai apabila pemimpin perusahaan dapat
mengelola perusahaan secara efektif sehingga menciptakan nilai tambah yang
optimal bagi perusahaan. Pemimpin mempunyai peranan sentral dalam
keberlangsungan perusahaan karena pemimpin adalah pemberi pengaruh untuk

mencapai tujuan perusahaan, memberi motivasi untuk efektivitas dan kesuksesan
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perusahaan (House et al 1999 dalam Yukl 2010) serta role model bagi
bawahannya, oleh karena itu kepemimpinan yang efektif dapat memudahkan
perusahaan dalam mencapai visi dan misinya. Pemimpin yang efektif akan
berusaha mendorong para pengikutnya mencapai Kinerja yang semakin tinggi.
Pemimpin sebagai pencetus, perencana, pengorganisasi, penggerak dan
pengendali seluruh sumber daya yang dimiliki sehingga tujuan perusahaan dapat

tercapai secara efektif dan efisien.

Selain pemimpin, sumber daya manusia lainnya dalam perusahaan adalah
bawahan (pegawai). Pegawai merupakan orang yang menyokong dan membantu
pemimpin dalam mewujudkan visi dan misi perusahaan. Dalam proses interaksi
yang terjadi antara pemimpin dan bawahan (pegawai), berlangsung proses dimana
pemimpin berupaya mempengaruhi bawahannya agar bekerja sesuai dengan
standar yang diharapkannya. Interaksi inilah yang menentukan derajat
keberhasilan pemimpin dalam suatu perusahaan. Seorang pemimpin hendaknya
mampu memilih pola kepemimpinan yang dapat disesuaikan dengan situasi dan
kondisi dari perusahaan. Peranan pemimpin sebagai role model bagi para
bawahannya akan sangat penting manfaatnya untuk menciptakan dan menjaga
kesemangatan, dedikasi dan keasyikan pegawai dalam bekerja. Hal ini dirasakan
sangat penting karena menunjukan bahwa Kketerikatan pegawai (employee

engagement) di perusahaan tersebut tinggi.

Keterikatan adalah sebuah perasaan positif dan memotivasi kinerja yang
ditandai dengan semangat, dedikasi, dan absorpsi (Admasachew dan Dawson,
2009). Semangat mengacu pada energi yang kuat dan ketahanan mental saat

bekerja. Dedikasi mengacu pada rasa kebermaknaan, antusiasme, inspirasi,
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kebanggaan terhadap organisasi, dan tertantang oleh pekerjaan yang dilakukan.
Absorpsi ditandai dengan sepenuhnya terkonsentrasi dan merasa senang dalam
mengerjakan sebuah pekerjaan, sehingga merasa bahwa waktu berlalu cepat
dan terkadang memiliki kesulitan untuk memisahkan dari pekerjaan

(Schaufeli et al, 2002).

Keterikatan pegawai merupakan suatu konsep pengelolaan sumber daya
manusia (SDM) yang diharapkan mampu membuat meningkatkan kinerja
pegawai. Menurut Baumruk (2006) keterikatan memiliki makna bahwa pegawai
tidak hanya sekedar bekerja dan melakukan rutinitas sehari-hari, melainkan
merasa bangga dan senang di lingkungan tempat bekerja. Keterikatan pegawai
yang tinggi tentu akan berdampak terhadap kinerja pegawai secara khusus dan
Kinerja organisasi secara luas. Pengaruh keterikatan pegawai dengan Kinerja
pegawai antara lain ditunjukan dengan semakin tingginya tingkat engagement
pegawai yang pada gilirannya akan meningkatkan produktifitas pegawai.
Keterikatan pegawai juga berpengaruh terhadap Kkinerja pegawai (Baumruk,
2006), hal ini karena pada dasarnya kinerja perusahan terbentuk dari Kkinerja

individual pegawainya.

Keterikatan pegawai tidak hanya berpengaruh terhadap kinerja pegawai,
tetapi juga berdampak pada Kkinerja perusahaan baik Kinerja keuangan maupun
kinerja bukan keuangan. Pegawai yang memiliki keterikatan rendah ditandai
dengan rendahnya komitmen, meningkatkan ketidakhadiran, kurang memiliki
orientasi pelanggan, kurang produktifitas dan mengurangi margin operasi dan
margin laba bersih. Hal sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Baumruk

(2006) menyatakan bahwa perusahaan yang memiliki keterikatan pegawai
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sebesar 60 persen (atau lebih ) menghasilkan total returns to shareholders (TSR)
lebih dari 20 persen dalam 5(lima) tahun. Sebaliknya perusahaan yang memiliki
keterikatan pegawai hanya 40 -60 persen, menghasilkan returns to shareholders
(TSR) sekitar 6 (enam) persen. Perusahaan dengan tingkat keterikatan yang lebih

tinggi juga cenderung mengurangi tingkat turnnover pegawai yang lebih rendah.

Keterikatan yang tinggi mempengaruhi pegawai dalam menyelesaikan
pekerjaan dan akan berdampak pada rendahnya keinginan untuk meninggalkan
pekerjaan. Pegawai yang terikat akan termotivasi untuk meningkatkan
produktivitasnya, menerima tantangan dan merasa bahwa pekerjaannya
memberi makna dalam dirinya. Pengalaman-pengalaman ini akhirnya
memberikan pengaruh signifikan bagi kinerja karyawan. Pengalaman-
pengalaman ini juga Yyang menghantarkan dampak positif keterikatan
karyawan di level organisasi, yaitu pertumbuhan dan produktivitas

perusahaan.

Salah satu tantangan perusahaan adalah bagaimana pemimpin sebagai
pengaruh dan role model bagi pegawainya diharapkan bertanggung jawab,
konsekuen dan konsisten bersama seluruh bawahannya (pegawai) mengerahkan
kemampuan terbaiknya untuk tujuan perusahaan. Oleh karena itu, seorang
pimpinan harus selalu dapat memelihara semangat, kesadaran dan kesungguhan
dari pegawainya untuk terus menunjukkan kinerja yang optimal. Dengan kata lain,
tanggung jawab pimpinan adalah bagaimana menciptakan dan menjaga vigor,

dedication dan absorption pegawai.
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Sektor perbankan dengan kompleksitas bisnis yang tinggi dan regulasi

yang ketat juga membutuhkan seorang pemimpin yang efektif dalam mengelola
suatu bank. Sesuai regulasinya, pemimpin tertinggi dalam perusahan yang
bergerak di sektor perbankan direpresentasikan oleh Dewan Direksi (Board Of
Director). Selanjutnya di bawah Dewan Direksi dibentuk unit-unit kerja stuktural
sesuai dengan struktur organisasinya. Masing-masing unit mempunyai pemimpin-
pemimpin unit sesuai level jabatan serta tugas dan tanggungjawabnya untuk
mengelola operasional bank. Berbeda dengan perusahaan pada umumnya, selain
diangkat oleh pemilik saham mayoritas, seorang direksi Bank harus mendapatkan
persetujuan dari Otoritas Jasa Keuangan (OJK) melalui mekanisme Fit and

Proper Test sebelum menjalankan tugas dan fungsinya sebagai Direksi.

PT Bank Lampung adalah salah satu Bank Pembangunan Daerah (BPD) di
Indonesia, dimana pemegang sahamnya terdiri atas Pemerintah Provinsi Lampung
dan Pemerintah Kabupaten/Kota di Provinsi Lampung. Sejak berdiri pada tahun
1966 hingga saat ini, Bank Lampung telah mengalami pertumbuhan usaha dan

memiliki 60 jaringan kantor yang tersebar di Provinsi Lampung dan Jakarta.

Indikator kinerja Bank Pembangunan Daerah Seluruh Indonesia (BPDSI)
secara umum dapat dilihat dari aspek keuangan (kuantitatif) dan bukan keuangan
(kualitatif). Perkembangan usaha Bank Pembangunan Daerah Seluruh Indonesia
(BPDSI) secara umum pada kondisi cukup baik, namun kontribusi terhadap
perekonomian daerah masih terbatas dan pangsa pasar terhadap industri masih
tergolong rendah. Pangsa kredit produktif masih relatif kecil yaitu sebesar 30,62
% dengan perkembangan yang cenderung statis, seperti tertera pada Tabel 1.1

dibawah ini:



Tabel 1.1 Perkembangan Usaha dan Pangsa Pasar BPDSI

Rp miliar

Growth | Growth Share thd
Des-10 | Des-11 | Des-12 | Des-13 | Des-14 | Des-15 | BPD | Industry |>nare

Indust
tvov) | (vov) o
Total Aset 239,141 | 304,003 | 366,685 | 389,964 | 440,691 | 475,696 | 7,94% 9,21% 7,76%

Total DPK 183,624 | 235,348 (278,535 | 287,709 | 335,957 | 356,600 | 6,14%
Total Kredit 143,707 | 175,702 | 218,851 | 264,541 | 301,456 | 329,742 | 9,38%

7.26% 8,08%
10,40% | 806%

Rata-rata
26,49% | 26,03% | 30,62% 4.59% N/A
Kred. Produktif 25,88% | 26,07% | 26,02% o N/A /!
Dana Pemda*) - 29,03% | 30,95% | 26,68% | 28,11% | 41,59% | 13,48% N/A N/A

Sumber : OJK Maret 2016

Posisi  Bank Pembangunan Daerah Seluruh Indonesia (BPDSI) pada
industri Perbankan Indonesia dengan jumlah BPD mencapai 26 Bank namun
hanya memperoleh pangsa pasar sebesar 8,63%. Berbeda dengan Bank Persero
yang berjumlah 4 Bank akan tetapi memperoleh pangsa pasar sebesar 36,15%.

Seperti yang diperlihatkan pada Gambar 1.1 dibawah ini :

Gambar 1.1 Posisi BPDSI Pada Industri Perbankan Berdasarkan
Kelompok Bank

86,70%
samls . Total Aset
Domestik PPt Tl
s 91,78%
g N Total DPK
Bank BUSN ! BPD '
Persero | ) 87,41%
4 Bank 67 Bank '\ 26 Bank J Total Kredit
Pangsa 36,15% Pangsa 41,93% \\ Pangsa 8,63% /
Bank Campuran dan _)k Jika E?EZf‘t:)erskatu” 13,30%
h akan menjadi ban Total Aset
i
Asing No.4 terbesar di
Indonesia! 8,22%
Total DPK
12,59%
12 Bank 10 Bank Total Kredit
Pangsa 5,13% Pangsa 8,16%

Sumber: OJK, Maret 2015

Dari sisi permodalan Bank Pembangunan Daerah (BPD) juga menunjukan
kondisi yang relatif minim yaitu dibawah Rp 1 triliun seperti yang tertera pada

Tabel 1.2 dibawah ini:



Tabel 1.2 Kategori Aset BPDSI

. Aset > Rp 10 triliun Aset < Rp 10 triliun

1 Bank Jatim Bank NTB
2 Bank Kalsel Bank Bengkulu
3 Bank Aceh Bank Jambi

Sumber: Infobank, 2015

Tabel 1.2 menunjukkan 3 (tiga) peringkat teratas Bank Pembangunan Daerah
Seluruh Indonesia (BPDSI) yang memiliki aset di atas Rp 10 triliun yaitu Bank Jatim,
Bank Kalsel, dan Bank Aceh. Sementara itu, masih banyak Bank Pembangunan Daerah
(BPD) yang memiliki aset dibawah Rp 10 triliun. Modal yang minim ini diduga antara
lain karena faktor leadership yang masih lemah. Hal ini sejalan dengan pernyataan
Otoritas Jasa Keuangan bahwa tiga akar permasalahan BPD adalah : (1) Kapasitas
SDM untuk mendukung pengembangan bisnis; (2) Kapasitas leadership termasuk visi
untuk melakukan transformasi (3) Dukungan Pemerintah Daerah selaku pemegang

saham untuk mentransformasikan BPD (OJK Lampung, 2015).

PT. Bank Lampung (Bank Lampung) sebagai salah satu Bank
Pembangunan Daerah di Indonesia juga belum memperlihatkan kinerja yang
menggembirakan apabila dibandingkan BPD yang ada di Indonesia sebagaimana
Tabel 1.3 berikut ini ;

Tabel 1.3 Rating Kinerja Bank Pembangunan Daerah (BPD) Tahun 2015

Ket W01 | Ranking [ 2012 | Ranking [ 2013 | Ranking [ 2014 | Ranking [ 2015 | Raking | Sepl6 | Ranking
Totel Aset 42104 19 4732348 19| 4,666,380 191 5,052,080 21| 5926295 | 7173615 A
Kredt 1,956,893 0| 2315345 2| 2963240 0 35538 21| 3,676,604 2| 3772968 3
DPK 2,438,997 | 2,524,064 | 2634879 201 3,106%8 23| 3,885,161 20/{ 5,747,000 il
Laba sblm pajak | 152,201 0| 143082 0 15850 0| 16359 191 0807 18| 1561 B
ROA 3% 204% ALY 30% 183% 250%
|NIM 6.51% 6.00% 6.18% 127 6.71%% 5.50%
B0PO 75.96% 81.84% 8061% T11% T240% .15%
(AR 1819 1877% 2011% 19.60% 15.06% 179%

Sumber : OJK Lampung, Nopember 2016
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Dari tabel di atas terlihat bahwa dari 26 BPD Seluruh Indonesia, Bank
Lampung menempati peringkat yang relatif rendah (peringkat di atas 18) baik sisi
asset, Kredit, Dana Pihak Ketiga dan Laba Sebelum Pajak dengan trend yang
mengalami penurunan. Perkembangan rasio-rasio keuangan juga menunjukkan
perkembangan yang kurang menggembirakan khususnya dari rasio profitabilitas

(NIM) dan rasio permodalan (CAR).

Dibandingkan dengan perbankan di Propinsi Lampung, baik dari sisi
Assets, penyaluran kredit, dana pihak ketiga dan Non Perfoming Loan (NPL)
peringkat Bank Lampung juga masih berada di bawah Bank-Bank yang ada

sebagaimana tabel 1.4 berikut ini:

Tabel 1.4 Posisi Bank Lampung di Perbankan Lampung

1 Bank Mandiri 2 2 3 2
2 Bank Lampung 4 4 12 3
3 BCA 5 5 24 4
4 BNI 3 3 6 5
5 CIMB Niaga 8 6 15 14
6 BII 7 7 14 10
7 Bank Danamon 6 13

8 Bank Panin 10 10

9 Bank Bukopin 14 16 11

10 | BTN 11 9 10 17
11 BRI Kanwil 1 1 1 1

Sumber: OJK Lampung, 2015

Dari sisi perkembangan usaha yang diwakili oleh pertumbuhan kredit,
Bank Lampung juga menunjukkan perkembangan yang kurang menggembirakan
dan cenderung menurun. Penurunan ini kontradiktif dengan perkembangan usaha
Perbankan Lampung dan BPD peer group (BPD dengan modal inti dibawah 1

trilyun). Perkembangan usaha Bank Lampung menunjukkan trend yang menurun
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namun sebaliknya perkembangan usaha Perbankan Lampung dan peer group

justru menunjukkan trend yang meningkat sebagaimana tabel 1.5 dan tabel 1.6

berikut ini :
Tabel 1.5 Perkembangan Usaha Bank Lampung
Growth

Ket I 2012 2013 2014 2015 Sep-16
Total Aset 12.11% -1.39% 8.27% 17.30% 21.05%
Kredit 18.32% 28.20% 18.43% 4.59% 2.62%
DPK 3.49% 4.39% 17.92% 25.05% 47.92%
Laba sbhim pajak -6.02% 10.83% 3.40% 24.57% -21.82%
ROA -1.08% 0.10% 0.88% -0.19% 0.07%
NIM -0.51% 0.28% 0.99% -0.48% -1.29%
BOPO 5.88% -1.23% -3.40% -4.81% 0.35%
CAR 0.58% 1.34% -0.51% 5.46% -7.07%

Sumber : OJK Lampung, Nopember 2016.

Tabel 1.6 Perkembangan Kredit Bank Lampung dibandingkan

Kompetitor

Pertumbuhan Kredit BPD Lampu vs Perbankan Lampung

g Kredit BPD Lampung === Kredit Perbankan Lampung

Pertumbuhan Kredit BPD Lampu vs Peer Group

e redit BPD Lampung @l==ppD PEER GROUP

Sumber : OJK Nopember 2016.
Dari aspek bisnis, pencapaian target bisnis Bank Lampung apabila
dibandingkan dengan Rencana Bisnis Bank juga belum menunjukkan hasil yang

menggembirakan, indikator-indikator utama pertumbuhan bisnis  seperti
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pertumbuhan Asset, DPK, Kredit belum mencapai target yang ditetapkan

sebagaimana tabel 1.7 berikut ini :

Tabel 1.7 Realisasi Bisnis Vs Rencana Bisnis Bank Lampung Tahun

Target Kuantitatif
RENCANA BISNIS
| Aset ditargetkan
=« Rp6,57 T atau
HIH tumbuh 10,93%
O
Kredit
@ ditargetkan 3
~ 77 Rp4,32T atau
[ tumbuh 17,67%
Kredit UMKM
W ditargetkan e ol
LT ~ 77" sebesar Rp216,7
e milyar atau
tumbuh 90,81%

Target Kuantitatif

RENCANA BISNIS

DPK ditargetkan

tumbuh 19,98%

DPK non
pemda

Rp3,1 triliun
atau tumbuh
8,10%

Laba
diproyeksikan

7" Rp4,66 triliun atau - - - - e >

ditargetkan —eeccccccaa-

Rp164,34 milyar
atau turun 19,53%

REALISASI DES 2016
¥

Aset Rp5,42

Triliun, turun

8,44% dari tahun

2015

Kredit Rp3,76

triliun atau o

hanya tumbuh
2,30%

Kredit UMKM
Rp81,56 milyar
atau menurun
28,19%

Hanya tercapai
82,54%

Hanya tercapai

‘‘‘‘‘ 86,93%

Hanya tercapai
37,63%

REALISASI DES 2016

4

DPK Rp3,41

12,16%

milyar atau
tumbuh 2,18%

Sumber : OJK Lampung, Februari 2017.

triliun atau turun

> Hanya tercapai
73,21%

DPKnonpemda _____ Hanya tercapai
Rp2,48 triliun atau ¥ 79 91% i
turun 13,61% Y
Laba sebelum
...... > pajak Rp208  =====3> Tercapai 126,98%
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Dari sisi non keuangan (aspek kualitatif) rendahnya kinerja Bank

Lampung dapat dilihat dari aspek layanan perbankan yang diwakili oleh hasil riset

dari Marketing Riset Indonesia (MRI) terhadap tingkat layanan perbankan

sebagaimana tabel 1.8 berikut :

Tabel 1.8
Rating Kinerja Tingkat Layanan Bank Pemban

unan Daerah (BPD) Tahun 2015

Bank Bank Kalsel | Bank Kalsel | Bank DKI Bank DKI Bank Bank
Kalsel Sumsel NTB
babel

2 Bank Bank NTB Bank DKI Bank Jateng | Bank Jateng | Bank Jateng | Bank
Kalbar Lampung

3 Bank Bank DKI Bankriaukepri Bank Jatim Bank Jatim Bankriaukepri Bank
Lampung Jambi

4 Bank Bank Jatim | Bank NTB Bank NTB Bank Kalbar | Bank NTB Bank DKI
NTB

5 Bank Bank Bank Sulut Bank Bank Kalsel | Bank Jatim Bank
Sumut Sumselbabel Riaukepri Sumsel

Babel

6 Bank Bank Bank Jatim | Bank Sumut | Bank NTB Bank Sulut | Bank
Jateng Lampung Jatim

7 Bank Bank Kalbar | Bank Kalbar | Bank Bank Sumut | Bank DKI Bank
Sulut Lampung Kalsel

8 Bank Bankriau Bank Bank Bankriaukepri Bank Kalsel | Bank
Jatim kepri Lampung Sumselbabel Jateng

9 Bank Bank Jateng | Bank Bank Kalbar | Bank Bank Aceh Bankriau
Sumsel Sumselbabel Lampung Kepri
Babel

10 | Bank Bank Sulut | Bank Jateng | Bank Sulut | Bank Bank Kalbar | Bank
Aceh Sumsebabel Sumut

Sumber: MRI diolah kembali oleh Majalah Info Bank, 2015

Berdasarkan rating kinerja beberapa Bank Pembangunan Daerah (BPD)

tersebut, Bank Lampung menunjukkan pada level yang cukup rendah, hal ini
dapat dilihat pada aspek customer service, teller, banking hall, dan kenyamanan
ruangan, bahkan untuk bagian ATM, Bank Lampung tidak masuk dalam rating 10
tertinggi. Meskipun, pada aspek pelayanan telepon dan satpam berada pada rating

tangga kedua dan ketiga.
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Penilaian juga dilakukan terhadap service delivery process perbankan yang

diukur melalui interaksi pengalaman (mistery shooper) sebagai potret internal dan

dukungan back office serta alignment antara SDM, business strategy dan business

process dalam menciptakan pengalaman prima konsumen. Pengamatan terhadap

aspek kepatuhan seperti know your customer (KYC) yang tertera pada Tabel 1.4
dibawah ini:

Tabel.1.4 Top 10 BSEM Bank Pembangunan Daerah

1 Bank Kalsel <82,83
2 Bank NTB <81,89
3 Bank DKI <79,52
4 Bank Jatim <77,44
5 Bank Lampung <76,93
6 Bank Sumselbabel <75,15
7 Bank Kalbar <7417
8 Bank Riaukepri <74,14
9 Bank Jateng <72,58
10 Bank Sulut <71,57

Sumber: Infobank, 2015

Uraian dan indikator-indikator di atas menunjukan bahwa lambatnya
perkembangan usaha Bank Lampung dapat diduga sebagai akibat lemahnya
faktor leadership dan sumber daya manusia (SDM) di Bank Lampung. Dugaan
ini sejalan dengan pernyataan Otoritas Jasa Keuangan (OJK) Lampung pada saat
mempresentasikan  program transformasi Bank Lampung bahwa akar
permasalahan Bank Lampung adalah : (1) Leadership dan soliditas direksi (2)
belum memadainya daya dukung organisasi (OJK Lampung, Maret 2016).

Leadership yang lemah ini akan berdampak terhadap kinerja pegawai,
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mempengaruhi Kkinerja organisasi , mempengaruhi lingkungan usaha internal
maupun eksternal dan juga terhadap suasana kerja. Untuk menciptakan suasana
kerja yang kondusif dan meningkatkan kinerja pegawai diperlukan keefektifan
seorang pemimpin dalam menjalankan roda perusahaan khususnya di Bank

Lampung.

Pengaruh keefektifan kepemimpinan terhadap keterikatan pegawai, telah
lebih dulu dikaji melalui serangkaian penelitian yang dilakukan oleh de Mello dan
David (2008) dan Zhang et al, (2014) yang menyatakan efektivitas kepemimpinan
berpengaruh positif terhadap keterikatan pegawai. Selain itu, menurut penelitian
Baumruk (2006), dan Fleishman dan Harris dalam Yulk (2010; 65) menyatakan
terdapat pengaruh positif keterikatan pegawai terhadap kinerja pegawai. Penelitian
terdahulu terkait pengaruh keterikatan pegawai terhadap kinerja pegawai juga
telah dilakukan Anitha (2013). Hasil penelitian menunjukan terdapat pengaruh

positif antara keterikatan pegawai terhadap kinerja pegawai.

Berdasarkan  hasil  penelitian  terdahulu, dimana keefektifan
kepemimpinan berpengaruh positif terhadap keterikatan pegawai dan keterikatan
pegawai berpengaruh positif kinerja pegawai membuat penulis tertarik untuk
melakukan penelitian terkait pengaruh keefektifan kepemimpinan terhadap
keterikatan pegawai dan dampaknya terhadap kinerja pegawai di Bank Lampung
dengan judul: Pengaruh Keefektifan Kepemimpinan terhadap Keterikatan

Pegawai dan Kinerja Pegawai (Studi di Bank Lampung).
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1.2 Permasalahan

Penulis mengidentifikasi kepemimpinan di Bank Lampung diduga belum
berjalan secara efektif, sehingga berdampak pada keterikatan pegawai dan kinerja
pegawai. Berdasarkan latar belakang tersebut, maka rumusan masalah sebagai
berikut:

1. Apakah keefektifan kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja pegawai di
Bank Lampung ?.

2. Apakah keefektifan kepemimpinan berpengaruh terhadap keterikatan pegawai
di Bank Lampung ?

3. Apakah keterikatan pegawai berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Bank

Lampung ?.

1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah diatas, penelitian ini bertujuan untuk
menguji dan menganalisis:
1. Pengaruh keefektifan kepemimpinan terhadap kinerja pegawai di Bank
Lampung.
2. Pengaruh keefektifan kepemimpinan terhadap keterikatan pegawai di Bank
Lampung.

3. Pengaruh keterikatan pegawai terhadap kinerja pegawai di Bank Lampung.
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1.4 Kegunaan Penelitian

Penelitian yang dilakukan ini diharapkan dapat memberikan manfaat baik
secara teori maupun praktis sebagai berikut:
1. Kegunaan Teoritis
Memberikan gambaran tentang keefektifan kepemimpinan, Kketerikatan
pegawai dan kinerja perusahaan di Bank Lampung, dan pengaruh keefektifan
kepemimpinan terhadap keterikatan pegawai serta dampaknya terhadap kinerja
pegawai Bank Lampung.
2. Kegunaan Praktis
Sebagai sumbangan pemikiran yang berharga bagi Bank Lampung dan
lembaga terkait mengenai keefektifan kepemimpinan, keterikatan pegawai, dan

kinerja pegawai khususnya di sektor usaha perbankan.



BAB I1
LANDASAN TEORI DAN PERUMUSAN HIPOTESIS

2.1. Landasan Teori

Landasan teori ini terdiri dari 3 (tiga) poin utama variabel penelitian yaitu
keefektifan kepemimpinan, keterikatan pegawai dan Kinerja pegawai yang akan
diuraikan secara sistematis berdasarkan teori-teori yang relevan dengan variabel
penelitian. Kajian pustaka ini dijadikan pedoman landasan berfikir dalam

menjawab permasalahan dan tujuan penelitian.

2.1.1 Keefektifan Kepemimpinan
2.1.1.1 Definisi Kepemimpinan

Kepemimpinan merupakan sesuatu hal yang memiliki dampak besar
bagi jalannya sebuah organisasi. Karena masa depan suatu organisasi,
keberhasilan visi dan misinya sangat dipengaruhi oleh peran pemimpinnya.
Karena peran sentralnya tersebut, maka seorang pemimpin dalam suatu organisasi
harus dapat menggerakkan seluruh sumber daya yang ada dalam organisasi. Salah
satu sumber daya yang dimaksud adalah pegawai. Pemimpin akan menggerakkan
pegawai di bawahnya sampai pada tingkat kinerja optimum dalam rangka

mencapai tujuan organisasi.
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Kajian literatur telah banyak membahas mengenai konsepsi kepemimpinan
sebagai suatu variabel penentu masa depan organisasi. Menurut House (dalam
Yukl, 2010) kepemimpinan didefinisikan sebagai kemampuan individu untuk
mempengaruhi, memotivasi, dan membuat orang lain mampu memberikan
kontribusinya demi keefektifan dan keberhasilan organisasi. Kepemimpinan juga
terkait dengan sebuah proses yang disengaja dari seseorang untuk
menekankan pengaruhnya yang kuat terhadap orang lain untuk membimbing,
membuat struktur, memfasilitasi aktivitas dan hubungan kelompok dalam suatu
organisasi (Yukl, 2010). Selain itu berikut ini berbagai definisi kepemimpinan

menurut para ahli:

Tabel 2.1 Definisi Kepemimpinan

Sumber Definisi Leadership

House et al, 1999 Kemampuan seseorang untuk mempengaruhi, memotivasi dan
mendorong orang lain untuk memberikan kontribusit terhadap
efektifitas dan keberhasilan organisasi.

Drath dan Palus, 1994 Proses yang masuk akal untuk membuat orang-orang
melakukan sesuatu bersama sehingga mereka memahami dan
mempunyai komitmen.

Schein, 1992 Kemampuan untuk melangkah keluar terhadap budaya,
..dalam memulai proses perubahan yang menjadikan sesuatu
lebih adaptif.

Jacobs dan Jaques, 1990 Proses dari memberikan pemahaman terhadap tujuan (dapat

diartikan sebagai pengarahan) dari usaha-usaha kolektif yang
disebabkan oleh usaha-usaha individu untuk mencapai tujuan.

Richards dan Engle, 1986 Kepemimpinan adalah mengenai artikulasi visi, mewujudkan
nilai-nilai dan menciptakan lingkungan diantara hal-hal yang
dapat diselesaikan.

Rauch dan Behling, 1984 Proses mempengaruhi aktivitas organisasi dalam rangka
mencapai tujuan.
Smircich dan Morgan, 1982 Kepemimpinan adalah kenyataan dalam proses dimana

masing-masing individu berhasil mencoba membentuk
kerangka dan mendefinisikan kenyataan satu sama lain.

Hemphill dan Coons, 1957 Kebiasaan dai seseorang ,untuk mengarahkan aktifitas dari
kelompok dalam rangka mencapai tujuan bersama.

Sumber: Yukl (2010)
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Dari beberapa definisi kepemimpinan tersebut, dapat diambil kesimpulan

bahwa kepemimpinan merupakan suatu kemampuan untuk mempengaruhi
semangat, kegairahan, keamanan, kualitas kerja dan prestasi organisasi, serta
kemampuan memberikan peranan dalam mendorong individu dan kelompok

untuk mencapai tujuan organisasi.

2.1.1.2 Teori Keefektifan Kepemimpinan

Pentingnya keefektifan kepemimpinan dalam organisasi telah banyak
dilakukan diberbagai bidang. Keefektifan kepemimpinan dipengaruhi oleh
beberapa faktor, menurut Stoner (2001), beberapa faktor yang menentukan
keefektifan ~ kepemimpinan adalah: (1) harapan dan perilaku atasan, (2)
persyaratan tugas, (3) kepribadian, pengalaman masa lalu dan harapan, (4) kultur
dan kebijakan organisasi, (5) perilaku dan harapan rekan kerja, dan (6)
karakteristik harapan dan perilaku bawahan. Berikut digambarkan faktor-faktor
kepribadian dan situasi yang mempengaruhinya :

Gambar. 2.1

Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Keefektifan Kepemimpinan

Harapan dan
Perilaku
Atasan

Kepribadian,
Pengalaman Persyaratan
Masafalu dan Tugas
Harapan

Kepemimpinan
yangEfektif

Kultur dan
Kebijaksanaan
Organisasi

Perilaku
Harapan Rekan

Karakteristik
Harapan dan
Perilaku
Bawahan

Sumber ; Stoner (2001)
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Selain itu, untuk menilai keefektifan kepemimpinan menurut Andy dan

Bruce (2007) terdapat 3 (tiga) elemen:

1.

Responsibility

a. Bertanggung jawab terhadap kinerja tim yang dipimpinnya

b. Bertanggung jawab terhadap pencapaian tujuan tim maupun organisasi

c. Berkontribusi penuh terhadap efektifitas organisasi

d. Mengetahui dengan cepat terhadap kesalahan yang dibuat oleh
bawahannya

e. Memiliki standar kerja

f. Menghindari alasan yang dibuat oleh bawahannya

Openness

a. Memiliki komitmen

b. Konsisten

c. Sebagai Role Model

e.

. Memiliki toleransi

Memiliki keterbukaan

Answerability

a.

Mencari umpanbalik secara rutin

b. Cepat beraksi menyelesaikan kekeliruan

C.

Memberikan progress report secara rutin
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Menurut Huhges et al (2015) untuk menilai keefektifan kepemimpinan
terdapat beberapa indikator:

1. Membangun Kredibilitas.

Berdasarkan hasil penelitian terhadap ribuan responden dan lebih dari setengah
juta teori umpan balik 360 derajat menunjukkan kredibilitas dapat menjadi
salah satu komponen paling penting dari keberhasilan dan keefektifan
kepemimpinan. Pegawai yang bekerja untuk pemimpin yang mereka anggap
kredibel bersedia bekerja lebih lama, rasa memiliki kepada perusahaan, merasa
terlibat secara personal dalam pekerjaan dan tidak mungkin meninggalkan

perusahaan pada dua tahun berikutnya.

Kredibilitas dapat didefinisikan sebagai kemampuan menumbuhkan
kepercayaan pada orang lain. Pemimpin dengan tingkat kredibilitas yang tinggi
dipandang sebagai seseorang yang dapat dipercaya, mereka memiliki
pertimbangan yang kuat tentang benar dan salah, bersikap dan berpendapat
untuk hal yang mereka percaya, melindungi informasi rahasia, mendorong
diskusi beretika tentang bisnis atau masalah kerja dan menindaklanjutinya
dengan komitmen. Kredibilitas terdiri dari dua komponen yaitu keahlian dan

kepercayaan.

a. Membangun Keahlian

Keahlian terdiri atas kompetensi teknis dan pengetahuan organisasi serta
industri. Untuk membangun kompetensi teknis, pemimpin harus menentukan
bagaimana mampu memberikan kontribusi terhadap keseluruhan misi

perusahaan, menjadi ahli dalam berbagai pekerjaan melalui pelatihan formal
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atau mengajar orang lain dan mencari peluang untuk memperluas keahlian

teknisnya.

Keahlian lebih dari pengalaman, beberapa pemimpin mendapatkan satu tahun
pengalaman dari lima tahun bekerja, sedangkan yang lain mendapatkan lima
tahun pengalaman dari satu tahun bekerja. Pemimpin yang mendapatkan
pelajaran paling banyak dari pengalaman mereka secara teratur membahas hal
yang mereka pelajari dengan rekan, dan mereka sering memperbaharui rencana

pengembangan diri sebagai hasil dari diskusi ini.

b. Membangun Kepercayaan

Membangun kepercayaan terdiri dari mengklarifikasi dan mengomunikasikan
nilai-nilai seorang pemimpin, serta membangun hubungan dengan orang lain.
Memiliki sistem nilai yang kuat merupakan komponen pentingdalam
membangun keterampilan maupun keberhasilan kepemimpinan. Selama
pemimpin membuat keputusan etis dan mematuhi aturan organisasi,
bagaimanapun perbedaan nilai-nilai pemimpin dan pengikut mungkin sulit
dibedakan.Pengikut biasanya menyimpulkan nilai-nilai pemimpin mereka

berdasarkan perilaku sehari-hari.

Kunci lain untuk membangun kepercayaan adalah membentuk hubungan yang
kuat dengan orang lain. Ada kecenderungan rasa saling percaya yang tinggi
jika para pengikut memiliki hubungan yang kuat, jika hubungan ini lemah
tingkat saling percaya cenderung menjadi rendah.Pemimpin yang meluangkan
waktu untuk membangun hubungan dengan pengikut lebih mungkin

memahami perspektif para pengikut terhadap isu-isu organisasi, motivator
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intrinsik, nilai-nilai, tingkat kompetensi untuk tugas yang berbeda dan aspirasi

karier.

. Komunikasi

Menurut Bass sebagaimana dikutip oleh Hughes et al (2015) mendefinisikan
efektifitas komunikasi sebagai tingkatan ketika seseorang memberitahu orang
lain tentang sesuatu dan memastikan mereka memahami yang dikatakan.
Dalam pengertian yang lebih umum, komunikasi yang efektif melibatkan
kemampuan mengirim dan menerima informasi dengan probabilitas tinggi
bahwa pesan yang dimaksud sampai dari pengirim ke penerima.Komponen
perilaku dari keterampilan komunikasi menyangkut niat pemimpin, mengetahui
media yang paling efektif, serta mengetahui apakah pesan itu didengar dan
dimengerti.Umpan balik mengenai apakah pesan itu dipahami oleh penerima
merupakan komponen evaluatif keterampilan komunikasi. Pada kenyataannya
keefektifan proses komunikasi tergantung pada keberhasilan integrasi dari
semua langkah dalam proses komunikasi. Karena komunikasi yang efektif,

akan berdampak pada produktifitas dan kualitas layanan yang diberikan.

. Mendengarkan

Tingkat kecakapan orang-orang dalam kepemimpinan bergantung pada
informasi yang mereka miliki dan banyak informasi mereka yang datang dari
memperhatikan dan mendengarkan yang terjadi di sekitarnya. Pendengar
terbaik adalah pendengar aktif, dimana pendengar aktif menunjukkan perilaku
nonverbal tertentu, tidak mengganggu pesan pengirim, mencoba merangkum

pesan pengirim dengan kata-kata mereka sendiri, memperhatikan berbagai
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sinyal nonverbal dari pengirim. Esensi mendengar aktif adalah mencoba

memahami maksud pengirim.

. Keasertifan.

Perilaku asertif ditunjukkan oleh individu-individu yang dapat membela hak-
hak mereka sendiri (atau hak-hak kelompok mereka) dengan cara mengakui
hak orang lain yang sejalan untuk melakukan hal yang sama. Asertifitas
melibatkan pernyataan langsung dan jujur tentang tujuan dan perasaan kita
sendiri, dan kemampuan untuk mengatasi kepentingan orang lain dalam
semangat memecahkan masalah bersama dan keyakinan bahwa keterbukaan
merupakan hal yang lebih baik dibandingkan agenda rahasia dan tersembunyi.
Pemimpin pada suatu waktu perlu mengatakan tidak pada atasan mereka
sendiri demi membela hak bawahan dan organisasi mereka dan demi menjaga
diri mereka sendiri agar tidak menyebar dan menjadi dangkal serta

menjauhkannya dari prioritas lain.

. Melaksanakan Rapat

Rapat yang terencana dan dipimpin dengan baik adalah mekanisme yang
berharga untuk mencapai tujuan yang beragam. Dimana rapat berfungsi untuk
bertukar informasi dan menjaga jalur komunikasi tetap terbuka diantara

kelompok kerja atau organisasi.

. Manajemen Stress yang Efektif.
Pemimpin dapat membantu pengikut mengatasi stres atau sebaliknya justru
dapat meningkatkan tingkat stress pengikut. Stres dapat memfasilitasi atau

menghambat Kinerja, tergantung pada situasi. Terlalu banyak stres dapat
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menggorbankan individu dan organisasi yang mencakup menurunnya
kesehatan dan kesejahtraan emosional, kinerja berkurang dan penurunan
efektifitas organisasi. Stres perlu dikelola dengan baik dengan beberapa
langkah berikut ini: a). Pantau level stres anda dan pengikut anda, b).
Praktikkan gaya hidup yang sehat, c). Belajar untuk rileks, d). Bangun
hubungan yang suportif, e). Pertahankan Perspektif Anda, f). Model A-B-C

(pahami kejadian pemicu, pikiran anda, dan perasaan dan perilaku)

. Pemecahan Masalah.

Langkah pertama dalam memecahkan masalah adalah dengan menyatakan
masalah tersebut, sehingga setiap orang yang terlibat untuk membuat solusi
mendapatkan informasi dan pemahaman serta pengertian yang sama tentang
tugasnya. Ketika masalah telah diidentifikasikan langkah selanjutnya adalah
menganalisis penyebabnya. Analisis penyebab masalah seharusnya mendahului
pencarian solusi. Berbagai langkah pemecahan masalah adalah:a).
Mengidentifikasi persoalan atau peluang untuk perbaikan, b). Menganalisis
penyebab Masalah, ¢). Mengembangkan solusi alternatif, d). Menyeleksi dan

melaksanakan solusi terbaik, €). Menaksir dampak dari solusi.

. Meningkatkan Kreatifitas.

Pemimpin dapat melakukan beberapa hal untuk meningkatkan kreatifitas
mereka dan pengikut mereka. Beberapa hal yang dapat dilakukan untuk
meningkatkan kreatifitas adalah melihat hal-hal dengan cara baru, atau melihat
masalah dari berbagai perspektif. Seorang pemimpin juga dapat menggunakan
kekuatan konstuktifnya untuk meningkatkan kreativitas. Pemimpin yang ingin

menciptakan iklim yang mendukung kreativitas perlu menggunakan kekuasaan
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mereka untuk mendorong ekspresi ide yang terbuka dan menekan reaksi tidak
koperatif atau agresif antar anggota kelompok. Selanjutnya pemimpin dapat
mendorong kreatifitas dengan menghargai kreativitas dan tidak menghukum
kesalahan. Pemimpin juga dapat mendelegasikan wewenang dan tanggung
jawab, mengurangi ketegangan pengikut dan mendukung pengikut untuk
mengambil risiko. Dengan mengambil langkah-langkah ini pemimpin dapat
membantu pengikut membangun kebanggaan yang istimewa yang akan

mendorong mereka untuk mengambil risiko dan menjadi lebih kreatif.

Menurut Vilkinas et al (2008) terdapat 6 (enam) elemen untuk mengukur

efektifitas kepemimpinan:

Tabel 2.2 Elemen Untuk Mengukur Efektifitas Kepeimimpinan
Role Manager Application

Innovator o Kreatif
o Mendorong, mempunyai visi, memfasilitasi
perubahan

Broker o Mengembangkan dan memelihara jaringan.

Deliverer Fokus bekerja

Perilaku memotivas

Menciptakan tujuan

Mengklarifikasi aturan

Melaksanakan  jadwal, koordinasi dan

memecahkan masalah.

Mengamati aturan dan merumuskan standa.
o Mengumpulkan dan mendistribusikan informasi

O O O O O

Monitor

O

Developer o Peduli terhadap kebutuhan indivisu dan
memfasilitasi pengembangan.
o Mengembangkan tim

Sumber ; Vilkinas et al (2008)
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2.1.2 Keterikatan Pegawai

2.1.2.1 Definisi Keterikatan Pegawai

Keterikatan pegawai menurut Kahn (1990) adalah pemanfaatan anggota
organisasi secara sukarela terhadap tanggung jawab pekerjaan. Pegawai yang
engaged akan mendayagunakan dan mengekspresikan secara sukarela baik secara
fisik, kognitif dan emosional selama bekerja. Definisi ini diperkuat oleh
penelitian Zhang dan T.Gayle (2014) yang menyatakan engagement sebagai
multidimensional motivasi yang dibangun konsisten dengan psikologi organisasi
yang efektif. Konsep keterikatan pegawai yang dikemukakan oleh beberapa
peneliti dan akademisi sebagaimana tabel 2.3 berikut ini:

Tabel 2.3 Konsep-konsep Keterikatan Pegawai

Sumber Definisi

Hewitt (2012) Pegawai yang terikat secara konsisten menunjukkan tiga
perilaku umum (say, stay, dan strive), yaitu (1) konsisten
berbicara hal-hal positif tentang organisasi kepada bawahan
dan pelanggan; (2) memiliki keinginan untuk menjadi
bagian dari organisasi, meskipun memiliki kesempatan
untuk bekerja di tempat lain; (3) memanfaatkan kelebihan
waktu, tenaga dan ide/ inisiatif untuk berkontribusi terhadap
keberhasilan organisasi.

Konrad (2006) Keterikatan meliputi aspek kognitif,emosional dan perilaku

Crawford (2006) Sebagai ukuran energi dan gairah yang dimiliki para
pekerja untuk organisasi mereka

Gubman (2004) Sebagai bentuk kasih sayang pribadi yang tinggi pegawai

terhadap organisasi.

Development Dimension Engagement memiliki tiga dimensi: (1) kognitif, percaya
International (2004) serta mendukung tujuan dan nilai-nilai organisasi; (2)
afektif, rasa memiliki, kebanggaan dan keterikatan dengan
organisasi; (3) perilaku/ individual value, kemauan untuk
bekerja keras dan keinginan untuk tinggal di dalam
organisasinya

Tritch (2003) Keterikatan pegawai yaitu pekerja yang penuh keterlibatan
dan antusias dalam pekerjaanya.
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Berdasarkan ~ beberapa konsep keterikatan pegawai diatas, dapat
disimpulkan bahwa keterikatan pegawai memiliki beberapa dimensi meliputi:
kognitif berupa kepercayaan, afektif berupa perasaaan bangga pada organisasi dan
nilai perilaku yang diwujudkan dalam kerja keras. Dari ciri dan komponen
engagement yang dikemukakan para ahli di atas, bahwa seorang pegawai yang
telah engaged dengan perusahaan akan merasa puas dan adil terhadap
pekerjaan, memiliki  kebanggaan dengan tempatnya bekerja, sehingga
berkomitmen terhadap misi perusahaan, memberikan waktu dan tenaga ekstra

untuk perusahaan, dan bahkan rela untuk berinvestasi di tempat ia bekerja.

Kahn (1990) menyatakan keterikatan pegawai adalah mengenai perhatian
karyawan dan penyerapan mereka terhadap perannya, sedangkan menurut Gallup
Management Journal (2006 ) dimensi keterikatan pegawai terdiri atas:

a. How Can We Grow , kesempatan untuk tumbuh dan berkembang dalam 6
bulan terakhir

b. Do I Belong , memiliki teman baik, rekan kerja yang berkomitmen pada
kualitas kerja, misi dan tujuan perusahaan, pendapat karyawan yang

diperhitungkan.
c. What Do | Give, dorongan untuk maju, atasan yang perhatian, adanya

pengakuan atas prestasi kerja dalam 6 hari terakhir, selalu melakukan yang

terbaik setiap harinya

d. What Do | Get , peralatan kerja yang mendukung dan karyawan tahu yang

diharapkan perusahaan darinya.
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Keterikatan pegawai menurut Admasachew dan Dawson (2009), Schaufeli

dan Bakker (2003), diartikan sebagai hal yang positif, dalam bekerja pegawai
memiliki karakteristik yang ditandai dengan adanya vigor (semangat), dedication

(dedikasi) dan absorption (penyerapan/keasyikan). Hal ini diperkuat dengan

penelitian Shuck (2015) yang menyatakan keterikatan memiliki beberapa

karakteristik tersebut yang dijelaskan sebagai berikut:

a. Semangat (Vigor), merupakan karakter pegawai yang memiliki energy tinggi,
memilikikemauan bekerja, tidak mudah lelah dan mampu menghadapi
kesulitan-kesulitan

b. Dedikasi (Dedication), karakter pegawai yang memiliki keterkaitan yang kuat
denganpekerjaannya, antusias, menginspirasi dan memiliki kebanggan, serta
menyukai tantangan.

c. Keasyikan (Absorption), merupakan karakter pegawai yang menikmati
pekerjaannya, berkonsentrasi penuh dalam bekerja dan tidak terpisahkan

denganpekerjaannya, serta merasa waktu cepat berlalu saat bekerja.

Berdasarkan definisi tersebut dapat ditarik kesimpulan bahwa keterikatan
memerlukan perilaku yang bersemangat (vigor), pengabdian/dedikasi (dedication)
dan berinisiatif/keasyikan (absorption). Keterikatan setiap dimensi yang dirasakan
olen pegawai akan mendorong terciptanya keterikatan personal. Keterikatan
personal inilah yang dapat mendorong terciptanya keterikatan pegawai (Kahn,

1990), Admasachew dan Dawson (2009).

Menurut Haid dan Sims (2012) terdapat 4 (empat) hal untuk
mengidentifikasi keterikatan pegawai yaitu: (1) Komitmen terhadap pekerjaan dan

organisasi; (2) Kebanggaan dalam pekerjaan dan dalam organisasi; (3) Kesediaan
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untuk mendukung manfaat dan keuntungan dari pekerjaan dan organisasi; dan (4)
Kepuasan dengan pekerjaan dan organisasi. Keseluruhan faktor yang terdapat
pada keterikatan pegawai terkait dengan upaya yang dilakukan organisasi bisnis
(perusahaan) pada umumnya dalam meningkatkan kinerja karyawan dan

organisasi (Robbins dan Judge, 2013).

Menurut Baumruk et al (2006), Merry (2013) terdapat tiga perilaku umum
indikator keterikatan pegawai:
a. Say — Pegawai membela organisasi kepada sesama pekerja dan mereferensikan
potensial pegawai serta klien.
b. Stay — Pegawai mempunyai keinginan kuat untuk tetap bekerja di organisasi
meskipun terdapat peluang bekerja ditempat lain.
c. Strive- Pegawai menggunakan waktu, usaha dan inisiatif yang lebih untuk

organisasi ketika diperlukan.

2.1.2.2 Faktor Pembentuk Keterikatan Pegawai

Menurut Richard (2007) terdapat tiga faktor pendorong dan pembentuk

engagement (The drivers of engagement) yaitu;
1. Organisasi (Organization)

a. Budaya Organisasi (organizational culture)

b. Nilai-nilai dan Visi (values and mission)

c¢. Brand Organisasi atau brand produk (The brand organizational or product)
2. Manajemen dan Kepemimpinan(management and leadership)

a. Kepemimpinan senior manajemen (senior management leadership)

b. Komitment manajer lini (line manager commitment)
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Komunikasi (communication)

3. Situasi Kerja (working life).

a.

b.

Pengakuan (recognition).
Dukungan kolega (supportive colleagues)

Pengembangan potensi (developing potensial)

. Kejelasan ekspektasi (clarity of expectations)

Fleksibilitas (flexibility)

Keseimbangan kerja (work/life balance)

. Keterlibatan dalam pengambilan keputusan (involvement in decision

making)

. Lingkungan Kerja (working environment)

Dengan demikian, upaya memberikan peluang kepada pegawai untuk

berpartisipasi tidak terlepas dari: peran organisasi, kepemimpinan, dan kondisi

lingkungan pekerjaan. Dalam kaitan ini ketiga faktor tersebut menjadi pendorong

dan pembentuk terjadinya keterikatan pegawai.

2.1.2.3 Tipe Keterikatan Pegawai

Menurut Barron (2012), terdapat tiga aspek dasar terkait dengan

keterikatan pegawai, yaitu:

a. Pegawai dan aspek psikologis yang terbentuk dalam diri pegawai, serta

pengalaman pengalaman yang dimiliki.

b. Para pemimpin dan kemampuannya dalam menciptakan kondisi untuk

mendorong munculnya keterikatan pegawai.

c. Interaksi di antara para pegawai pada setiap tingkatan/ jenjang.



31

Hal tersebut menjadi tanggung jawab besar bagi organisasi dalam
menciptakan lingkungan dan budaya kondusif, terkait dengan hubungan kerja dan
perlakuan yang adil. Terkait dengan keterikatan pegawai, menurut penelitian

Barron (2012), terdapat tiga tipe pegawai, yaitu:

a. Enganged: pegawai yang terikat merupakan sang pembangun, yang ingin
mengetahui harapan organisasi terhadap perannya, sehingga berusaha untuk
memenuhi harapan tersebut. Pegawai yang engaged menunjukkan Kinerja
tinggi secara konsisten, memanfaatkan talenta dan kelebihannya pada saat
bekerja, serta mendorong terciptanya inovasi-inovasi.

b. Not Engaged: merupakan tipe pegawai yang lebih cenderung berkonsentrasi
pada tugas-tugas daripada tujuan dan hasil yang diharapkan dapat tercapai.
Pegawai tipe ini cenderung merasa diabaikan dan kelebihan mereka kurang
diperhatikan. Hal tersebut biasanya terjadi karena pegawai tidak memiliki
hubungan yang produktif dengan pemimpin maupun rekan kerjanya.

c. Active Disenganged: pegawai tipe ini selalu berusaha menunjukkan ketidak
senangannya disetiap kesempatan dan tidak menyukai pencapaian yang
dilakukan oleh rekan kerjanya, pegawai seperti ini dapat melemahkan fungsi

organisasi.

2.1.2.4 Dampak Keterikatan Pegawali

Keterikatan pegawai merupakan kontributor penting dalam upaya
retensi karyawan, retensi dan kepuasan pelanggan sebagai bentuk keterlibatan
individual dan kepuasannya serta sebagai bentuk antusiasme dalam melakukan

pekerjaan serta kinerja (Scheimann, 2011). Pegawai yang memiliki tingkat
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keterikatan tinggi akan memiliki keterikatan emosi yang tinggi terhadap
organisasi. Keterikatan emosi yang tinggi akan mempengaruhi pegawai dalam
menyelesaikan pekerjaannya dan cenderung memiliki kualitas kerja yang
memuaskan (Schaufeli dan Bakker, 2002 dalam Margaretha dan Saragih (2008).
Menurut Paradise (2008) dalam Margaretha dan Saragih (2008), keterikatan

pegawai secara positif membentuk kualitas tim kerja yang efektif.

Pegawai yang terikat akan termotivasi untuk meningkatkan
produktivitasnya, mau menerima tantangan dan merasa pekerjaannya memberi
makna bagi dirinya. Pengalaman tersebut akan berpengaruh bagi kinerja pegawai
dan juga memberi dampak positif di tingkat organisasi,yaitu produktivitas dan
pertumbuhan organisasi. Oleh karena itu dapat dikatakan bahwa keterikatan
pegawai dapat memberikan perubahan bagi individu, tim dan organisasi
(Margaretha dan Saragih, 2008). Hal tersebut mengandung arti bahwa
employee engagement merupakan salah satu faktor yang mendukung terciptanya

keefektifan dan kinerja optimal dalam sebuah organisasi.

Keefektifan yang ditimbulkan oleh keterikatan pegawai adalah Kinerja
karyawan meningkat yang tentunya diikuti dengan Kinerja organisasi. Hasil
penelitian Dollard dan Bakker (2010) menunjukkan bahwa (1) keterikatan
pegawai (employee engagement) memberikan pengaruh terhadap kepuasan
pelanggan yang akhirnya mengarahkan organisasi terhadap hasil profitabilitas
atau bisnis, dan (2) terdapat hubungan yang kuat antara keterikatan pegawai
dengan kinerja perusahaan dan produk akhir, meskipun ditemukan bahwa
organisasi yang berbeda mendefinisikan keterikatan yang berbeda, tetapi ada

beberapa kesamaan dalam praktik. Selain itu, penelitian James et al (2011) pada
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menemukan bahwa Kketerikatan kantor (perusahaan) dengan pegawali,
menggerakkan kinerja pegawai meningkat menjadi 43 persen lebih produktif.
Sebaliknya penurunan pendapatan sebesar 52 persen diakibatkan rendahnya

keterikatan perusahaan dengan karyawan.

2.1.3 Kinerja Pegawai

2.1.3.1 Definisi Kinerja Pegawai

Kinerja berkaitan dengan perilaku kearah pencapaian tujuan atau misi
organisasi, atau produk dan jasa yang dihasilkan dari perilaku tersebut. Kinerja
dapat diartikan sebagai perilaku yang yang berhubungan dengan penciptaan
barang dan jasa atau perolehan nilai yang baik (Hughes et al, 2015). Pendapat lain
mengenai Kinerja, menurut Mathis dan Jackson (2006), kinerja karyawan adalah
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai seorang karyawan dalam
melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan atau kinerja
merupakan sistem yang digunakan untuk menilai dan mengetahui apakah seorang
karyawan telah melaksanakan pekerjaannya secara keseluruhan, atau merupakan
perpaduan dari hasil kerja (apa yang harus dicapai seseorang) dan kompetensi

(bagaimana seseorang mencapainya).

Berdasarkan beberapa pendapat ahli mengenai pengertian kinerja pegawai,
maka dapat disimpulkan bahwa kinerja pegawai adalah hasil kerja yang dicapai

karyawan dalam melakukan tugas maupun peranannya dalam suatu organisasi.
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2.1.3.2 Pengukuran Kinerja Pegawai

Menurut Anitha (2014) kinerja pegawai mencakup pembandingan hasil
yang diharapkan dengan hasil yang sebenarnya (aktual), penyelidikan terhadap
penyimpangan dari rencana, evaluasi kinerja individual dan pengamatan kemajuan
yang telah dibuat ke arah pencapaian tujuan baik tujuan jangka panjang maupun
tujuan tahunan. Menurut Gomes (2001 : 136), ada tiga kualifikasi penting bagi
pengembangan Kriteria kinerja yang dapat diukur secara obyektif yaitu:

a. Relevancy, menunjukkan tingkat kesesuaian antara kriteria dengan tujuan
Kinerja.

b. Reliability, menunjukkan tingkat mana kriteria menghasilkan hasil yang
konsisten.

c. Discrimination, mengukur tingkat dimana suatu kriteria kinerja dapat

memperlihatkan perbedaan-perbedaan dalam tingkat kinerja.

Kriteria untuk mengevaluasi strategi harus terukur dan mudah diverifikasi.
Kriteria yang memprediksi hasil kiranya lebih penting daripada yang
menunjukkan apa yang telah terjadi. Pengendalian yang benar-benar efektif
dibutuhkan untuk prediksi yang akurat.Memilih serangkaian kriteria yang pasti
untuk mengevaluasi strategi bergantung pada ukuran organisasi, industri, strategi
dan filosofi manajemen.Evaluasi strategi yang dilakukan perusahaan dapat
berbasis kuantitatif maupun kualitatif.

Selanjutnya penilaian berbasis kualitatif menurut Gomes (2001 : 136),
penilaian kinerja dapat merujuk pada tiga tipe kriteria pengukuran prestasi yang

saling berbeda yakni :
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Pengukuran kinerja berdasarkan hasil, tipe Kkriteria prestasi ini merumuskan
pekerjaaan berdasarkan pencapaian tujuan organisasi, atau pengukuran hasil
akhir (end result).
Pengukuran kinerja berdasarkan prilaku, tipe kriteria prestasi ini mengukur
sarana pencapaian sasaran, dan bukan hasil akhir. Jenis kriteria ini biasanya
dikenal dengan BARS (Behaviorally Anchored Rating Scales), dibuat dari
“critical incidents” yang terkait dengan berbagai dimensi kinerja.
Pengukuran kinerja berdasarkan “judgement”. Merupakan tipe kriteria kinerja
yang mengukur prestasi berdasarkan deskripsi prilaku tertentu (spesific) yaitu
jumlah yang dilakukan (quantity of work), luasnya pengetahuan tentang
pekerjaan  (job  knowledge), kesediaan  (cooperation), kepribadian,

kepemimpinan (personel qualities).

Menurut Bernadin dan Russel (2000 : 213), ada enam kriteria primer yang

digunakan untuk mengukur kinerja :

a.

Quality, merupakan tingkat sejauh mana proses atau hasil pelaksanaankegiatan
mendekati kesempurnaan atau mendekati tujuan yang diharapkan.

Quantity, merupakan jumlah yang dihasilkan, misalkan jumlah rupiah,
jumlahunit, jumlah siklus, kegiatan yang diselesaikan.

Timeliness, adalah tingkat sejauh mana suatu kegiatan diselesaikan padawaktu
yang dikehendaki dengan memperhatikan kordinasi output lain sertawaktu
yang tersedia untuk kegiatan lain.

Cost effectiviness, adalah tingkat sejauh mana penggunaan daya

organisasi(manusia, keuangan, teknologi, material) dimaksimalkan utnuk
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mencapai hasiltertinggi atau pengurangan kerugian dari setiap unit penggunaan
sumberdaya.

e. Need for supervisor, merupakan tingkat sejauh mana seorang pejabat
dapatmelaksanakan suatu fungsi pekerjaan tanpa memerlukan pengawasan
seorangsupervisor untuk mencegah tindakan yang kurang diinginkan.

f. Interpersonal impact, merupakan tingkat sejauh mana karyawan/pekerja
memelihara harga diri, nama baik dan kerjasama di antara rekan kerja dan

bawahan.

Selanjutnya, menurut Wilson (2012) terdapat beberapa indikator penilaian
kinerja meliputi:

a. Kuantitas kerja, yaitu jumlah pekerjaan yang dihasilkan dalam kurun waktu
Tertentu yang berkaitan dengan pelaksanaan tugas regular dan tugas tambahan.
Setiap pekerjaan memiliki persyaratan yang berbeda sehingga menuntut
karyawan harus memenuhi persyaratan tersebut baik pengetahuan,
keterampilan maupun kemampuan yang sesuai. Berdasarkan persyaratan
pekerjaan tersebut dapat diketahui jumlah karyawan yang dibutuhkan untuk
mengerjakannya, atau karyawan mengerjakan beberapa unit pekerjaan.

b. Kualitas kerja, yakni berkaitan dengan keterampilan, ketelitian, kerapian dan
kesesuaian hasil pekerjaan yang dihasilkan dalam kurun waktu tertentu yang
harus disesuaikan pegawai untuk dapat mengerjakan sesuai ketentuan. Pegawai
memiliki kinerja baik bila dapat menghasilkan pekerjaan sesuai persyaratan
kualitas yang dituntut pekerjaan tersebut.

c. Ketepatan waktu, yakni ketepatan waktu dalam menyelesaikan tugas

berdasarkan standar kerja yang telah ditetapkan. Bila pekerjaan pada suatu
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bagian tidak selesai tepat waktu akan menghambat pekerjaan pada bagaian
lain, sehingga mempengaruhi jumlah kualitas hasil pekerjaan.

Kehadiran. Suatu pekerjaan tertentu menuntut kehadiran pegawai dalam
mengerjakan sesuai waktu yang ditentukan. Ada tipe pekerjaan yang menuntut
kehadiran pegawai selama 8 jam sehari untuk 5 hari kerja seminggu. Kinerja
pegawai ditentukan oleh tingkat kehadiran pegawai dalam mengerjakannya.

Kemampuan kerjasama. Tidak semua pekerjaan dapat diselesaikan oleh satu
pegawai. Untuk jenis pekerjaan tertentu mungkin harus diselesaikan oleh dua
pegawai  atau lebih, sehingga membutuhkan  kerjasama  antar

pegawai.Kemampuan kerjasama ini menjadi penilaian pegawai.

Menurut Ahmed (2013) dengan menggunakan Fuzzi Model terdapat 20

(dua puluh) indikator yang digunakan untuk mengukur penilaian kinerja pegawai

meliputi:

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)

9)

Penguasaan terhadap bidang pekerjaan
Keefektifan

Keefisienan

Pengambilan keputusan

Kemampuan bekerjasama
Kepemimpinan dan tanggungjawab
Absensi

Ketepatan waktu

Kemampuan berkomunikasi

10) Manajemen waktu

11) Adaptasi dan Fleksibilitas
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12) Penampilam
13) Professionalisme
14) Inisiatif dan inovatif
15) Independensi
16) Kepercayaan diri
17) Ketahanan menghadapi tekanan
18) Etika dan Integritas
19) Kemampaun perencanaan

20) Keserbagunaan

Berdasarkan berbagai kriteria penilaian kinerja baik dari aspek kuantitatif
maupun aspek kualitatif, dimensi tersebut mencakup berbagai kriteria yang sesuai
untuk digunakan dalam mengukur realisasi yang telah diselesaikan. Sehingga
dapat dipahami bahwa dimensi penilaian Kinerja mencakup semua unsur yang

akan dievaluasi dalam pekerjaan masing-masing pegawai dalam suatu organisasi.

2.1.3.3 Sumber Penilaian Kinerja Pegawai

Penilaian kinerja yang dilakukan dalam organisasi dapat dilakukan oleh
siapapun yang mengetahui dengan baik kinerja dari pegawai secara individu.
Penilaian yang digunakan menurut Mathis and Jackson (2006) adalah sebagai

berikut:

1. Supervisor yang menilai pegawai mereka
2. Pegawai yang menilai atasan mereka

3. Anggota tim yang menilai sesamanya
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4. Sumber-sumber dari luar
5. Pegawai menilai dirinya sendiri

6. Penilaian dan multisumber (umpan balik).

2.2 Pengembangan Hipotesis

Untuk mendapatkan bukti empiris apakah Efektifitas kepemimpinan
mempunyai pengaruh positif terhadap keterikatan pegawai dan dampaknya
terhadap kinerja pegawai maka diperlukan beberapa hipotesis yang digunakan

dalam penelitian ini: Berikut ini hipotesis yang akan digunakan:

2.2.1 Pengaruh Keefektifan kepemimpinan terhadap Keterikatan Pegawai

Berbagai penelitian telah dilakukan untuk melihat pengaruh keefektifan
kepemimpinan terhadap keterikatan pegawai. Pengukuran keefektifan
kepemimpinan dapat menggunakan berbagai indikator. Menurut House et al
(1999 : 184) kepemimpinan adalah kemampuan individu untuk mempengaruhi,
memotivasi, dan membuat orang lain memberikan kontribusinya demi keefektifan
dan keberhasilan organisasi. Pengaruh tersebut salah satunya adalah terhadap
keterikatan pegawai yaitu menyangkut sejauh mana individu berkarya penuh
terhadap penggunaan sumber daya kognitif, emosional, dan fisik untuk melakukan
pekerjaan yang berhubungan dengan perannya (Yulk, 2010:4). Meliputi sumber
daya kognitif, emosional, dan fisik untuk melakukan pekerjaan yang berhubungan

dengan peran (Kahn : 1990)

Menurut Xu (2011) semakin besar pengaruh yang diberikan oleh

pemimpin yang terjadi secara alami pada sistem sosial dan banyak yang
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disebarkan kepada para anggotanya, maka akan memberikan dampak yang besar
terhadap tindakan para anggotanya. Schneider et al (2009) menyatakan bahwa
kepemimpinan memiliki pengaruh positif terhadap keterikatan pegawai yaitu
ditunjukan dengan meningkatnya Kketerlibatan, kepuasan dan antusias dalam
bekerja. Menurut penelitian Papalexandris (2009) indikator orientasi kinerja dan
integritas sebagai bagian kepemimpinan dominan mempengaruhi secara positif

tehadap keterikatan pegawai dalam sutau organisasi.

Pemimpin harus dapat menggerakkan para pegawainya agar mau dan
bersedia mengerahkan kemampuan terbaiknya untuk kepentingan organisasi.
Untuk itu, seorang pemimpin harus selalu dapat memelihara semangat, kesadaran
dan kesungguhan dari pegawainya untuk terus menunjukkan kinerja yang optimal.
Keterikatan pegawai sebagai kondisi positif ditandai dengan semangat, dedikasi,
dan absorpsi. Semangat mengacu pada energi yang kuat dan ketahanan mental
saat bekerja. Dedikasi mengacu pada rasa kebermaknaan, antusiasme,
inspirasi, kebanggaan terhadap organisasi, dan tertantang oleh pekerjaan yang
dilakukan. Absorpsi ditandai dengan sepenuhnya terkonsentrasi dan merasa
senang dalam mengerjakan sebuah pekerjaan, sehingga merasa bahwa waktu
berlalu cepat dan terkadang memiliki kesulitan untuk memisahkan dari
pekerjaan (Schaufeli et al 2006). Berdasarkan beberapa penelitian tersebut, maka

hipotesis pada penelitian ini adalah:

H1: Keefektifan kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap

keterikatan pegawai di Bank Pembangunan Daerah Lampung.
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2.2.2. Pengaruh Keefektifan Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai

Kepemimpinan secara teoritis merupakan hal yang sangat penting dalam
fungsi manajerial, karena kepemimpinan maka proses manajemen akan berjalan
dengan baik dan pegawai akan bergairah dalam melakukan tugasnya. Dengan
kepemimpinan yang baik, diharapkan akan meningkatkan kinerja pegawai seperti
yang diharapkan oleh pegawai maupun organisasi yang bersangkutan. Ukuran
yang banyak digunakan untuk mengukur keefektifan kepemimpinan adalah
seberapa jauh organisasi pemimpin berhasil menunaikan tugas pencapainnya

sasaran (Yulk, 2010; 10).

Organisasi yang mampu meningkatkan kualitas dan belajar untuk menjadi
lebih bagus akan menciptakan kinerja pegawai yang bagus. Berbagai penelitian
terkait pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja pegawai telah banyak dilakukan.
Menurut Avolio dan Bass, (1990) Bycio, Hacket dan Allen (1995) yang
menyatakan bahwa keefektifan kepemimpinan mempunyai pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja pegawai, karena karakteristik kepemimpinan memiliki
pengaruh atas para pengikutnya dan kinerja pegawai. Sejalan dengan penelitian
tersebut Salter et. al (2014) mengemukakan bahwa untuk mencapai efektifitas,
seorang pemimpin harus mampu mengubah gaya kepemimpinan dan komunikasi
untuk lebih memotivasi para pegawai dalam meningkatkan produktivitas yang
lebih tinggi. Penelitian yang dilakukan oleh Fleishman dan Harris dalam Yulk
(2010 ; 65) menyatakan bahwa ada hubungan positif antara kepemimpinan dan
Kinerja pegawai, dimana para pegawai biasanya merasa lebih puas dan

menunjukan kinerja yang tinggi bila pemimpinnya memberikan perhatian yang
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sedang-sedang saja. Berdasarkan beberapa penelitian tersebut, maka hipotesis

pada penelitian ini adalah:

H2: Keefektifan kepemimpinan berpengaruh positif dan siginifkan terhadap

kinerja pegawai di Bank Lampung.

2.2.3 Pengaruh Keterikatan Pegawai terhadap Kinerja Pegawai

Keterikatan pegawai adalah dasar kesuksesan untuk setiap organisasi.
Tenaga kerja yang memiliki keterikatan adalah salah satu indikator keselarasan
dengan prioritas strategis organisasi, dimana energi dan fokus pegawai diarahkan
menuju tujuan organisasi. Suksesnya perubahan organisasi bergantung pada
perubahan perilaku dan motivasi para pegawai. Sebuah strategi mungkin terlihat
bagus di atas kertas, tetapi tidak akan pernah memberikan hasil tanpa pegawai

yang memiliki keterikatan tinggi.

Keterikatan pegawai secara umum diartikan sebagai tingkat komitmen dan
keterlibatan yang dimiliki pegawai terhadap organisasi mereka (Anitha, 2013).
Pegawai yang memiliki keterikatan yang tinggi maka akan menunjukan sikap
yang merespon dan memiliki motivasi untuk mewujudkan tujuaan perusahaaan.
Menurut Christian et.al (2011), Chalofsky (2010), keterikatan pegawai sebagai
salah satu penentu utama pengembangan level kearah yang lebih tinggi bagi
Kinerja pegawai. Artinya semakin tinggi tingkat keterikatan pegawai maka
semakin tinggi pula produktivitas yang dihasilkannya. Di sisi lain, pegawai yang
tidak memiliki keterikatan, menunjukan sikap komitmen yang semakin rendah,

meningkatkan ketidakhadiran dan pada akhirnya menurunkan produktivitasnya.



43
Selain itu pegawai yang memiliki keterikatan pegawai tinggi akan
meminimalisir rendahnya kualitas output dan buruknya hubungan dengan

pelanggan (Hayward, 2008), Mayo (2015).

Penelitian yang dilakukan oleh Medlin dan Green (2014) dan
Development Dimensions International, Inc (2004) menyatakan bahwa ada
hubungan yang searah antara tingkat keterikatan pegawai dan kinerja pegawai, hal
ini dibuktikan ketika skor keterikatan pegawai tinggi, karyawan akan lebih puas
terhadap pekerjaannya, tingkat keinginan untuk meningggalkan pekerjaan menjadi
rendah dan pegawai menjadi lebih produktif. Berbagai penelitian tersebut
memperkuat  penelitian dari Kahn (1990) yang juga menyatakan bahwa
keterikatan pegawai dalam organisasi tidak hanya diwujudkan secara fisik dan
kognitif, bahkan ditunjukan pula secara emosional oleh pegawai selama bekerja.
Beberapa penelitian ini menunjukan bahwa keterikatan pegawai memberikan hasil
yang positif terhadap kinerja pegawai.Berdasarkan beberapa penelitian tersebut,

maka hipotesis pada penelitian ini adalah:

H3: Keterikatan pegawai berpengaruh positif dan signifikan terhadap

kinerja pegawai di Bank Pembangunan Daerah Lampung

2.3 Usul Model Penelitian

Berdasarkan uraian di atas, maka usul model penelitian ini yaitu penulis
menduga bahwa terdapat pengaruh keefektifan kepemimpinan terhadap kinerja
pegawali, pengaruh keefektifan kepemimpinan terhadap keterikatan pegawai serta
pengaruh keterikatan pegawai terhadap kinerja pegawai. Untuk mengukur

keefektifan kepemimpinan, penulis menggunakan indikator berdasarkan
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penelitian yang dilakukan oleh Vilkinas et al (2008) yaitu: Innovator, Broker,
Deliverer, Monitor, Developer. Untuk mengukur variabel keterikatan pegawai,
penulis menggunakan penelitian yang dilakukan oleh Schaufeli dan Bakker
(2012) yaitu Vigor, Dedications, Absorptions. Sedangkan untuk mengukur
kinerja pegawai menggunakan indikator penelitian Ahmed (2013) yaitu ;
Penguasaan terhadap bidang pekerjaan, Keefektifan , Keefisienan , Pengambilan
keputusan, Kemampuan bekerjasama, Kepemimpinan dan tanggungjawab,
Absensi, Ketepatan waktu , Kemampuan berkomunikasi, Manajemen waktu,
Adaptasi dan Fleksibilitas, Penampilam, Professionalisme, Inisiatif dan inovatif,
Independensi, Kepercayaan diri, Ketahanan menghadapi tekanan, Etika dan
Integritas, Kemampuan perencanaan dan Keserbagunaan seperti yang tertera pada
usul model penelitian sebagaimana gambar di bawah ini:

Gambar 2.2 Usul Model Penelitian

!

e Vigor e Penguasaan terhadap bidang

e Innovator e Dedication pekerjaan

o Broker o  Absorption Keefektifan

e Deliverer Keefisienan

e Monitor —>| (Schaufeli dan | —» Pengambilan keputusan

e Developer Bakker, 2012) Shuck, Kemarr?pua_n bekerjasama _
2010), Admasachew Kepemimpinan dan tanggungjawab

Absensi
dan Dawson (2009) Ketepatan waktu

Kemampuan berkomunikasi
Manajemen waktu

Adaptasi dan Fleksibilitas
Penampilam
Professionalisme

Inisiatif dan inovatif
Independensi

Kepercayaan diri
Ketahanan menghadapi tekanan
Etika dan Integritas
Kemampaun perencanaan
Keserbagunaan

(Ahmed, 2013)

Keefektifan Keterikatan Pegawai Kinerja Pegawai
Kepemimpinan

Vilkinas et al (2008)
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METODE PENELITIAN

3.1 Metode Penelitian yang Digunakan

Metode penelitian merupakan cara ilmiah yang digunakan untuk
mendapatkan data dengan tujuan yang telah ditetapkan. Penelitian ini
menggunakan metode deskriptif analitis, yaitu menggambarkan suatu fenomena
yang terjadi pada objek penelitian dan metode eksplanatori (explanatory
research), untuk mengetahui hubungan antara satu variabel dengan variabel

lainnya. Model pengujian hipotesis menggunakan regresi sederhana.

Unit analisis dalam penelitian ini adalah pegawai Bank Lampung
diseluruh kantor pusat, kantor cabang utama, dan kantor cabang pembantu. Unit
observasi yang diteliti adalah persepsi pegawai terhadap keefektifan

kepemimpinan, keterikatan pegawai dan kinerja pegawai di Bank Lampung.

3.2 Metode Pengumpulan Data

3.2.1 Jenis dan Sumber Data

Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini diperoleh dari data

primer dan data sekunder:
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1. Data Sekunder
Data sekunder yang bersumber dari berbagai sumber seperti: buku, jurnal, dan
artikel media elektronik yang berhubungan dengan masalah yang dibahas dan
bertujuan untuk mendukung kebenaran data primer.
2. Data Primer
Penelitian ini menggunakan data primer yang bersumber dari pengumpulan
data secara langsung dan sumber aslinya berupa pendapat atau opini yang
dikumpulkan untuk menjawab perumusan masalah dalam penelitian. Data
primer diperoleh melalui kuisoner/angket yang telah diisi oleh responden yang
dinyatakan sebagai sampel yaitu pegawai Bank Lampung. Kuesioner di dalam
penelitian ini terdiri dari pertanyaan dari responden terkait keefektifan
kepemimpinan, keterikatan pegawai dan Kkinerja pegawai. Jawaban dari

pertanyaan terbuka digunakan untuk pendalaman analisis penelitian.

3.2.2 Teknik Pengumpulan Data

Pengumpulan data pada penelitian ini menggunakan teknik pengumpulan
data dengan metode survei. Pengumpulan data kualitatif dengan melakukan
survei langsung pada objek yang ditetapkan dengan cara mengambil sampel dari
populasi yang terdapat pada objek dengan menggunakan kuesioner yang
disebarkan pada sejumlah responden yang menjadi sampel dalam objek tersebut
yang akan dijadikan alat pengumpulan data primer. Selain itu pengumpulan data
melalui sumber-sumber tertulis (kepustakaan) seperti dari buku, jurnal, artikel,
data dari instansi terkait (OJK) dan tulisan yang relevan dengan topik

permasalahan yang akan diteliti yang akan dijadikan sebagai alat pengumpulan
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data sekunder. Data primer diperoleh dengan menggunakan metode sebagai

berikut ;

a)

b)

Wawancara, peneliti mewawancarai Otoritas Jasa Keuangan (OJK) Cabang
Lampung sebagai responden.

Observasi, dalam kaitannya dengan observasi peneliti bertindak sebagai
observer participant dimana peneliti dalam melakukan observasi terlibat
sebagai responden. Selain itu peneliti jJuga mengamati perilaku pemimpin dan
pegawai Bank Lampung berkaitan dengan persepsi dan sikap pegawai
terhadap indikator-indikator keefektifan kepemimpinan, keterikatan pegawai
dan kinerja pegawai Bank Lampung.

Kuesioner, yaitu serangkaian penyataan berupa Multifactor Leadership
Questionaire (MLQ) — 5X

Multifactor Leadership Questionaire (MLQ) — 5X dari Bass dan Avolio
(2004), merupakan suatu kuesioner yang digunakan untuk mengukur
keefektifan kepemimpinan. Model klasik dari kuesioner Bass ini disebut juga
MLQ-5X Short, yang terdiri atas isian diri sendiri (self form) dan isian dari
rekan kerja (rater form). Rater form tersebut bertujuan untuk mengukur
kepemimpinan yang dipersepsikan oleh rekan kerja yang memiliki posisi
jabatan lebih tinggi, sama atau bahkan lebih rendah dari pemimpin tersebut.
Kuesioner ini dapat menampilkan persepsi terhadap diri sendiri maupun
persepsi dari orang lain. Adapun beberapa alasan menggunakan multifactor
leadership questionnaire (MLQ), yaitu:

a. MLQ sebagai alat ukur terhadap kepemimpinan.

b. Dapat digunakan di berbakai jenis organisasi dan budaya.
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c. Sudah diteliti, divalidasi dan didokumentasikan di berbagai jurnal dan
penelitian eksogen.
d. Mudah pengelolaannya, membutuhkan waktu yang hemat bagi responden

untuk menyelesaikan pertanyaan.

Butir-butir pernLyataan di dalam kuesioner tersebut terdiri atas beberapa
dimensi, yaitu:

1) Dimensi keefektifan kepemimpinan terdiri dari 3 (tiga) dimensi yaitu
Innovator, Broker, Deliverer, Monitor dan Developer (Vilkinas et al 2008)

2) Dimensi keterikatan pegawai, Utrecht Work Engagement Scale (UWES)
merupakan instrumen yang sering digunakan untuk mengukur engagement
(Schauli et al., 2002 ), terdiri dari 3 (tiga) dimensi yaitu vigor, dedication dan
absorption atau biasa disebut Uwes-17.

3) Dimensi Kinerja Pegawali, terdiri dari 20 (duapuluh) dimensi (Ahmed 2013)
yaitu ; Penguasaan terhadap bidang pekerjaan, Keefektifan , Keefisienan ,
Pengambilan keputusan, Kemampuan bekerjasama, Kepemimpinan dan
tanggungjawab, Absensi, Ketepatan waktu , Kemampuan berkomunikasi,
Manajemen waktu, Adaptasi dan Fleksibilitas, Penampilam, Professionalisme,
Inisiatif dan inovatif, Independensi, Kepercayaan diri, Ketahanan menghadapi

tekanan, Etika dan Integritas, Kemampaun perencanaan dan Keserbagunaan.

Penilaian terhadap keefektifan kepemimpinan dilakukan dengan pengisian
kuisioner oleh  responden/pegawai  yaitu mengisi  pernyataan  yang
menggambarkan keefektifan kepemimpinan atasan langsung setingkat diatasnya,

penilaian terhadap keterikatan pegawai dilakukan dengan pengisian kuisioner oleh
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pegawai dengan menjawab pertanyaan yang menggambarkan kondisi dan
perasaan pegawai terhadap pekerjaan dan lingkungan kerjanya, sedangkan
penilaian terhadap kinerja pegawai dilakukan dengan pengisian kuisioner dimana
pegawai menjawab pertanyaan yang menggambarkan Kinerja yang dirasakan oleh

pegawai sebagai dampak dari keefektifan kepemimpinan dan keterikatan pegawai.

3.2.3 Cara Penentuan Data

3.2.3.1 Populasi dan Sampel

Menurut Malhotra (2010:370-371) “population is aggregate of all
elements that share some common set of characteristics and that comprise the
universe for the purposes of the marketing research problem” (populasi adalah
wilayah generalisasi yang terdiri atas beberapa kelompok karakteristik tertentu

yang ditetapkan oleh peneliti untuk menjawab masalah penelitian pemasaran).

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai pada Bank Lampung
berjumlah 193 pegawai (data tahun 2015). Peneliti memilih pegawai yang sudah
relatif lama bekerja, pegawai tersebut sudah bekerja lebih dari 2 tahun. Jumlah
pegawai di Bank Lampung sejumlah 814 pegawai, sedangkan yang memenuhi

kriteria penelitian ini berjumlah 571 pegawai.

Berdasarkan komposisi pegawai, peneliti berpendapat bahwa dalam
penelitian ini populasi yang akan diambil adalah mulai level staf pelaksana,
penyelia hingga level direktur utama sebagai level pemimpin korporasi pengambil
kebijakan yang mempengaruhi para pegawai dibawahnya. Dalam hal ini setiap

level akan menilai satu tingkat diatasnya (atasan langsung). Hal tersebut seiring
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dengan tujuan penelitian ini yang berusaha mengukur pengaruh keefektifan

kepemimpinan terhadap keterikatan pegawai dan kinerja pegawai.

Terhadap populasi pegawai Bank Lampung, populasi tersebut diambil

sejumlah sampel melalui Rumus Slovin, yaitu:

N
"1 (Nxdd)

Keterangan:

n : Jumlah Sampel

N : Jumlah Populasi

d : Presesi yang digunakan

Dalam penelitian ini menggunakan tingkat signifikansi 5% dari tingkat kesalahan
yang dapat ditoleransi +/- 5% maka ukuran sampel yang dibutuhkan sebagai
berikut:

571

T 1+ (571x0,052)
n =188

1

Berdasarkan perhitungan diatas diperoleh jumlah sampel 188 orang
sebagai sampel yang akan ditarik pada penelitian ini. Pengambilan sampel
dilakukan dengan cara probability sampling, artinya semua populasi memiliki
kesempatan yang sama untuk menjadi responden. Teknik pengambilan sampel
menggunakan Stratified Random Sampling, dimana populasi dibagi menjadi
kelompok yang berbeda. Kemudian, sampel ditarik secara random dari setiap
kelompok, sehingga bisa meliputi setiap strata yang berbeda untuk mewakili

populasi secara keseluruhan (Istijanto, 2006).



Tabel 3.2
Proporsi Pembagian Sampel Berdasarkan Tingkatan/Level

Jabatan Jumlah Persentase

Direksi 3 Orang 1,5%
Group Head dan UKK 12 Orang 6,3%
Departemen Head 20 Orang 10,6%
Pemimpin Bidang 7 Orang 3, 7%
Pemimpin KCU,KC dan KCP 28 Orang 14,9%
Penyelia 89 Orang 47,3%
Analis 29 Orang 15,4%
Total 188 100

Sumber: data diolah dari Bank Lampung , 2016

3.3 Operasionalisasi Variabel

o1

Langkah awal dalam pembahasan ini adalah mendefinisikan variabel

penelitian, hal ini bertujuan agar konsep variabel yang diajukan dalam penelitian

dapat diukur dan adanya kesamaan persepsi dalam mengkaji konsep yang diteliti.

Terdapat 3 (tiga) variabel meliputi:

1. Keefektifan kepemimpinan sebagai variabel Independen (X)

2. Keterikatan pegawai sebagai variabel independen dan dependen ()

3. Kinerja pegawai sebagai variabel dependen (2)
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Operasional variabel lengkap sebagaimana uraian pada Tabel 3.3 dibawah

ini:
3.3 Tabel Operasional Variabel
Variable Dimension Indikator Scale
Keefektifan e Innovator e Daya cipta dan visi | Likert
Kepemimpinan (X) pengembangan organisasi
(Vilkinas et al; 2008) e Konsep dan ide baru yang
cemerlang berdasarkan
pengalaman
* Broker e Memotivasi bawahan
mencapai tujuan organissasi.

o Memiliki kharisma

¢ Mengantisipasi

e Deliverer permasalahan dan
menghindari kondisi genting.

e Memonitor aktivitas
perusahan hingga sukses

e Mengkomunikasikan hal-hal
prioritas dan arah tujuan

. organisasi
* Monitor e Memonitor rantai perusahaan
dengan cermat

e Cermat memonitor antara
catatan, laporan, Kkejadian
yang berlangsung  untuk
mendeteksi ketidaksesuaian

e Menunjukkan sikap empati
dan perhatian kepada
bawahan.

« Developer . Memoti_vasi partipasi aktif
pegawai dalam rapat

e Teladan yang baik bagi
bawahan.

e Mengkomunikasikan tujuan
organisasi

o Cermat menangkap

e Integrator Role perubahan lingkungan.

e Fokus pada lingkungan yang
memberikan arti penting bagi
organisasi

e Mencintai organisasi
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Variable

Dimension

Indikator

Scale

Keterikatan Pegawai (Y)

(Schaufeli & Bakker, 20103,
Shuck(2010), Admasachew

(2009)

e Vigor

e Dedication

e Absorption

o Ketika bekerja saya
memiliki energi yang
tinggi.

o Ketika bekerja saya merasa
kuat dan penuh semangat.

o Ketika bangun pagi saya
merasa semangat dan ingin
bekerja.

e Saya dapat terus bekerja
dalam waktu yang lama.

o Ketahanan mental saya
sangat tangguh saat saya
bekerja

e Saya terus berusaha walau
kadang ada yang tidak
berjalan dengan baik

e Pekerjaan yang saya
lakukan mempunyai makna
dan tujuan tersendiri bagi
saya

e Saya sangat antusias
terhadap pekerjaan saya

o Pekerjaan saya
menginspirasi saya

e Saya bangga dengan
pekerjaan yang saya
lakukan

e Bagi saya pekerjaan saya
menantang

o Waktu berlalu dengan
sangat cepat saat saya
bekerja

e Saya merasa senang saat
sibuk bekerja.

e Saya terbawa suasana
ketika saya bekerja

e Saya merasa sulit untuk
melepaskan diri dari
pekerjaan saya

Likert

Kinerja Pegawai (2),
(Ahmed, 2013),

e Penguasaan
terhadap
bidang
pekerjaan

o Keefektifan

o Keefisienan

e Pengambilan
keputusan

e Saya memiiki penguasaan
terhadap bidang pekerjaan
saya

o Saya melakukan pekerjaan
secara efektif

o Saya melakukan pekerjaan
secara efisien

Likert
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Variable

Dimension

Indikator

Scale

e Kemampuan
bekerjasama

e Kepemimpinan
dan
tanggungjawab

e Absensi

o Ketepatan waktu

e Kemampuan
berkomunikasi

e Manajemen waktu

e Adaptasi dan
Fleksibilitas

e Penampilam

e Professionalisme

e Inisiatif dan
inovatif

¢ Independensi

o Kepercayaan diri

e Ketahanan
menghadapi
tekanan

o FEtika dan
Integritas

e Kemampaun
perencanaan

o Kecakapan kerja

e Saya memiliki kemampuan
mengambil keputusan untuk
menyelesaikan pekerjaan

e Saya memiliki kemampuan
untuk bekerjasama dalam
menyelesaikan pekerjaan

e Saya mampu
menyelesaikan  pekerjaan
dengan penuh
tanggungjawab

e Saya senantiasa masuk
kerja

e Saya selalu tepat waktu
masuk kerja.

e Saya selalu berkomunikasi
dengan baik untuk
menyelesaikan masalah

e Saya menyelesaikan tugas
tepat waktu

e Saya cepat menyesuaikan
diri dengan pekerjaan /
tugas saya yang baru.

e Saya berpenampilan sesuai
bidang pekerjaan saya

e Saya selalu menjalankan
kewenangan sesuai Tupoksi

e Saya memiliki inisiatif dan
inovatif dalam bekerja

e Saya dapat menyelesaikan
pekerjaan sesuai petunjuk
meskipun  tidak  dalam
pengawasan.

e Saya berkeyakinan
pekerjaan yang saya
lakukan memiliki dampak
yang baik bagi perusahaan.

e Saya siap bekerja dalam
tekanan dan  menerima
risiko dari pekerjaan saya.

e Saya mendahulukan
kepentingan tugas
dibandingkan dengan

kepentingan yang lain.

e Saya memiliki kecakapan
kerja untuk menyelesaikan
pekerjaan saya.

Likert
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Pengukuran persepsi pegawai terhadap keefektifan kepemimpinan,
keterikatan pegawai, dan kinerja pegawai dilakukan dengan menggunakan skala
likert untuk memberikan perbedaan yang lebih nyata atas persepsi responden
terhadap variabel-variabel yang diukur. Persepsi dapat bersifat positif dan negatif,
oleh karena itu penggunaan skala likert sangat tepat digunakan untuk mengukur
kecenderungan persepsi pegawai, apakah memiliki kecenderungan positif atau
negatif. Skala likert termasuk pada skala interval, oleh karena itu penelitian ini

menggunakan skala pengukuran interval.

3.4 Uji Validitas dan Reliabilitas

Dalam suatu penelitian data mempunyai peranan yang penting karena
menggunakan variabel yang diteliti dan berfungsi sebagai bentuk hipotesis, oleh
karena itu perlu dilakukan pengujian data untuk menghasilkan mutu data yang
baik. Benar tidaknya data tergantung dari instrumen pengumpulan data,
sedangkan instrumen yang baik memiliki dua persyaratan yaitu validitas dan
reliabilitas. Untuk menguji apakah kuesioner valid dan reliabel akan diuji cobakan

terlebih dahulu kepada beberapa orang sebagai sampel.

3.4.1 Uji Validitas

Validitas dari suatu alat ukur menunjukkan sejauh mana alat ukur yang
digunakan dapat mengukur apa yang ingin diukur (Cooper dan Schindler, 2006).
Uji validitas menurut Sekaran (2010) menunjukkan ukuran yang benar-benar
mengukur apa yang akan diukur. Sehingga semakin tinggi validitas suatu alat

ukur, maka alat ukur tersebut semakin menunjukkan apa yang seharusnya diukur.
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Peneliti menggunakan kuesioner dalam pengumpulan data, sehingga pertanyaan-

pertanyaan tersebut harus dapat mengukur apa yang menjadi tujuan peneliti.

Pengujian validitas pada penelitian ini menggunakan Corrected Item-Total
Correlation dilakukan dengan perhitungan masing-masing item pernyataan
dengan skor total, Sugiyono (2009:126) menerangkan bahwa item yang
mempunyai korelasi positif dengan skor total serta korelasi yang tinggi
menunjukkan bahwa item tersebut memiliki validitas yang tinggi pula dengan

demikian untuk mengukur sesuatu harus menggunakan instrumen yang tepat.

3.4.2 Uji Reliabilitas

Menurut Sugiyono (2009: 121) instrument reliable (handal) adalah sebagai
berikut:
“Instrumen yang reliable adalah instrumen yang bila digunakan beberapa kali
untuk mengukur objek yang sama akan menghasilkan data yang sama”. Koefisien
alpha cronbach merupakan statistik yang paling umum digunakan untuk menguiji
reliabilitas suatu instrumen penelitian. Suatu kuesioner dikatakan reliabel jika
jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konstan dari waktu ke waktu.
Instrumen yang reliabel adalah instrumen yang bila digunakan beberapa kali
untuk mengukur obyek yang sama, akan menghasilkan data yang sama. Pengujian
ini dilakukan dengan menghitung koefisien Cronbach Alpha (Arikunto, 2010:196)
dengan rumus :

[ & ][1 20_33-’]

N ey s

Sumber: (Arikunto, 2010:196)
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Keterangan :
T, : Reliabilitas instrumen
K : Banyaknya butir pertanyaan

Y0.b2 : jumlah varians butir
0.2 :varians total
Kriteria pengujian reliabilitas adalah sebagai berikut

Hasil Croncabh a > 0,60 maka hasilnya adalah reliabel
Hasil Cronbach a < 0,60 maka hasilnya adalah tidak reliabel.

3.5 Metode Analisis Data

Tujuan analisis data adalah mengubah data menjadi informasi, sehingga
lebih mudah dipahami. Penelitian terhadap objek dilakukan menggunakan survei
melalui wawancara dan penyebaran kuesioner. Hal tersebut dilakukan dalam
rangka melihat masalah lebih dekat dan mendapatkan data primer mengenai
kinerja Bank Lampung, sehingga informasi mengenai variabel-variabel penelitian
dapat diketahui. Sementara itu, kuesioner disusun melalui perumusan
operasionalisasi variabel dengan cara menjabarkan semua variabel yang diteliti
menjadi indikator-indikator yang digunakan sebagai landasan untuk menyusun

pertanyaan atau pernyataan dalam kuesioner.

Indikator-indikator yang digunakan mengacu pada pengukuran variabel
penelitian, sehingga dapat dirancang model hipotesis. Pengujian hipotesis akan
dilakukan dengan perhitungan statistik untuk mengetahui pengaruh variabel
idenpenden dan dependen. Model yang digunakan dalam perhitungan statistik ini
adalah regresi sederhana dan regresi berganda. Dalam pengolahan dan analisis
data penelitian ini menggunakan perhitungan statistik dan alat bantu

komputerisasi yaitu SPSS 19.0 for Windows.
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3.5.1 Analisis Deskriptif

Menurut Sugiyono (2010), statistik deskriptif adalah statistik yang
digunakan untuk menganalisis data yang sudah terkumpul sebagaimana adanya,
tanpa bermaksud membuat generalisasi atau kesimpulan yang berlaku umum.
Dalam menjawab besar pengaruh antar variabel digunakan analisis deskriptif
dengan metode kuantitatif. Data yang masuk dikelompokkan dan ditabulasikan
kemudian diberi penjelasan. Untuk mengolah dan menganalisis data dilakukan

melalui tahap-tahap sebagai berikut:

1. Mengolah setiap jawaban atas pertanyaan pada kuesioner yang disebarkan
untuk dihitung frekuensi dan persentasenya.

2. Menentukan skor terhadap kuesioner menggunakan skala Likert (Likert’s
Summanted Rating). Skala Likert yaitu skala yang digunakan untuk mengukur
sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang mengenai
fenomena sosial (Sugiyono, 2008).

3. Melakukan pengujian validitas dan reliabilitas untuk memastikan tingkat
kevalidan dan kehandalan penelitian.

4. Untuk mengetahui kriteria penilaian dapat digunakan skala yang
diklasifikasikan berdasarkan dua kategori yaitu ekstrim kanan (positif) dan
ekstrim kiri (negatif).

5. Melakukan analisis kualitatif untuk menjawab tujuan penelitian.
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3.7.2 Perumusan Hipotesis Nol dan Hipotesis Alternatif

Untuk menguji hipotesis penelitian maka rumusan hipotesisnya adalah ;

1. Uji Hipotesis Untuk Mengetahui Pengaruh Keefektifan Kepemimpinan
Terhadap Keterikatan Pegawai
Uji hipotesis pertama dilakukan dengan uji t, hipotesis adalah sebagai berikut :
HO: Keefektifan kepemimpinan tidak berpengaruh positif dan signifikan
terhadap keterikatan pegawai
Ha: Keefektifan kepemimpinan berpengaruh positif dan signfikan terhadap
keterikatan pegawai.
Kriteria untuk menentukan apakah Ho atau H, yang didukung adalah sebagai
berikut:
Jika sig penelitian < 0.05 maka H, didukung
Jika sig penelitian > 0.05 maka Hy didukung
Pengujian ini menggunakan uji 1 pihak, dikarenakan hipotesis penelitian
mengisyaratkan pengaruh X terhadap Y merupakan pengaruh positif. Secara
manual koefisien jalur diuji dengan statistik uji t dengan derajat bebas 186 (n-2),
titik kritis = 1,653. Dengan menggunakan output SPSS, di tabel Coefficients?,
pada kolom sig dan t dipakai untuk menguji koeisien jalur. Jika p-value (kolom
Sig) lebih kecil dari 0,05 atau kolom t lebih besar dari titik kritis 2,1199 maka Ha
didukung, artinya terdapat pengaruh positif keefektifan kepemimpinan terhadap
keterikatan pegawai. Sedangkan jika p-value (kolom Sig) lebih besar dari 0,05
atau kolom t lebih besar dari titik kritis 1,653 Ho didukung, artinya tidak terdapat
pengaruh positif dan signifikan keefektifan kepemimpinan terhadap keterikatan

pegawai.
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2. Uji Hipotesis Untuk Mengetahui Pengaruh Keefektifan Kepemimpinan

Terhadap Kinerja Pegawai

Uji hipotesis kedua dilakukan dengan uji t, hipotesis adalah sebagai
berikut:

HO: Keefektifan kepemimpinan tidak berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja pegawai

Ha: Keefektifan kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja pegawai.
Kriteria untuk menentukan apakah Hy atau Hayang didukung adalah sebagai
berikut:

Jika sig penelitian < 0.05 maka H, didukung

Jika sig penelitian > 0.05 maka Hy didukung
Pengujian ini menggunakan uji 1 pihak, dikarenakan hipotesis penelitian
mengisyaratkan pengaruh X terhadap Y merupakan pengaruh positif. Secara
manual koefisien jalur diuji dengan statistik uji t dengan derajat bebas 186 (n-2),
titik kritis = 1,653. Dengan menggunakan output SPSS, di tabel Coefficients?,
pada kolom sig dan t dipakai untuk menguji koeisien jalur. Jika p-value (kolom
Sig) lebih kecil dari 0,05 atau kolom t lebih besar dari titik kritis 2,1199 maka Ha
didukung, artinya terdapat pengaruh positif keefektifan kepemimpinan terhadap
kinerja pegawai. Sedangkan jika p-value (kolom Sig) lebih besar dari 0,05 atau
kolom t lebih besar dari titik kritis 1,653 Ho didukung, artinya tidak terdapat
pengaruh positif dan signifikan keefektifan kepemimpinan terhadap Kkinerja

pegawai.
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3. Uji Hipotesis Untuk Mengetahui Pengaruh Keterikatan Pegawai

Terhadap Kinerja Pegawai

Uji hipotesis kedua dilakukan dengan uji t, hipotesis statistiknya adalah
sebagai berikut:

HO: Keterikatan pegawai tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap

Kinerja pegawai

Ha: Keterikatan pegawai berpengaruh positif dan signifikan terhadap

Kinerja pegawai
Kriteria untuk menentukan apakah Hy atau Hayang didukung adalah sebagai
berikut:

Jika sig penelitian < 0.05 maka H, didukung

Jika sig penelitian > 0.05 maka Hy didukung
Pengujian ini menggunakan uji 1 pihak, dikarenakan hipotesis penelitian
mengisyaratkan pengaruh X terhadap Y merupakan pengaruh positif. Secara
manual koefisien jalur diuji dengan statistik uji t dengan derajat bebas 186 (n-2),
titik kritis = 1,653. Dengan menggunakan output SPSS, di tabel Coefficients?,
pada kolom sig dan t dipakai untuk menguji koeisien jalur. Jika p-value (kolom
Sig) lebih kecil dari 0,05 atau kolom t lebih besar dari titik kritis 2,119 maka Ha
didukung, artinya terdapat pengaruh positif keterikatan pegawai terhadap Kinerja
pegawai. Sedangkan jika p-value (kolom Sig) lebih besar dari 0,05 atau kolom t
lebih besar dari titik kritis 1,653 Ho didukung, artinya tidak terdapat pengaruh

positif dan signifikan keterikatan pegawai terhadap kinerja pegawai.



BAB V
SIMPULAN DAN SARAN SERTA BATASAN PENELITIAN

5.1 Simpulan

Berdasarkan hasil pembahasan pada bab sebelumnya dapat disimpulkan
sebagai berikut:

1. Sebanyak 37,5 persen indikator keefektifan kepemimpinan menunjukan nilai
Kurang Setuju (KS) dan diikuti sebanyak 31,25 persen menyatakan Tidak
Setuju (TS), hal ini berarti bahwa kinerja keefektifan kepemimpinan Bank
Lampung berada pada kategori kurang efektif.

2. Sebanyak 35,7 persen indikator keterikatan pegawai menunjukan nilai
Kurang Setuju (KS), 21,4 persen menyatakan Tidak Setuju dan Sangat
Tidak Setuju(STS), hal ini berarti bahwa kinerja keterikatan pegawai
Bank Lampung berada pada kategori kurang baik (keterikatan cukup
rendah).

3. Sebesar 44,4 persen indikator Kkinerja pegawai menyatakan Kurang Setuju
(KS), sebesar 22,2 persen menyatakan Tidak Setuju (TS), sehingga dapat
disimpulkan bahwa Kkinerja pegawai Bank Lampung berada pada kategori
kurang baik.

4. Perspektif positif untuk indikator keefektifan kepemimpinan yang paling
dominan adalah dimensi Developer sebesar 50,87 sedangkan perspektif

negatif utuk indikator keefektifan kepemimpinan yang paling dominan adalah
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dimensi Deliverer sebesar 87,8 persen disusul dengan Integrator Role 69,43
persen, Broker 69,15 persen, Monitor 51,23 persen
. Tidak terdapat perspektif positif untuk keterikatan pegawai yang dominan ,
dari hasil rekapitulasi kuisioner untuk keseluruhan dimensi seluruhnya berada
dibawah 50 persen (tidak terdapat perspektif positif yang dominan). Perspektif
negatif keterikatan pegawai yang paling dominan adalah dimensi Dedication
sebesar 72,86, disusul dimensi Absorption 69,13 persen dan Vigor 54,55
persen,
. Perspektif positif untuk indikator kinerja pegawai yang paling dominan adalah
(1) saya menyelesaikan pekerjaan tepat waktu sebesar 55, 80 persen (2) saya
memiliki kemampuan bekerjasama dalam menyelesaikan pekerjaan sebesar
52,10 persen dan (3) saya mendahulukan kepentingan tugas dibandingkan
kepentingan lain sebesar 50,50 persen sedangkan indikator lainnya merupakan
perspektif positif yang minor karena nilainya di bawah 50 persen. Perspektif
negatif untuk Kinerja Pegawai adalah (1) Saya berpenampilan sesuai dengan
bidang pekerjaan saya adalah paling dominan, sebesar 85,1 persen (2) Saya
berkeyakinan pekerjaan yang saya lakukan memiliki dampak yang baik bagi
perusahaan sebesar 81,4 persen dan (3) Saya dapat menyelesaikan pekerjaan
sesuai dengan petunjuk meskipun tidak dalam pengawasan sebesar 76,6 persen.
. Walaupun Keefektifan kepemimpinan, Keterikatan pegawai dan Kinerja
Pegawai di Bank Lampung secara keseluruhan dalam kategori kurang baik
namun masih terdapat dimensi-dimensi positif yang dapat dijadikan modal
positif bagi pengembangan keahlian kepemimpinan, keterikatan pegawai dan

kinerja pegawai Bank Lampung di masa yang akan datang.
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8. Berdasarkan pada hasil analisis verifikatif dapat dijelaskan sebagai berikut:
a. Keefektifan kepemimpinan memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai secara langsung.
b. Keefektifan kepemimpinan memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap keterikatan pegawai secara langsung.
c. Keterikatan pegawai memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap

Kinerja pegawai secara langsung.

5.2 Saran

Berdasarkan pada kesimpulan hasil penelitian dan bukti empiris yang telah
dipaparkan diatas, peneliti mengajukan beberapa rekomendasi sebagai saran
berikut:

1. Berdasarkan hasil analisis kinerja kepemimpinan Bank Lampung yang kurang
efektif, keterikatan pegawai dan kinerja pegawai yang kurang baik dan adanya
pengaruh positif dan signifikan secara langsung variabel keefektifan
kepemimpinan terhadap keterikatan pegawai dan kinerja pegawai, Bank
Lampung harus meningkatkan keahlian kepemimpinan (leadership skill) dan
kompetensi kepemimpinan seluruh jajaran pemimpin dengan: (a) Menjadi
penggerak utama dalam rangka mencapai visi dan misi organisasi
(b).Meningkatkan kompetensi dan keahlian kepemimpinan baik hard skill
maupun soft skill (c). Membangun pengaruh yang positif di jajaran pegawai
antara lain dengan terlibat secara aktif dalam setiap aktifitas organisasi,
bersikap open mind dan mau menerima input dari pengikutnya serta mampu
menjadi contoh dan teladan bagi seluruh pegawai (d) Meningkatkan kinerja

keuangan (e). Membangun komunikasi yang baik dengan seluruh stakeholder,
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(F). Mampu bersikap asertif terhadap bawahannya, (g). Melaksanakan rapat
yang produktif, (h). Mampu mengelola stres dan menjadi problem solver, (i).
Mampu mendorong iklim inovasi di lingkungan organisasi
. Dalam memilih pemimpin mulai dari Direksi, Group Head, Kepala Cabang dan
pejabat struktural lainnya hendaknya juga dilakukan melalui proses assesment
yang obyektif, tidak hanya berdasarkan parameter kinerja yang bersifat
kuantitatif atau berdasarkan pengalaman serta prestasi kinerja sebelumnya saja
namun juga perlu diukur aspek keahlian kepemimpinan disesuaikan dengan
tingkat jabatannya. Otoritas Jasa Keuangan (OJK) sebagai institusi pembinaan
dan pengawasan bank yang terlibat dalam proses penetapan pemimpin bank di
level Direksi melalui mekanisme Fit & Proper Test (F&P) disarankan juga
untuk memperbaiki mekanisme dan parameter F&P tidak hanya menguji aspek
pengalaman serta aspek teknis dan kompetensi perbankan saja namun juga
aspek keahlian kepemimpinan calon-calon Direksi yang akan di uji
kelayakannya melalui metodologi yang valid dan reliable.
. Berdasarkan hasil analisis kinerja keterikatan pegawai Bank Lampung yang
kurang baik, dan pengaruh efektifitas kepemimpinan terhadap kinerja pegawai
melalui keterikatan pegawai. Maka Bank Lampung hendaknya memperhatikan
upaya untuk meningkatkan keterikatan pegawai dengan cara : (a) Membangun
sistem manajemen sumber daya manusia berbasis kinerja (b). Memperbaiki
kesejahteraan pegawai (c). Memastikan kesediaan sumberdaya yang
dibutuhkan pegawai dalam bekerja seperti sumber daya fisik, finansial dan
informasi untuk dapat bekerja dengan efektif dan efisien, (d). Melaksanakan

program pelatihan sesuai dengan Training Need Analisys pegawai. (e).
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Menyusun sistem remunerasi berbasis kinerja (f). Merancang sistem feedback
yang spesifik, terukur dan dapat dipertanggungjawabkan dengan melakukan
survey secara berkala untuk mencari tahu faktor apa saja yang membuat dan
meningkatkan keterikatan pegawai dengan perusahaan, (g). Membangun
program internalisasi budaya berdasarkan nilai-nilai yang diyakini seluruh
stakeholder (h). Meningkatkan kesejahteraan karyawan purna bakti (pensiunan)
antara lain dengan menambah nilai manfaat program pensiun (i). Membuat
Program Talent Pool sebagai strategi pengembangan career path terhadap
pegawai dengan kinerja terbaik sekaligus sebagai pegawai motor penggerak
utama perubahan (j) Senantiasa menjaga citra perusahaan yang tercermin dari
tangible brand seperti tampilan gedung dan infrastuktur pendukungnya yang
representatif dan menunjang standar layanan, pembuatan seragam karyawan
secara terjadwal sesuai dengan kebutuhan perusahaan maupun intengabile
brand seperti membuat program-program peningkatan citra perusahaan melalui
kanal-kanal promosi dan edukasi publik yang ada (i) melakukan pengukuran
keterikatan pegawai secara terjadwal dengan menggunakan metodologi dan

alat ukur yang valid dan reliable.

5.3. Batasan Penelitian

Hasil penelitian dibatasi hanya dalam ruang lingkup mengenai pengaruh
keefektifan kepemimpinan terhadap keterikatan pegawai dan kinerja pegawai di
PT. Bank Lampung. Rentang waktu penelitian dilakukan di bulan April 2016
sampai dengan bulan Desember 2016 dengan menyebarkan kusioner kepada 188
pegawai Bank Lampung di berbagai jenjang struktural kepemimpinan sebagai

responden yang dipilih secara sampling.
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Terdapat indikator-indikator lain yang tidak diukur dalam penelitian ini

yang mungkin dapat mempengaruhi hasil penelitian seperti motivasi pegawai,

tingkat pendidikan pegawai, status pegawai (pegawai tetap atau tidak tetap), latar

belakang pemimpin atau faktor kedaerahan Bank Lampung sehingga

dimungkinkan penelitian ini mempunyai kelemahan-kelemahan dikarenakan tidak
semua indikator yang berpengaruh diukur.

Namun demikian dengan keterbatasan tersebut, hasil penelitian ini

diharapkan akan tetap memberikan kontribusi positif bagi pembaca dan pihak-

pihak yang berkepentingan lainnya di masa yang akan datang.
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