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ABSTRAK

PENGARUH MOTIVASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN DENGAN
KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL SEBAGAI VARIABEL

PEMODERASI

Oleh
Yipi Kinandra

Visi BPJS kesehatan yang biasa disebut dengan cakupan kesehatan semesta menuntut para
karyawan memiliki kinerja yang baik sehingga visi tersebut dapat tercapai serta pelayanan yang
maksimal dapat diberikan kepada masyarakat. Penelitian ini bertujuan  untuk mengetahui
pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan dengan kepemimpinan transformasional sebagai
variabel pemoderasi pada BPJS  kesehatan Bandar Lampung.
Penelitian ini dilakukan  dengan menggunakan metode deskriptif kuantatif dan analisis dengan
menggunakan Moderated Regression Analysis (MRA). Sampel dalam penelitian ini adalah
semua pegawai atau staf berjumlah 92 yang bekerja di BPJS Kesehatan Bandar Lampung. Hasil
analisis Moderated Regression, diketahui bahwa kepemimpinan transformasional dapat
memperkuat pengaruh motivasi karyawan terhadap kinerja karyawan BPJS kesehatan di Bandar
Lampung secara positif dan signifikan, sehingga disarankan kepada para pemimpin perusahaan
BPJS kesehatan di Bandar Lampung untuk menunjukkan kepemimpinan yang terbaik agar
karyawan selalu termotivasi dan kinerjanya meningkat.
Hasil pengujian hipotesis dapat disimpulkan bahwa penelitian mendukung hipotesis motivasi
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja BPJS kesehatan di Bandar Lampung,
hipotesis dua terpenuhi yaitu  kepemimpinan transformasional berpengaruh secara positif dan
signifikan terhadap kinerja BPJS kesehatan di Bandar Lampung, hipotesis ketiga terpenuhi yaitu,
kepemimpinan transformasional dapat memperkuat pengaruh motivasi terhadap kinerja BPJS
kesehatan di Bandar Lampung secara positif dan signifikan. Saran dari penelitian ini kepada
pengelola BPJS kesehatan di Bandar Lampung memberikan pelatihan kepegawaian kepada para
karyawan didalam motivasi berinovasi dan etika berbicara sehingga para karyawan menjadi
termotivasi dalam berinovasi dan hanya berbicara apabila mereka didukung fakta yang dapat
dipertanggungjawabkan, disarankan untuk mengadakan pelatihan kepada para pemimpin
perusahaan agar dapat memiliki cara dan praktik kepemimpinan yang lebih baik, kepada
pengelola BPJS kesehatan di Bandar Lampung, untuk selalu memberikan pelatihan kedisplinan
kepada karyawan – karyawannya.

Kata Kunci :Motivasi, KinerjaKaryawan, KepemimpinanTransformasional, Moderasi
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ABSTRACT

THE INFLUENCE MOTIVATION ON EMPLOYEE PERFORMANCE WITH
TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP  AS A MODERATING VARIABEL

By

YipiKinandra

Vision of  BPJS health commonly referred to universal health coverage of employee required to
have good performance so that this vision  can be achieved  and  maximum servicecan be given
to the society . This study aimed to determine the influence motivation on employee performance
with transformational leaderdhip as a moderating variabel at BPJS Health Bandar Lampung. The
method used is quantitative descriptive and analysis using Moderated Regression Analysis
(MRA). The Sampel in this study all employee or staff totaling 92 working at BPJS Health in
Bandar Lampung.The results moderated regression analysis discovered transformational
leadership can be strenght influence motivation employee on employee performance BPJS health
in Bandar Lampung positively and significantly,the suggested to corporated leadership BPJS
health in Bandar Lampung to snowing the best  leadersship so that employee always motivated
and performance increases.The results of testing hypothesis can be concluded one hypotesis is
fulfilled motivation influence  positively and significantly on performance BPJS health in Bandar
Lampung ,second  hypotesis ifulfilled is transformational leadership infuence  positively and
significantly  on performance BPJS health in Bandar Lampung ,thrid hypotesis fulfilled is
transformational leadership   strenghthen influence motivation  on performance BPJS health in
Bandar Lampung positively and significantly.Advice form this study to BPJS healthy in Bandar
Lampung .suggested manager BPJS healthy in Bandar Lampung povide traning staffing to
employees in motivating,innovating and speaking ethicsthat employee become motivated in
innovatin and only talking when they are supported by facts that can be accounted for ,advised to
hold training for company leaders in order to have better leadership methods and practices. To
the manager BPJS health in Bandar Lampung ,to always provide discipline training to its
employees.

Key word: Motivation,Employee Performance ,Transformational Leadership,Moderating
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MOTTO

“ Life is like riding a bicyle to keep your balance ,you must

keep moving ”

-albert einstein
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BAB I

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Sumber daya manusia adalah aset terpenting bagi suatu organisasi.Hal ini

mempertegas bahwa karyawan atau tenaga kerja merupakan bagian yang

penting bagi organisasi. Dengan dukungan para karyawan maka suatu

organisasi dapat menjadi lebih kuat, sehingga organisasi akan dapat

memenangkan persaingan serta kontribusi mereka bagi pencapaian tujuan

organisasi sangat dihargai oleh orang-orang tingkat atas/ pimpinan organisasi

(Fuad Mas’ud, 2002). Pengelolaan karyawan yang baik serta pembinaan

hubungan yang harmonis antara manajer dan karyawan merupakan salah satu

kunci utama dalam mencapai tujuan organisasi. Pencapaian tujuan organisasi

ini merupakan salah satu indikator keberhasilan organisasi dalam menjalankan

usahanya.

Peningkatan sumber daya manusia dilakukan dengan harapan akan dapat

meningkatkan kinerja karyawan. Kinerja adalah tingkat pencapaian hasil atau

pelaksanaan tugas tertentu dalam rangka mewujudkan sasaran dan tujuan

organisasi (Dewi K. Soedarsono, 2007). Dengan demikian, kinerja memiliki

hubungan yang erat dengan produktivitas seseorang dalam melaksanakan tugas

dan tanggung jawabnya. Para manajer sangat memperhatikan kinerja karyawan

karena profesionalisme seorang manajer dipertaruhkan dalam kaitannya dengan

kinerja dan nama baik perusahaan sehubungan dengan kinerja karyawannya.
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Pentingnya peran karyawan bagi suatu organisasi juga tercermin dari ketatnya

proses seleksi dan rekruitmen yang dilakukan oleh banyak perusahaan di

Indonesia atau bahkan di dunia. Tampak jelas bahwa karyawan merupakan

modal utama suatu organisasi untuk dapat bersaing dengan organisasi lain yang

bergerak di bidang yang sama.

Manajemen sumber daya manusia pada umumnya adalah untuk menciptakan

hubungan kerja yang serasi di antara para karyawan dan penyatupaduan sumber

daya manusia secara efektif atau tujuan efisiensi dan kerja sama sehingga

diharapkan akan meningkatkan produktivitas kerja (Danang Sunyoto, 2013).

Hal ini tentunya menjadi tanggung jawab bersama di antara para manajer dan

karyawan.Manajer bertanggung jawab untuk memperhatikan pola kinerja

karyawannya dan karyawan bertanggung jawab untuk menjalankan segala

tugas dan peranan yang telah diberikan. Semakin baik pola hubungan kerja

tersebut maka akan semakin baik pula manajemen suatu organisasi.

Cara manajer untuk membangun kinerja karyawan yang baik adalah dengan

membangun motivasi kerja kepada karyawan. Menurut Supardi dan Anwar

(2004) motivasi adalah keadaan dalam pribadi seseorang yang mendorong

keinginan individu untuk melakukan kegiatan- kegiatan tertentu guna mencapai

tujuan.Motivasi adalah keinginan dalam diri seseorang yang menyebabkan

orang tersebut bertindak. Pemberian motivasi sangat penting dalam setiap

perusahaan. Karyawan yang mempunyai motivasi kerja yang tinggi akan dapat

mendorong karyawan tersebut bekerja lebih semangat serta dapat memberikan

kontribusi positif terhadap pekerjaan yang telah menjadi tanggung jawabnya.
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Seorang karyawan tidak dapat memenuhi pekerjaannya sesuai standar atau

melampui standar jika apa yang menjadi motivasi dalam bekerja tidak terpenuhi.

Sekalipun seorang karyawan yang memiliki kemampuan dalam bekerja tinggi

tetapi tidak memiliki motivasi untuk menyelesaikan tugasnya maka hasil akhir

dalam pekerjaannya tidak akan memuaskan. Perusahaan perusahaan baik

perusahaan publik maupun perusahaan privat telah menyadari bahwa dengan

adanya motivasi dapat meningkatkan kinerja dan produktifitas pekerja sehingga

tujuan perusahaan dapat tercapai.

Membicarakan tentang kinerja karyawan di dalam sebuah organisasi  tentu tidak

akan lepas dengan yang namanya kepemimpinan, Sebuah organisasi dijalankan

dan diatur oleh seorang pemimpin. Oleh karena itu, kepemimpinan akan

mempengaruhi kinerja pegawai. Seorang pemimpin dalam organisasi harus dapat

menciptakan integrasi yang serasi dengan para bawahannya juga termasuk dalam

membina kerja sama, mengarah dan mendorong gairah kerja para bawahan

sehingga tercipta motivasi positif yang akan menimbulkan niat dan usaha (kinerja)

yang maksimal juga didukung oleh fasilitas-fasilitas organisasi untuk mencapai

sasaran organisasi.

Gaya kepemimpinan yang berperan penting didalam memotivasi pegawai ialah

gaya kepemimpinan transformasional. Kepemimpinan transformasional

merupakan model kepemimpinan yang cenderung untuk memberikan motivasi

kepada bawahan untuk bekerja lebih baik serta menitikberatkan pada perilaku

untuk membantu transformasi antara individu dengan organisasi (Ambarwati

2003). Karakteristik gaya kepemimpinan transformasional yang efektif adalah
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menunjukkan perilaku karismatik, memunculkan motivasi inspirasional,

memberikan stimulasi intelektual dan memperlakukan karyawan dengan memberi

perhatian terhadap individu.

Visi BPJS Kesehatan yang biasa disebut dengan Cakupan Kesehatan Semesta

para karyawan dituntut untuk memiliki kinerja yang baik sehingga visi tersebut

dapat tercapai serta pelayanan yang maksimal dapat diberikan kepada masyarakat.

Kinerja karyawan yang baik dapat dilihat dari tingkat absensi, kedisiplinan, serta

hasil kerja karyawan. Namun, berdasarkan data sekunder yang didapat dari

perusahaan, angka absensi dan pelanggaran kedisiplinan meningkat dari tahun

2016 ke tahun 2017 Hal ini dapat dilihat sebagai salah satu indikasi penurunan

kinerja karyawan. Tingkat absensi dan pelanggaran kedisiplinan karyawan dapat

dilihat pada Tabel 1.1 sebagai berikut:
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Tabel 1.1

Daftar Absensi Karyawan

BPJS Kesehatan Cabang Utama Bandar Lampung Tahun 2016 dan 2017

Sumber: BPJS Kesehatan Bandar Lampung 2017

Uraian diatas dapat dilihat pada tingkat absensi BPJS Kesehatan Bandar

Lampung belum baik.Hal ini dilihat pada  ijin ,ijin sakit,dan mangkir

mengalami peningkatan di tahun 2017.

Bulan

Ijin Ijin Sakit Mangkir

2016 2017 2016 2017 2016 2017

Januari 3 9 15 13 11 9

Februari 4 3 11 9 5 4

Maret 1 4 1 3 2 0

April 2 1 3 2 0 4

Mei 2 1 0 0 0 1

Juni 3 2 2 0 1 0

Juli 1 5 5 1 0 1

Agustus 17 19 11 12 5 3

September 6 5 1 7 2 0

Oktober 12 10 12 17 5 5

November 10 9 14 21 6 9

Desember 15 13 19 25 9 11

Total 76 81 94 110 46 47
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Tabel 1.2

Daftar Pelanggaran Kedisiplinan Karyawan

BPJS Kesehatan Cabang Utama Bandar Lampung Tahun 2016 dan 2017

Bulan
Datang

Terlambat

2016 2017

Januari 31 27

Febuari 27 22

Maret 12 17

April 10 12

Mei 7 11

Juni 3 14

Juli 9 10

Agustus 19 21

September 12 12

Oktober 37 44

November 31 35

Desmbet 40 39

Total 238 264

Sumber: BPJS Kesehatan Bandar Lampung 2017

Hasil tabel diatas dapat dilihat tingkat disiplinan karyawan pada Bpjs

Kesehatan Bandar Lampung belum baik .Hal ini membuktikan kurangnya

kedisplinan pada tahun 2017
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Alasan dan uraian data di atas yang telah di kemukakan, penulis tertarik

mengambil judul “Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan Dengan

Gaya Kepemimpinan Transformasional Sebagai Variabel Pemoderasi”(Studi

pada BPJS Kesehatan Bandar Lampung).

1.2 Rumusan Masalah

Uraian latar belakang di atas, maka dapat dirumuskan permasalahan sebagai

berikut:

1. Apakah motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan BPJS Kesehatan

Bandar Lampung?

2. Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kinerja

karyawan BPJS Kesehatan Bandar Lampung ?

3. Apakah kepemimpinan transformasional memoderasi pengaruh motivasi

terhadap kinerja karyawan BPJS Kesehatan Bandar Lampung?

1.3 Tujuan dan Manfaat Penelitian

1.3.1. Tujuan Penelitian

Tujuan yang hendak dicapai dalam penelitian ini adalah :

1. Untuk mengetahui pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan BPJS

Kesehatan Bandar Lampung.

2. Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja

karyawan BPJS Kesehatan Bandar Lampung.
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3. Untuk mengetahui peran kepemimpinan transformasional dalam memoderasi

pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan BPJS Kesehatan Bandar

Lampung.

1.3.2 Manfaat Penelitian

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan bagi pihak yang

berkepentingan antara lain sebagai berikut :

1. Bersifat teoritis :

a. Sebagai sarana untuk melatih berpikir secara ilmiah dengan berdasar pada

disiplin ilmu yang diperoleh di bangkukuliah khususnya lingkup manajemen

sumber daya manusia.

b. Untuk menambah informasi sumbangan pemikiran dan pengetahuan dalam

penelitian.

2. Bersifat praktis :

Bagi BPJS Kesehatan Bandar lampung khususnya, untuk mengetahui sejauh

mana motivasi dan kepemimpinan berdampak pada kinerja yang diharapkan

perusahaan, dan hasilnya menjadi pertimbanagan dalam menyusun strategi

untuk meningkatkan kinerja karyawan.



BAB II

KAJIAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS

2.1Motivasi

2.1.1 Pengertian Motivasi

Motivasi berasal dari kata latin “movere” yang berarti “dorongan” atau daya

penggerak. Motivasi adalah daya pendorong yang mengakibatkan seseorang

anggota organisasi mau dan rela untuk mengerahkan kemampuan dalam bentuk

keahlian atau keterampilan tenaga dan waktunya untuk menyelenggarakan

berbagai kegiatan yang menjadi tanggung jawabnya dan menunaikan

kewajibannya, dalam rangka pencapaian tujuan dan berbagai sasaran organisasi

yang telah ditentukan.

2.1.2 Teori Motivasi

Beberapa definisi Motivasi yang dikemukakan oleh para ahli, diantaranya

1) Teori Motivasi Herzberg :

Teori dua faktor oleh Frederick Herzberg (diacu dalam Suwatno, 2011) dikenal

dengan model dua faktor dari motivasi, yaitu faktor motivational dan faktor

hygiene. Menurut teori ini yang dimaksud faktor motivational adalah hal-hal

yang mendorong berprestasi yang sifatnya intrinsik,seperti kesempatan

bertumbuh, kemajuan dalam karir, pekerjaan seseorang. Sedangkan yang

dimaksud dengan faktor hygiene atau pemeliharaan adalah faktor – faktor yang

sifatnya ekstrinsik,seperti status seseorang dalam organisasi, hubungan seorang

individu dengan atasannya, kebijakan organisasi.Teori ini menghasilkan dua
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kesimpulan. Pertama,terdapat satu kelompok kondisi ekstrinsik yang meliputi

upah, keamanan kerja, kondisi kerja, status dalam organisasi, prosedur

perusahaan, mutu penyeliaan, hubungan seorang karyawan dengan rekan

sekerja, bawahan dan atasan. Kedua,terdapat juga satu kelompok kondisi

instrinsik yang meliputi pencapaian prestasi, pengakuan dari orang lain,

tanggung jawab, kemajuan dalam karir, pekerjaan itu sendiri, dan kemungkinan

berkembang.

2) Teori Clayton Aldelfer ERG

Teori motivasi yang diungkapkan Alderfer dalam Suwatno (2011) dikenal

dengan Teori ERG. ERG merupakan singkatan dari Existence yaitu kebutuhan

untuk berprestasi, Relatedness yaitu kebutuhan untuk berhubungan dengan

pihak lain, dan Growth yaitu kebutuhan akan pertumbuhan. Teori ini

menekankan bahwa berbagai jenis kebutuhan manusia itu diusahakan

pemuasannya secara serentak.

3) Teori Penetapan Tujuan :

Teori yang diungkapkan oleh Edwin Locke dalam Suwatno (2011) dikenal

dengan teori penetapan tujuan atau goal setting theory. Locke mengemukakan

bahwa dalam penetapan tujuan memiliki empat macam mekanisme

motivasonal yaitu :

a) Tujuan mengarahkan perhatian.

b) Tujuan mengatur upaya.

c) Tujuan meningkatkan persistensi.

d) Tujuan menunjang strategi - strategi dan rencana - rencana kegiatan.
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4) Teori Motivasi Douglas McGregor (Suwatno, 2011):

Mengemukakan dua pandangan manusia yaitu teori x (negatif) dan teori y

(positif), menurut teori x empat pengandaian yang dipegang manajer :

a) Karyawan secara inheren tertanam dalam dirinya tidak menyukai kerja.

b) Karyawan tidak menyukai kerja mereka harus diawasi atau diancam dengan

hukuman untuk mencapai tujuan.

c) Karyawan akan menghindari tanggung jawab.

d) Kebanyakan karyawan menaruh keamanan diatas semua faktor yang

dikaitkan dengan kerja.

Menurut teori y empat pengandaian yang dipegang manajer :

a) Pekerjaan itu pada hakekatnya seperti bermain dapat memberikan kepuasan

kepada orang. Keduanya bekerja dan bermain merupakan aktivitas-aktivitas

fisik dan mental. Sehingga di antara keduanya tidak ada perbedaan, jika

keadaan sama-sama menyenangkan.

b) Manusia dapat mengawasi diri sendiri, dan hal itu tidak bisa dihindari

dalam rangka mencapai tujuan-tujuan organisasi.

c) Kemampuan untuk berkreativitas di dalam memecahkan persoalan-

persoalan organisasi secara luas didistribusikan kepada seluruh karyawan.

d) Orang-orang dapat mengendalikan diri dan kreatif dalam bekerja jika

dimotivasi secara tepat.
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5)Teori Achievement Mc Clelland :

Mc Clelland dalam Suwatno (2011), menyatakan bahwa motivasi berbeda–

beda sesuai dengan kekuatan kebutuhan seseorang akan prestasi. Karakteristik

orang yang berprestasi tinggi memiliki tiga ciri umum, yaitu:

a) Sebuah preferensi untuk mengerjakan tugas - tugas dengan derajat

kesuliatan moderat.

b) Menyukai situasi dimana kinerja mereka timbul karena upaya - upaya

mereka sendiri dan bukan karena faktor lain.

c) Menginginkan umpan balik tentang keberhasilan dan kegagalan mereka,

dibandingkan dengan mereka yang berprestasi rendah.

2.1.3 Indikator Motivasi

Teori Motivasi Abraham Maslow :

Teori hirarki kebutuhan menurut Abraham Maslow merupakan kebutuhan dan

kepuasan pekerja identik dengan kebutuhan biologis dan psikologis,yaitu

berupa materiil dan nonmateriil. Maslow dalam Suwatno (2011,)

mengemukakan bahwa pada dasarnya manusia mempunyai lima tingkat atau

hirarki kebutuhan :

a) Fisiologikal : makanan, minuman, dan sembuh dari rasa sakit.

b) Keamanan dan keselamatan : kebebasan dari ancaman.

c) Sosial : kebutuhan atas persahabatan, berkelompok, interaksi, dan kasih

sayang

d) Penghargaan : kebutuhan atas harga diri dan penghargaan dari pihak

lain
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e) Aktualisasi diri: kebutuhan untuk memenuhi diri

melaluimemaksimumkan penggunaan kemampuan, keahlian, dan

potensi.

2.1.4 Motivasi Kerja

Keberhasilan pengelolaan organisasi sangat ditentukan oleh kegiatan

pendayagunaan SDM. Adanya teknik-teknik untuk dapat memelihara prestasi

dankepuasan kerja karyawan. Salah satunya adalah “memberikan

dorongan(motivasi) kepada bawahan”, agar mereka dapat melaksanakan tugas

sesuai uraian tugas dan pengarahan. Motivasi adalah seperangkat faktor yang

dapat membangkitkan, mengarahkan dan memelihara perilaku seseorang untuk

memilih jalan tertentu dalam mencapai tujuan (Sugiyono, 2013). Dan menurut

Luthans (dalam Safaria, 2004) motivasi diartikan sebagai sebuah proses yang

dimulai dari adanya kekurangan baik secara fisiologis maupun psikologi yang

memunculkan prilaku atau dorongan yang diarahkan untuk mencapai sebuah

tujuan spesifik atau insentif.

Robbins, Judge( 2008) motivasi sebagai proses yang menjelaskan intensitas,arah,

dan ketekunan usaha untuk mencapai suatu tujuan. Selanjutnya menurut

Manullang (2006) motivasi kerja adalah sesuatu yang menimbulkan dorongan dan

semangat kerja. Setiap karyawan mempunyai kebutuhan yang ingin dipenuhi

ataudipuaskan. Kebutuhan yang belum terpenuhi menyebabkan ketegangan yang

menimbulkan dorongan dalam diri manusia. Selanjutnya, dorongan

menumbuhkan perilaku atau upaya untuk memenuhi atau memuaskan kebutuhan

yang sekaligus menurunkan ketegangan. Karena kebutuhan manusia tidak akan
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ada hentinya, maka kebutuhan yang terpenuhi akan menimbulkan kebutuhan

barulagi, sehingga motivasi akan berjalan secara terus menerus.

Seorang pemimpin harus memberikan perhatian kepada pegawai

tentangpentingnya tujuan dari suatu pekerjaan agar timbul minat pegawai

terhadap pelaksanaan kerja, jika telah timbul minatnya maka hasratnya akan

menjadi kuatuntuk mengambil keputusan dan melakukan tindakan kerja dalam

mencapai tujuan yang diharapkan oleh pemimpin. Dengan demikian, pegawai

akan bekerja dengan motivasi tinggi dan merasa puas terhadap hasil kerjanya.

Menurut Ardanaet al,(2012) pada dasarnya jenis motivasi dapat dibagi tiga yaitu:

1. Material incentive : pendorong yang dapat dinilai dengan uang.

2. Semi material incentive.

3. Non material incentive : yang tak dapat dinilai dengan uang, seperti:

 Penempatan yang tepat.

 Latihan sistematik.

 Promosi yang obyektif.

 Pekerjaan yang terjamin.

 Keikut sertaan wakil-wakil karyawan dalam pengambilan

 keputusan.

 Kondisi pekerjaan yang menyenangkan.

 Pemberian informasi tentang perusahaan.

 Fasilitas rekreasi.

 Penjagaan kesehatan.
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Penelitian ini menggunakan lima indikator teori motivasi sebagaimana

dikemukakan Abraham Maslow dalam suwatno (2011) untuk mengukur

variabel motivasi

2.2Kinerja Karyawan

Istilah kinerja berasal dari kata Job performance atau performance yang berarti

prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang

(Mangkunegara, 2008). Biasanya orang yang kinerjanya tinggidisebut orang yang

produktif dan sebaliknya orang yang tingkat kinerjanya tidak mencapai standar

dikatakan sebagai orang yang tidak produktif atau berperforma rendah. Kinerja

menurut Dale Timpe (1992) adalah tingkat prestasi seseorang atau  karyawan

dalam  suatu  organisasi  atau perusahaan  yang dapat meningkatkan

produktifitas.

Kinerja menurut Meiner(1965) adalah sebagai kesuksesan yang dapat dicapai

individu didalam melakukan pekerjaannya, dimana ukuran kesuksesan yang

dicapai individu tidak dapat disamakan dengan individu yang lain. Kesuksesan

yang dicapai individu adalah berdasarkan ukuran yang berlaku dan disesuaikan

dengan  jenis pekerjaannya. Sedangkan Beyley  (1982) berpendapat bahwa kinerja

berkaitan erat dengan tujuan atau sebagai suatu hasil dari perilaku kerja

individu,hasil yang diharapkan dapat merupakan  tuntutan  dari individu itu

sendiri (Lewa  dan Subowo,2005).

Hasibuan dalam Sujak (1990) dan Sutiadi (2003) mengemukakan bahwa kinerja

adalah suatu hasil kerja yang dicapai seorang dalam melaksanakan tugas-tugas
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yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan

kesungguhan serta waktu. Dengan kata lain bahwa kinerja adalah hasil kerja yang

dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas yang diberikan kepadanya

sesuai dengan kriteria yang ditetapkan. Selanjutnya As’ad dalam Agustina (2002)

dan Sutiadi (2003) mengemukakan bahwa kinerja seseorang merupakan ukuran

sejauhmana keberhasilan seseorang dalam melakukan tugas pekerjaannya

(Brahmasari & Suprayetno,2008) Berdasarkan pengertian kinerja dari beberapa

pendapat ahli di atas dapat ditafsirkan bahwa kinerja karyawan erat kaitannya

dengan hasil pekerjaan seseorang dalam suatu organisasi atau perusahaan. Hasil

dari pekerjaan tersebut dapat menyangkut kualitas, kuantitas, dan ketepatan

waktu.

2.2.1 Faktor – Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Kinerja seorang karyawan dengan karyawan yang lainnya dalam perusahaan

tentunya berbeda-beda, tergantung dari faktor-faktor yang mempengaruhinya.

Rasa puas yang di dapatkan karyawan disaat mereka bekerja, dapat membuat

mereka bekerja secara maksimal dan menunjukkan hasil terbaik. Hal tersebut

merupakan wujud timbal balik yang diberikan karyawan kepada perusahaan.

Selain memberikan kepuasan kepada karyawan, kegairahan kerja dengan

memberikan motivasi perlu diciptakan agar karyawan bekerja dengan efektif.

Menurut Tiffin dan Mc. Cormick (dalam As’ad, 1991) ada dua variabel yang

mempengaruhi kinerja, yaitu:
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1. Variabel individual yaitu meliputi sikap, karakteristik, kepribadian, sifat-sifat

fisik, minat dan motivasi, pengalaman, umur, jenis kelamin, pendidikan serta

faktor individual lainnya.

2. Variabel situasional yaitu terdiri dari :

a. Faktor fisik pekerjaan meliputi metode kerja, kondisi dan desain perlengkapan

kerja, penataan ruang, lingkungan fisik (penyinaran, temperatur dan ventilasi).

b. Faktor sosial dan organisasi meliputi peraturan organisasi, jenis latihan, dan

pengawasan, sistem upah dan lingkungan sosial.

Sedangkan faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja dalam

(Mangkunegara,2008) adalah :

a. Faktor Kemampuan

Secara psikologis, kemampuan (ability) pegawai terdiri dari kemampuan

potensi (IQ) dan kemampuan reality (knowledge + skill). Artinya pegawai yang

memiliki IQ diatas rata-rata (IQ 110-120) dengan pendidikan yang memadai

untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka

ia akan lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan. Oleh karena itu,

pegawai perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya.

b. Faktor Motivasi

Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai dalam menghadapi

situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri

pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi.
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2.2.2 Teori - teori Kinerja

a. Goal Theory

Teori ini dikemukakan oleh Georgopoulus (1975) yang disebut path goal

theory. Menurutnya performance adalah fungsi dari facilitating process dan

inhibiting process. Prinsip dasarnya adalah jika seseorang melihat bahwa

performance yang tinggi itu merupakan jalur (path) untuk memuaskan need

(goal) tertentu, maka ia akan berbuat mengikuti jalur tersebut sebagai fungsi

dari level of needs yang bersangkutan. Kesimpulan dari teori ini adalah bahwa

performance merupakan fungsi dari motivasi untuk berproduksi dengan level

tertentu. Motivasinya ditentukan oleh kebutuhan yang mendasari tujuan yang

bersangkutan dan merupakan alat dari tingkah laku produktif terhadap tujuan

yang diharapkan.

b. Attribusi / Expectancy Theory

Pertama kali dikemukakan oleh Heider (1958), pendekatan teori atribusu ini

mengenai kinerja yang dirumuskan sebagai berikut:

P = M x A

Keterangan:

P = Performance (kinerja)

A = Ability (kemampuan)

M = Motivation (motivasi)

Berdasarkan rumus diatas, teori kinerja (performance) adalah hasil interaksi

antara motivasi (motivation) dan kemampuan (ability).



19

2.2.3 Penilaian Kinerja

Evaluasi kinerja dalaam organisasi sebuah perusahaan merupakan kunci dalam

pengembangan karyawan. Evaluasi kinerja pada prinsipnya merupakan

manifestasi dari bentuk penilaian kinerja seorang karyawan. Penilaian kinerja

merupakan suatu proses organisasi dalam menilai kinerja karyawannya. Penilaian

kinerja memberikan gambaran tentang keadaan karyawan dan sekaligus dapat

memberikan feedback (umpan balik) bagi para karyawan (Sulistiyani, 2003). Pada

prinsipnya penilaian kinerja merupakan carapengukuran kontribusi-kontribusi dari

individu di dalam perusahaan yang dilakukan terhadap perusahaan tersebut. Nilai

penting dari penilaian kinerja adalah menyangkut penantuan tingkat kontribusi

individu atau kinerja yang diekspresikan dalam menyelesaikan tugas-tugas yang

menjadi tanggungjawabnya (Rosidah, 2003).

Penilaian kinerja adalah salah satu tugas yang perlu dilakukan oleh seorang

manajer atau pimpinan. Kegiatan penilaian ini tergolong penting, karena dapat

digunakan untuk memperbaikikeputusan-keputusan personalia dan memberikan

umpan balik kepada para karyawan tentang kinerja mereka. Penilaian kinerja pada

dasarnya merupakan salah satu faktor kunci guna mengembangkan suatu

organisasi secara efektif dan efisien. Karena adanya kebijakan atau program

penilaian kinerja, berarti organisasi telah memanfaatkan secara baik atas sumber

daya manusia dalam organisasi (Sulistyani, 2003).

2.2.4 Manfaat dan Tujuan Penilaian Kinerja

Kontribusi hasil-hasil penilaian merupakan sesuatu yang sangat bermanfaat bagi

perencanaan kebijakan-kebijakan organisasi.Kebijakan-kebijakan organisasi dapat
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menyangkut aspek individual maupun aspek organisasi. Adapun manfaat

penilaian kinerja adalah sebagai berikut:

a. Perbaikan kinerja memberikan kesempatan kepada karyawan untuk mengambil

tindakan-tindakan perbaikan untuk meningkatkan kinerja melalui feedback

yang diberikan oleh organisasi.

b. Penyesuaian gaji yang dapat dipakai sebagai informasi untuk

mengkompensasikan karyawan secara layak sehingga dapat memotivasi

mereka.

c. Pelatihan dan pengembangan, yaitu melalui penilaian akan diketahui

kelemahan-kelemahan dari karyawan sehingga dapat dilakukan program

pelatihan dan pengembangan yang lebih efektif.

d. Meningkatkan adanya perlakuan kesempatan yang sama pada karyawan, yaitu

dengan dilakukanya penilaian yang obyektif berarti meningkatkan perlakuan

yang adil bagi para karyawan.

e. Dapat membantu karyawan mengatasi masalahyang bersifat eksternal, yaitu

dengan penilaian kinerja, atasan akan mengetahui apa yang menyebabkan

terjadinya kinerja yang buruk sehingga atasan dapat membantu

menyelesaikannya.

f. Umpan balik pada pelaksanaan fungsi manajemen sumber daya manusia, yaitu

dengan diketahuinya kinerja karyawan secara keseluruhan, akan menjadi

informasi sejauh mana fungsi sumber daya manusia berjalan dengan baik atau

tidak.
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Informasi penilaian kinerja tersebut dapat dipakai perusahaan untuk mengelola

kinerja karyawannya, dan mengungkapkan kelemahan kinerja karyawan sehingga

pemimpin dapat menentukan tujuan maupun peringkat target yang harus

diperbaiki. Tersedianya informasi kinerja para karyawan sangat membantu

pimpinan dalam mengambil langkah perbaikan program-program kepegawaian

yang telah dibuat, maupun program-program organisasi secara menyeluruh

(Rosidah, 2003) Sedangkan tujuan dari penilaian kinerja adalah sebagai berikut:

a. Untuk mengetahui tujuan dan sasaran manajemen dan karyawan.

b. Memotivasi karyawan untuk memperbaiki kinerjanya.

c. Mendistribusikan reward dari organisasi atau perussahaan yang dapat berupa

tambahan gaji atau upah serta promosi yang adil.

2.2.5 Indikator Kinerja

Mathis dan Jackson (2006), kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau

tidak dilakukan karyawan. Indikator kinerja merupakan aspek-aspek yang menjadi

ukuran dalam menilai kinerja. Adapun mengenai indikator yang menjadi ukuran

kinerja menurutadalah sebagai berikut:

a. Kuantitas

Merupakan jumlah yang dihasilkan, dinyatakan dalam istilah seperti jumlah

unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan karyawan, dan jumlah aktivitas

yang dihasilkan.
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b.Kualitas

Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan yang

dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap ketrampilan dan kemampuan

karyawan.

c. Ketepatan waktu

Ketepatan waktu diukur dari persepsi karyawan terhadap suatu aktivitas yang

diselesaikan di awal waktu sampai menjadi output.

d. Kehadiran

Kehadiran karyawan di perusahaan baik dalam masuk kerja, pulang kerja, izin,

maupun tanpa keterangan yang seluruhnya mempengaruhi kinerja karyawan

itu.

e. Kemampuan bekerjasama

Kemampuan bekerja sama adalah kemampuan seseorang tenaga kerja untuk

bekerja sama dengan orang lain dalam menyelesaikansuatu tugas dan pekerjaan

yang telah ditetapkan sehingga mencapai daya guna dan hasil guna yang

sebesar-besarnya.

Kinerja merupakan hasil yang dicapai oleh seseorang berdasarkan standar atau

kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya. Atau karena organisasi pada dasarnya

dijalankan oleh manusia, maka kinerja sesungguhnya merupakan perilaku

manusia dalam memainkan peran yang mereka lakukan di dalam suatu organisasi

untuk memenuhi standar perilaku yang telah ditetapkan agar membuahkan

tindakan dan hasil yang diinginkan, sehingga indikator yang digunakan pada
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variabel kinerja adalah kuantitas, kualitas, ketepatan waktu, kehadiran,

kemampuan bekerjasama.

Penelitian ini menggunakan lima indikator kinerja karyawan sebagaimana

dikemukakan oleh Mathis dan Jackson (2006), untuk mengukur variabel kinerja

karyawan .

2.3Teori Kepemimpinan

Kepemimpinan merupakan salah satu dimensi kompetensi yang sangat

menentukan terhadap kinerja atau keberhasilan organisasi. Esensi pokok

kepemimpinan adalah cara untuk memengaruhi orang lain agar menjadi efektif

tentu setiap orang bisa berbeda dalam melakukan. Kepemimpinan merupakan

seni, karena pendekatan setiap orang dalam memimpin orang dapat berbeda

tergantung karakteristik pemimpin, karakteristik tugas maupun karakteristik orang

yang dipimpinnya. Sudarmanto, 2009) Kepemimpinan menurut Anoraga (2003)

diartikan sebagai kemampuan seseorang untuk dapat mempengaruhi orang lain,

melalui komunikasi baik secara langsung maupun tidak langsung dengan maksud

untuk menggerakkan orang-orang tersebut agar dengan penuh pengertian,

kesadaran dan senang hati bersedia mengikuti kehendak-kehendak pemimpin itu.

Kepemimpinan menurut DuBrin (2005) adalah upaya mempengaruhi banyak

orang melalui komunikasi untuk mencapai tujuan, cara mempengaruhi orang

dengan petunjuk atau perintah, tindakan yang menyebabkan orang lain bertindak

atau merespons dan menimbulkan perubahan positif, kekuatan dinamis penting

yang memotivasi dan mengkoordinasikan organisasi dalam rangka mencapai

tujuan, kemampuan untuk menciptakan rasa percaya diri dan dukungan diantara
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bawahan agar tujuan organisasional dapat tercapai Brahmasari & Suprayetno

(2008). Berdasarkan pengertian kepemimpinan dari beberapa pendapat ahli diatas,

dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan erat kaitannya dengan kemampuan

seseorang untuk dapat mempengaruhi orang lain agar bekerja sesuai dengan

tujuan yang diharapkan. Beberapa teori tentang kepemimpinan yaitu:

a.Teori Kelebihan

Teori ini beranggapan bahwa seseorang akan menjadi pemimpin apabila ia

memiliki kelebihan dari para pengikutnya. Pada dasarnya kelebihan yang harus

dimiliki oleh seorang pemimpin mencakup 3 hal yaitu kelebihan ratio,

kelebihan rohaniah, kelebihan badaniah.

b. Teori Sifat

Teori ini menyatakan bahwa seseorang dapat menjadi pemimpin yang baik

apabila memiliki sifat-sifat yang positif sehingga para pengikutnya dapat

menjadi pengikut yang baik, sifat-sifat kepemimpinan yang umum misalnya

bersifat adil, suka melindungi, penuh rasa percaya diri, penuh inisiatif,

mempunyai daya tarik, energik, persuasif, komunikatif dan kreatif.

c. Teori Keturunan

Menurut teori ini, seseorang menjadi pemimpin karena keturunan atau warisan,

karena orangtuanya seorang pemimpin maka anaknya otomatis akan menjadi

pemimpin menggantikan orangtuanya.

d. Teori Kharismatik
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Teori ini menyatakan bahwa seseorang menjadi pemimpin karena orang

tersebut mempunnyai kharisma (pengaruh yang sangat besar). Pemimpin ini

biasanya memiliki daya tarik, kewibawaan dan pengaruh yang sangat besar.

e. Teori Bakat

Teori ini disebut juga teori ekologis, yang berpendapat bahwa pemimpin lahir

karena bakatnya. Ia menjadi pemimpin karena memang mempunyai bakat

untuk menjadi pemimpin. Bakat kepemimpinan harus dikembangkan, misalnya

dengan memberi kesempatan orang tersebut menduduki suatu jabatan.

f. Teori Sosial

Teori ini beranggapan pada dasarnya setiap orang dapat menjadi pemimpin.

Setiap orang mempunyai bakat untuk menjadi pemimpin asal dia diberi

kesempatan. Setiap orang dapat dididik menjadi pemimpin karena masalah

kepemimpinan dapat dipelajari, baik melalui pendidikan formal maupun

pengalaman praktek.

2.3.1 Tipe Kepemimpinan

Tipe Kepemimpinan Siagian (2003) menyatakan bahwa terdapat lima tipe

kepemimpinan yang mempunyai ciri masing-masing, yaitu:

1) Tipe Otokratik

Kepemimpinan otokratik adalah seorang pemimpin yang memiliki ciri-ciri

yang pada umumnya negatif, dengan ciri – ciri :

a. mempunyai sifat egois yang besar sehingga akan memutarbalikan

kenyataan dan kebenaran sehingga sesuatu yang subyektif akan

diinterpretasikan sebagai kenyataan dan atau sebaliknya.
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b. Segalanya akan diputuskan sendiri.

c. Punya anggapan bahwa bawahanya tidak mampu memutuskan sesuatu.

2) Tipe Paternalistik

Kepemimpinan paternalistik adalah seorang pemimpin yang mempunyai ciri

menggabungkan antara ciri negatif dan positif, ciri-cirinya adalah:

a. Bersikap selalu melindungi

b. Jarang memberikan kesempatan kepada bawahan untuk mengambil

keputusan sendiri.

c. Tidak memberikan kesempatan kepada bawahan untuk berinisiatif dan

mengembangkan imajinasi dan daya kreativitas mereka sendiri.

d. Sering menonjolkan sikap paling mengetahui.

e. Melakukan pengawasan yang ketat.

3) Tipe Kharismatik

Tipe kepemimpinan kharismatik memiliki kekuatan energi, daya tarik dan

wibawa yang luar biasauntuk mempengaruhi orang lain, sehingga orang lainitu

bersedia untuk mengikutinya tanpa selalu bisa menjelaskan apa penyebab

kesediaan itu. Menurut Max Webber, pemimpin yang kharismatik biasanya

dipandang sebagai orang yang mempunyai kemampuan atau kualitas

supernatural dan mempunyai daya yang istimewa. Kemampuan ini tidak

dimiliki oleh orang biasa karena kemampuan ini bersumber dari Illahi, dan

berdasarkan hal ini seseorang kemudian dianggap sebagai seorang pemimpin.

Pemimpin kharismatik mempunyai banyak cara untuk memperoleh simpati dari

karyawannya yaitu dengan menggunakan pernyataan visi untuk menanamkan
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tujuan dan sasaran kepada karyawannya, kemudian mengkomunikasikan

ekspektasi kinerja yang tinggi dan meyakini dengan meningkatkan ras percaya

diri bahwa bawahan bisa mencapainya, kemudian pemimpin memberikan

contoh melalui kata-kata dan tindakan, serta memberikan teladan supaya ditiru

para bawahannya.

4) Tipe Laissez Faire

Kepemimpinan Laissez Faire adalah kepemimpinan yang gemar melimpahkan

wewenang kepada bawahanya dan lebih menyenangi situasi bahwa para

bawahanlah yang mengambil keputusan dan keberadaan dalam organisasi lebih

bersifat suportif. Pemimpin ini tidak senang mengambil risiko dan lebih

cenderung pada upaya mempertahankan status quo.

5) Tipe Demokratik

Kepemimpinan demokratik adalah kepemimpinan yang selalu mendelegasikan

wewenangnya yang praktis dan realistik tanpa kehilangan kendali

organisasional dan melibatkan bawahannya secaraaktif dalam menentukan

nasib sendiri melalui peran sertanya dalam proses pengambilan keputusan

serta memperlakukan bawahan sebagai makhluk politik, ekonomi, sosial, dan

sebagai individu dengan karakteristik dan jati diri. Pemimpin ini dihormati

dan disegani dan bukan ditakutikarena perilakunya dalam kehidupan

organisasional mendorong para bawahannya menumbuhkan dan

mengembangkan daya inovasi dan kreatifitasnya.

2.3.2. Fungsi –fungsi Kepemimpinan
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Fungsi Kepemimpinan berhubungan dengan situasi sosial dalam kehidupan

kelompok atau organisasi dimana fungsi kepemimpinan harus diwujudkan dalam

interaksi antar individu. Menurut Rivai ,(2005) secara operasional fungsi pokok

kepemimpinan dapat dibedakan sebagai berikut:

a. Fungsi Instruktif

Fungsi ini bersifat komunikasi satu arah. Pemimpin sebagai komunikator

merupakan pihak yang menentukan apa, bagaiman, bilamana, dan dimana

perintah itu dikerjakan agar keputusan dapat dilaksanakan secara efektif.

Kepemimpinan yang efektif memerlukan kemampuan untuk menggerakkan

dan memotivasi orang lain agar mau melaksanakan perintah.

b. Fungsi konsultatif

Fungsi ini bersifat komunikasi dua arah. Konsultasi itu dimaksudkan untuk

memperoleh masukan berupa umpan balik untuk memperbaiki dan

menyempurnakan keputusan-keputusan yang telah ditetapkan dan

dilaksanakan. Dengan menjalankan fungsi konsultatif dapat diharapkan

keputusan-keputusan pimpinan akan mendapat dukungan dan lebih mudah

menginstruksikannya sehingga kepemimpinan berlangsung efektif.

c. Fungsi Partisipasi

Dalam menjalankan fungsi ini pemimpin berusaha mengaktifkan orangorang

yang dipimpinnya, baik dalamkeikut sertaan mengambil keputusan maupun

dalam melaksanakannya. Partisipasi tidak berarti bebas berbuat semaunya,

tetapi dilakukan secara terkendali dan terarah berupa kerjasama dengan tidak



29

mencampuri atau mengambil tugas pokok orang lain. Keikutsertaan pemimpin

harus tetap dalam fungsi sebagai pemimpin dan bukan pelaksana.

d. Fungsi Delegasi

Fungsi ini dilaksanakan dengan memerikan pelimpahan wewenang membuat

atau menetapkan keputusan, baik melalui persetujuan maupun tanpa

persetujuan dari pimpinan. Fungsi delegasi pada dasarnya berarti kepercayaan.

Orang-orang penerima delegasi itu harus diyakini merupakan pembantu

pemimpin yang mempunyai kesamaan prinsip, persepsi, dan aspirasi.

e. Fungsi Pengendalian

Fungsi pengendalian bermaksud bahwa kepemimpinan yang sukses atau efektif

mampu mengatur aktivitas anggotanya secara terarah dan dalam koordinasi

yang efektif sehingga memungkinkan tercipnya tujuan bersama secara

maksimal. Fungsi pengendalian ini dapat diwujudkan melalui kegiatan

bimbingan, pengarahan, koordinasi, dan pengawasan.

2.3.3 Kepemimpinan Transformasional

Kepemimpinan transformasional termasuk dalam teori situasi, merupakan

kepemimpinan yang memiliki visi kedapan dan mampu mengidentifikasikan

perubahan lingkungan serta mampu mentransformasi perubahan tersebut kedalam

organisasi, memelopori perubahan dan memberikan motivasi dan inspirasi kepada

individu–individu karyawan untuk kreatif dan inovatif, membawa pembaharuan

dalam kinerja manajemen, berani dan bertanggung jawab memimpin dan

mengendalikan organisasi. Kepemimpinan transformasional merupakan

kepemimpinan yang kuat. Kepemimpinan yang kuat adalah pemimpin yang
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memiliki vision (visi) yang jelas, Vision dalam arti sebenarnya adalah mimpi

masa depan yang menantang untuk diwujudkan. Setiap pemimpin harus memiliki

inspiration (memberi inspirasi), strategy orientation (orientasi jangka panjang),

integrity, Organizational sophisticated (memahami dan berorganisasi dengan

canggih), dan Nurturing (memelihara keseimbangan dan keharmonisan dengan

bawahan atau karyawan lainnya agar betah dan semangat bekerja dengannya)

Ambarwati, (2003).

Ambarwati (2003) menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional dibangun

dari dua kata yaitu kepemimpinan (leadership) dan transformasional

(transformasional). Kepemimpinan sebagaimana telah dijelaskan merupakan

setiap tindakan yang dilakukan oleh seseorang untuk mengkoordinasikan,

mengarahkan dan mempengaruhi orang lain dalam memilih, dan mencapai tujuan

yang telah ditetapkan. Istilah transformasi berasal dari kata to transform, yang

bermakna mentransformasikan atau mengubah sesuatu menjadi bentuk lain yang

berbeda, misalnya mentransformasikan visi menjadi realita. Lebih lanjut

Ambarwati (2003) menyatakan bahwa Perilaku Kepemimpinan transformasional

ialah kepemimpinan yang memiliki kesadaran sendiri tentang emosionalnya,

kesadaran sosial dan manajemen hubungan kerja .pola perilaku kepemimpinan

yang seperti ini diharapkan berpengaruh positif terhadap bawahannya dalam

bentuk nilai–nilai dan keyakinan untuk mencapai tujuan organisasi.

Bass (1990) mendefinisikan bahwa gaya kepemimpinan transformasional sebagai

suatu cara meningkatkan ketertarikan karyawannya terhadap organisasi.

Karyawan menjadi termotivasi dan menjadi percaya, kagum, hormat serta setia
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kepada pemimpinnya. Meningkatnya usaha karyawan disebabkan memiliki

motivasi kerja intrinsik yang mendorong untuk bekerja mandiri. Karakteristik

gaya kepemimpinan transformasional yang efektif adalah menunjukkan perilaku

karismatik, memunculkan motivasi inspirasional, memberikan stimulasi

intelektual dan memperlakukan karyawan dengan memberi perhatian terhadap

individu. Kepemimpinan transformasional merupakan model kepemimpinan yang

cenderung untuk memberikan motivasi kepada bawahan untuk bekerja lebih baik

serta menitikberatkan pada perilaku untuk membantu transformasi antara individu

dengan organisasi Ambarwati( 2003).

Bass (1990) mengemukakan ada tiga cara seorang pemimpin transformasional

memotivasi karyawannya yaitu dengan: 1)mendorong karyawan untuk lebih

menyadari arti penting hasil usaha dan berkinerja lebih baik, 2) mendorong

karyawan untuk mendahulukan kepentingan organisasi; dan 3) meningkatkan

kebutuhan karyawan yang lebih tinggi seperti harga diri dan aktualisasi diri.

2.3.4 Indikator Kepemimpinan Transformasional

Menurut Bass (1990) kepemimpinan transformasional dapat didefinisikan

berdasarkan dampak yang ada pada pengikutnya .Bass menyarankan kepada

kepemimpinan trasformasional agar dapat menggalang kepercayaan ,maka

kepemimpinan trasformasional memiliki komponen sebagai berikut:

a. Inspirasional

Inspirasional mencakup kapasitas seorang pemimpin untuk menjadi panutan

bagi bawahannya. Pemimpin menyampaikan tujuan yang jelas dan menjadi

contoh yang baik bagi bawahannya
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b. Kharisma

Kharisma ditandai dengan kekuatan visi dan penghayatan akan misi,

menimbulkan hormat, meningkatkan optimisme, menekankan pentingnya

tujuan, dan pemimpin akan membuat bawahan memiliki kepercayaan diri.

c. Stimulus Intelektual

Stimulus intelektual yakni kemampuan pemimpin untuk menghilangkan

keengganan bawahan untuk mencetuskan ide-ide, mendorong bawahan lebih

kreatif dan menstimulus pemikiran dari bawahan dalam memecahkan

permasalahan.

d. Perhatian Individual

Perhatian dapat berupa bimbingan dan mentoring kepada bawahan.

Pemimpin memberikan perhatian personal terhadap bawahannya dan

memberi perhatian khusus agar bawahan dapat mengembangkan

kemampuan.

e. Sumber Inspirasi

Penelitian ini menggunakan lima indikator kepemimpinan transformasional

sebagaimana dikemukakan oleh Bass (1990) untuk mengukur variabel

kepemimpinan transformasional

2.4 Penelitian Terdahulu

Penelitian terdahulu merupakan penelitian yang pernah dilakukansebelumnya.

Penelitian tersebut sangat penting untuk diungkapkan karena dapatdigunakan

sebagai sumber informasi dan bahan acuan yang sangat berguna bagipenelitian in
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i

Tabel 2.1Penelitian Terdahulu

No Penelitian dan
Tahun

Judul Penelitian Variable dan
Metode
Analisis

Hasil Penelitian

1 Puni, Ofei,dan
Okoe(2014)

The Effect
ofLeadershipStyle on
FrimPerformancein
Ghana

Variabel
Independen
Leadership
Style

Variabel
Dependen
Performance

Metode
Analisis
Multiple
Linear
Regression

Pada hasil penelitian
bahwa sikap
gayakepemimpinan
yanglebih demokratis
berpengaruh terhadap
tingginya kinerja pegawai.

2 Akbar
Ali,MairaAbrar,
danJahanzaib
Haider(2012)

Impact ofMotivationon
theWorkingPerformanc
eofEmployees- ACase
Study ofPakistan

Variabel
Independen
Motivation

Variabel
Dependen
Employee
Performance

Metode
Analisis
MultipleLine
ar
Regression

Pertama, kebiasaanbekerja
sebagai faktoryang paling
pentingdalam proses
kerjakaryawan.
Kedua, setelah
faktorkebiasaan
bekerjafaktor
motivasimemiliki
pengaruhpaling besar
padaproses kerjakaryawan.
Ketiga, faktorteknologi
mempengaruhi proseskerja
karyawan.

3 Timothy,Okwu,
Akpa,Nwankwere
(2011)

Effects
ofLeadershipstyle on
Organizational
Performance:A Survey
ofSelectedSmall
ScaleEnterprisesin
Ikosi-
KetuCouncilDevelopme
ntArea OfLagos
State,Nigeria

Variabel
Independen
Leadership
Style,
Transactional
Leadership

Variabel
Dependen
Organization
al
Performance

Metode
Analisis

Kinerja lebihberkorelasi
positifdengan
gayakepemimpinantransaks
ional darigaya
kepemimpinantransformasi
onal.
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MultipleLine
ar
Regression

4 Jeevan Jyoti dan
Manisha Dev
(2015)

The impact of
transformational
leadership on employee
creativity: the role of
learning orientation

Variabel
Independen
Gaya
Kepemimpin
an
Transformasi
onal

Variabel
Dependen
Kinerja
Karyawan.

Metode
Analisis
Strucutural
Equation
Modelling

Gaya kepemimpinan
transformasional memiliki
pengaruh yang positif
terhadap kinerja karyawan

5 Mega Suryanti
(2016)

Pengaruh Motivasi dan
Remunerasi Terhadap
Kinerja Pegawai
DenganGaya
Kepemimpinan sebagai
Variabel Moderating
Pada Kantor Wilayah
Hukum dan Ham
Bandar Lampung

Variabel
Independen
Motivasi,
Moderasi

Variabel
Dependen
Kinerja
Karyawan.

Metode
Analisis
MRA

Pertama,Motivasi dan
remunerasi berpengaruh
secara positif terhadap
kinerja karyawan.
Kedua,Gaya
kepemimpinan memoderasi
kinerja karyawan.sementara
Gaya kepemimpinantidak
dapat menoderasi antara
motivasi terhadap kinerja
karywan.

6 Wahyu Triono
(2015)

Pengaruh Motivasi
Kerja dan Kepuasan
Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan dengan Gaya
Kepemimpinan sebagai
Variabel Moderating

Variabel
Independen
Motivasi,
Kepuasan
Kerja,
Moderasi

Variabel
Dependen
Kinerja
Karyawan.

Metode
Analisis
Regresi
Linier
Berganda,
statistik
deskriktif,
MRA

Pertama,variable motivasi
tidak berpengaruh
signifikan negative
terhadap variabel kinerja
karyawan, kepuasan kerja
berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan.
Kedua,terdapat pengaruh
signifikan dan negatif
antara terhadap variable
kepuasan kerja terhadap
kinerja karyawan dengan
kepemimpinan sebagai
variable moderating.
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7 Keksi Sundarsi
(2012)

Pengaruh
Kepemimpinan Dan
Komunikasi Terhadap
Kinerja Dengan
Motivasi Sebagai
Variabel Moderasi

Variabel
Independen
Kepemimpin
an,
Komunikasi,
Motivasi

Variabel
Dependen
Kinerja
Karyawan.

Metode
Analisis
Regresi linier
berganda

Pertama,kepemimpinan
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja
Kedua, komunikasi
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja
Ketiga, motivasi
berpengaruh signifikan
terhadap
kinerja pegawai (0,024 <
0,05). Hal ini menunjukkan
bahwa hipotesis yang
menyatakan
bahwa ada pengaruh yang
signifikanmotivasi terhadap
kinerja pegawaiDinas
Kebudayaan dan Pariwisata
Kota
Surakarta. Temuan
penelitian ini berartibahwa
motivasi sangat
berpengaruh terhadap
peningkatan kemampuan
pegawai.

Sumber: Jurnal Terdahulu

2.5 Pengembangan Hipotesis

2.5.1 Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja

Organisasi yang dihadapkan dengan berbagai tantangan inovasi dan kreatifitas,

pengadopsian strategi yang dilakukan sebaiknya tidak hanya untuk meningkatkan

motivasi eksternal karyawan saja. Tantangan kompetitif yang harus dihadapi,

membutuhkan karyawan yang juga memiliki motivasi instrinsik dalam melakukan

tugas-tugas mereka. Hal ini didasari oleh hasil penelitian yang menunjukkan

bahwa motivasi intrinsik dan ekstrisik dapat memaksimalkan kinerja (Yousaf etal,

2015).
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Motivasi dan kemampuan karyawan secara kolektif berpartisipasi untuk

meningkatkan kinerja. Ketika pemimpin memotivasi karyawan maka interaksi

akan terjadi dan pemimpin akan mengetahui kapasitas kerja karyawan serta

menetapkan pekerjaan sesuai dengan kapasitas mereka untuk mendapatkan

produktivitas kerja yang maksimum. Cara yang dapat digunakan untuk memantau

kinerja karyawan adalah kinerja appraisal yaitu penilaian kinerja yang dapat

memantau kualitas kinerja karyawan melalui sistim manajemen kinerja yang

dihubungkan dengan tujuan organisasi,kinerja hari demi hari, pengembangan

professional serta hadiah dan insentif. Dengan kata sederhana bahwa penilaian

yang dilakukan adalah penilaian kinerjadan perubahan perilaku individu dalam

organisasi secara sistimatis yang terbentukkarena adanya dorongan motivasi

(Zameer et al, 2014). Motivasi secara empiristelah terbukti signifikan

berpengaruh terhadap kinerja (Ahmed et al, 2012). Dengan demikian hipotesis

ketiga penelitian ini adalah motivasi berpengaruh pada kinerja.

H1= Terdapat pengaruh positif motivasi terhadap kinerja

2.5.2.Pengaruh Kepemimpin Transformasional Terhadap Kinerja

Dalam suatu organisasi, faktor kepemimpinan memegang peranan yang penting

karena pemimpin itulah yang akan menggerakkan dan mengarahkan organisasi

dalam mencapai tujuan dan sekaligus merupakan tugas yang tidak mudah.

Bawahan dipengaruhi sedemikian rupa sehingga bisa memberikan pengabdian dan

partisipasinya kepada organisasi secara efektif dan efisien.Salah satu tipe

kepemimpinan yang berperan didalam mempengaruhi kinerja pegawai adalah

kepemimina transformasional.Menurut penelitian Jyoti dan Dev (2015),
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kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh yang positif dan signifikan

terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian kepemimpinan memiliki pengaruh

positif terhadap kinerja karyawan

H2 = Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap

kinerja karyawan

2.5.3 Pengaruh kepemimpinan transformasional dalam memoderasi motivasi

pada kinerja

Setiap membicarakan tentang kinerja karyawan didalam sebuah organisasi  tentu

tidak akan lepas dengan yang namanya kepemimpinan, Sebuah organisasi

dijalankan dan diatur oleh seorang pemimpin.  Kepemimpinan sendiri merupakan

sebuah proses mempengaruhi dalam menentukan tujuan organisasi, motivasi

perilaku pengikut untuk mencapai tuajuan, mempengaruhi untuk memperbaiki

kelompok dan budaya. Selain itu kepemimpinan juga mempengaruhi interprestasi

mengenai peristiwa peristiwa para pengikut nya, pengorganisasian dan aktivitas-

aktivitas untuk memcapai sasaran, memelihara hubungan kerja sama dan kerja

kelompok,  perolehan dikungan kerja sama dari orang-orang aatau organisasi lain

(Rivai 2003, h2). Dan menurut hasil dari penelitian Goswami, Beehr dan

Grossenbacher (2016) menunjukan bahwa gaya kepemimpinan transformasional

memperkuat motivasi pegawai sehingga berpengaruh positif terhadap kinerja.

Dengan demikian hipotesis ketiga penelitian ini adalah

H3 = Kepemimpinan transformasional menguatkan pengaruh

motivasi terhadap kinerja karyawan
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2.5.4 Model Penelitian

Teori-teori tersebut di atas diasumsikan kinerja pegawai dipengaruhi oleh

motivasi kerja dan gaya kepemimpinan apabila seorang pegawai mempunyai

motivasi kerjayang tinggi, maka kinerja pegawai tersebut juga tinggi. Dengan

demikian terdapat 3(tiga) variabel dalam penelitian ini, terdiri dari 2 (dua)

variabel independen(bebas) dan 1 (satu) variabel dependen (tergantung), yaitu:

1. Motivasi sebagai variabel independen (X)

2. Kepemimpinan transformasional sebagai variabel moderasi(M),

3. Kinerja pegawai  sebagai variabel dependen (Y)

Maka kerangka pemikiran dari penilitian ini adalah sebagai berikut:

Gambar 2.1 Model Penelitian

H2

H3

KinerjaKaryawan (Y)
Robert L. Mathis-John
H..Jackson (2006) :

a.Kuantitas

b.Kualitas

c.Ketepatan waktu

d.Kehadiran

e.Kemampuanbekerjasama

Kepemimpinan
Transformasional

(M)

Bass (1990) :
1.Inspirasional

2.Karisma

3.Stimulus Intelektual

4.Perhatian Individualf.
Sebagai wakil organisasi

g.sumber inspirasi
Motivasi (X)

Menurut Maslow dalam
Suwatno {2011) :

a.Fisiologi

b.Rasa aman

c.Sosial

d.Penghargaan

e.Aktualisasi diri

H1

H3



BAB III

METODOLOGI PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Menurut Sugiyono (2003) penelitian berdasarkan tingkat eksplanasinya (tingkat

kejelasan) dapat digolongkan sebagai berikut:

1. Penelitian diskriptif adalah penelitian yang dilakukan untuk mengetahui nilai

variabel mandiri, baik satu variabel atau lebih (independen) tanpa membuat

perbandingan, atau menghubungkan dengan variabel yang lain.

2. Penelitian komparatif adalah suatu penelitian yang bersifat membandingkan.

Disini variabelnya masih sama dengan variabel mandiri tetapi untuk sampel

yang lebih dari satu, atau dalam waktu yang berbeda.

3. Penelitian asosiatif merupakan penelitian yang bertujuan untuk mengetahui

pengaruh ataupun juga hubungan antara dua variabel atau lebih. Penelitian ini

mempunyai tingkatan tertinggi dibandingkan dengan diskriptif dan komparatif

karena dengan penelitian ini dapat dibangun suatu teori yang dapat berfungsi

unguk menjelaskan, meramalkan dan mengontrol suatu gejala.

Sugiyono, (2003) terdapat beberapa jenis penelitian antara lain:

1. Penelitian kuantitatif, adalah penelitian dengan memperoleh data yang

berbentuk angka atau data kualitatif yang diangkakan.

2. Penelitian kualitatif, data kualitatif adalah data yang berbentuk kata, skema,

dan gambar.
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Berdasarkan pada teori di atas, maka penelitian ini merupakan penelitian

deskriptif kuantitatif, data yang diperoleh dari sampel penelitian dianalisis sesuai

dengan metode statistik yang digunakan kemudian diinterpretasikan.

3.2 Jenis dan Sumber Data

Jenis dan sumber data dalam melakukan penelitian ini diperoleh baik dalam

bentuk data primer maupun data sekunder.

3.2.1Data Primer

Data primer yaitu data penelitian yang diperoleh langsung dari sumber asli (tidak

melalui sumber perantara) dan data dikumpulkan secara khusus untuk menjawab

pertanyaan penelitian yang sesuai dengan keinginan peneliti (Fuad Mas’ud, 2004:

178). Data primer ini khusus dikumpulkan untuk kebutuhan riset yang sedang

berjalan.Jenis data yang digunakan sebagai dasar pengujian hipotesis adalah data

primer yang diperoleh dari pegawai di lingkup di BPJS Kesehatan Bandar

lampung sebagai responden dengan instrumen utama berupa angket (kuesioner).

Sebagai data pendukung, diperoleh melalui wawancara dengan pegawai.

3.2.2Data Sekunder

Data sekunder adalah data yang merupakan sumber data penelitian secara tidak

langsung, melalui perantara (diperoleh dan dicatat oleh pihak lain) (Fuad Mas’ud,

2004) Data sekunder umumnya berupa bukti, catatan atau laporan historis yang

telah tersusun dalam arsip (data dokumenter) yang di publikasikan dan yang tidak
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di publikasikan. Data sekunder dalam penelitian ini meliputi biodata pegawai di

lingkup di BPJS Kesehatan Bandar lampung yang ada dalam arsip basis data.

3.3 Definisi Operasional

Definisi operasional adalah unsur-unsur penelitian yang memberitahukan

bagaimana caranya mengukur suatu variabel (Singarimbun dan Efendi, 1989).

Definisi operasional merupakan uraian dari konsep yang sudah dirumuskan dalam

bentuk indikator-indikator. Adapun definisi operasional penelitian ini adalah:

Untuk mempermudah pemahaman tentang pengukuran atas variabel-variabel

dalam penelitian ini, maka dapat dibentuk dalam matrik operasionalisasi

variabelpenelitian dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 3. Dalam penelitian ini teknik skala likert yang digunakan untukmengukur

sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompokorang tentang fenomena

sosial. Variabel yang diukur menjadi subvariabel, kemudian dijabarkan menjadi

komponen-komponen yangterukur. ini kemudian dijadikan sebagai titik tolak

untuk penyusunanitem instrumen yang dapat berupa pertanyaan yang kemudian

dijawaboleh responden. Jawaban setiap item instrumen yang menggunakanskala

likert mempunyai gradasi dari sangat positif sampai dengansangat negatif. Berikut

contoh tabel skala likert:

Tabel 3.2 Tabel Skala Likert

Pilihan Jawaban Skor

Sangat Setuju (SS) 5

Setuju (S) 4

Netral (N) 3
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Kurang Setuju (KS) 2

Tidak Setuju (TS) 1

Sumber: Sugiyono (2013:168)

3.4 Populasi dan Sampel

3.4.1. Populasi

Menurut Sugiyono (2008), populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas

obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristiktertentu. ditetapkan oleh

peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarikkesimpulan. Dalam penelitian ini

populasinya adalah semua pegawai atau staf yang bekerja di BPJS Kesehatan

Bandar lampung.

3.4.2. Sampel

Penelitian yang dilakukan adalah penelitian sensus atau populasi, karena

mengambil objek penelitian karyawan yang ada pada kantor BPJS Kesehatan

Bandar Lampung yaitu sebanyak 92 orang yang semuanya dijadikan responden.

Menurut Arikunto (2005) jika subjek kurang dari 100, maka lebih baik jika

diambil secara keseluruhan subjek. Berbanding lurus dengan pendapat tersebut,

maka penelitian ini merupakan penelitian populasi guna mengetahui pengaruh

motivasi terhadap kinerja dengan kepemimpinan sebagai variabel pemoderasi.

Teknik pengambilan sampel menggunakan teknik purposive sampling. Menurut

Sugiyono (2013), teknik purposive sampling digunakan apabila sampel yang akan

digunakan didalam penelitian merupakan sampel yang telah ditentukan kriterianya

oleh peneliti.
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3.5 Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini meliputi beberapa teknik, yaitu:

1. Metode Angket

Dalam penelitian ini, metode pengumpulan data primer dilakukan dengan

menggunakan metode angket tertutup. Untuk mendapatkan data tentang

dimensi-dimensi dari konstruk-konstruk yang sedang dikembangkan dalam

penelitian ini.Pertanyaan dalam angket tertutup dibuat dengan menggunakan

skala Likert dalam interval 1-5. Kategori pertanyaan dengan jawaban sangat

tidak setuju dengan nilai 1 (satu) sampai dengan sangat setuju dengan nilai 5

(lima).

1 2 3 4 5
Sangat Tidak Setuju Sangat Setuju

Teknik distribusi angket dilakukan dengan bertatap muka secara langsung,

sekaligus melakukan wawancara singkat tentang data-data yang mungkin

mendukung dan memperkuat proses pengambilan data dalam penelitian.

2. Wawancara

Selain metode angket juga digunakan metode wawancara untuk mendukung

akurasi dan kelengkapan kuesioner yang tersebar. Wawancara juga digunakan

untuk memperluas cakrawala peneliti tentang data-data lain yang tidak

terformulasi dalam kuesioner, namun akan memiliki implikasi strategis bagi

Kanwil BPJS Kesehatan Bandar Lampung, sehingga layak untuk dilakukan
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penelitian lebih lanjut. Selain itu, wawancara juga digunakan untuk melengkapi

data yang terkumpul melalui kuesioner.

3. Observasi

Metode lain yang dilakukan guna mendukung hasil penelitian adalah dengan

melakukan pengamatan langsung pada objek penelitian secara acak untuk

mendapatkan kondisi yang mendukung permasalahan dalam penelitian ini.

3.6. Uji Prasyarat Analisis

Sebelum dilakukan analisis akan dilakukan terlebih dahulu uji prasyarat analisis.

Uji prasyarat analisisnya berupa uji validitas, uji reliabilitas dan uji normalitas

data.

3.6.1.Uji Validitas

Validitas adalah tingkat kesahihan alat ukur dalam mengukur suatu

data,dengankata lain untuk melakukan pengujian bahwa alat ukur yang dipakai

memangmengukur sesuatu yang ingin diukur.Pengukuran validitas dilakukan

menggunakan analisis faktor.Analisis faktor menunjukkan bahwa dengan

signifikansi 0,05 dan Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) serta Measure of Sampling

Adequacy(MSA) minimal 0,5 dinyatakan valid dan sampel bisa diteliti lebihlanjut

(Santoso, 2002). Validitas adalah ukuran keampuhan suatuinstrumen penelitian
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dalam mengukur variabel yang diteliti. Dengankata lain, suatu instrumen

penelitian dikatakan valid apabila terbukti dapat mengukur variabel penelitian. Uji

validitas yang akan dipergunakan dalam penelitian inimenggunakan analisis

faktor, yaitu alat analisis statistik yangdipergunakan untuk mereduksi faktor-

faktor yang mempengaruhi suatu variabel menjadi beberapa set indikator saja,

tanpa kehilangan informasi yang berarti. Analisis faktor dapat digunakan untuk

menguji validitas suatu rangkaian kuesioner. Sebagai gambaran, jikasuatu

indikator tidak mengelompok kepada variabelnya, tetapi malah mengelompok ke

variabel yang lain, berarti indikator tersebut tidak valid.

3.6.2. Uji Realibilitas

Uji reliabilitas sebenarnya adalah alat untuk mengukur suatu kuesioneryang

merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner yangmerupakan

indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau

handal jika jawaban seseorang terhadap terhadap pernyataan adalah konsisten atau

stabil dari waktu ke waktu (Ghozali, 2011). Pengukuran reliabilitas dapat

dilakukan dengan dua cara yaitu (Ghozali, 2011).

a. Repeated Measure atau pengukuran ulang. Disini seseorang akan disodori

pertanyaan yang sama pada waktu yang berbeda, dan kemudian dilihat apakah

ia tetap konsisten dengan jawabannya.
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b. One Shot atau pengukuran sekali saja. Disini pengukurannya hanya sekali saja

dan kemudian hasilnya dibandingkan dengan pertanyaan lain atau mengukur

korelasi antar jawaban pertanyaan.

Uji reliabilitas dapat dilakukan dengan menggunakan bantuan program SPSS

23.0, memberikan fasilitas untuk mengukur reliabilitas dengan uji statistik

Cronbach Alpha (α). Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel

jikamemberikan nilai Cronbach Alpha > 0.70 (Nunnally dalam Ghozali, 2013).Uji

Reliabilitas dilakukan dengan uji Alpha Cronbach. RumusAlphaCronbach sebagai

berikut:

α = ∑
dimana :

α = koefisien reliabilitas Alpha Cronbach

K = jumlah item pertanyaan yang diuji

∑si
2 = jumlah varian skor item

sx
2 = varian skor-skor tes (seluruh item K)

3.6.3. Uji Normalitas Data

Uji normalitas digunakan untuk menentukan penggunaan statisik uji parametrik

dan non-parametrik. Uji parametrik apabila menunjukkandata berdistribusi

normal, sedangkan apabila data menunjukkan berdistribusi tidak normal, maka
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menggunakan uji non-parametrik.Uji normalitas menggunakan test of normality

Kolmogorov–Smirnovpada perangkat SPSS. Cara mengetahui signifikan atau

tidaksignifikan hasil uji normalitas adalah dengan memperhatikan bilanganpada

kolom signifikansi (Sig.). Jika signifikansi (nilai sig)pada output dibawah 0,05,

maka data dari populasi yang berdistribusi normal namun jika signifikansi yang

diperoleh diatas 0,05, maka data bukan populasi yang berdistribusi normal.Setelah

seluruh instrumen penelitian ini dinyatakan valid danrealibel.

3.7 Moderated Regression Analysis (MRA)

Uji interaksi atau sering disebut dengan Moderated Regression Analysis (MRA)

merupakan aplikasi khusus regresi berganda linear dimana dalam persamaan

regresinya mengandung unsur interaksi. Analisis MRA ini selain untuk melihat

apakah ada pengaruh variabel bebas terhadap variabel tak bebas juga untuk

melihat apakah dengan diperhatikannya variabel moderasi dalam model, dapat

meningkatkan pengaruh dari variabel bebas terhadap variabel tak bebas atau

malah sebaliknya.

Sebelum dilakukan analisis lebih lanjut, terlebih dahulu dilakukan pengujian

terhadap variabel moderator dengan melakukan regresi terhadap persamaan

berikut:

Y=β0+β1X ............................................................................(1)

Y=β0+ β1Z ............................................................................(2)

Y=β0+β1X+ β2 + β3XZ .........................................................(3)
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Dari hasil regresi persamaan-persamaan diatas dapat terjadi beberapa

kemungkinan sebagai berikut:

1. Jika variabel moderator (Z) tidak berinteraksi dengan variabel

prediktor/independen (X) namun berhubungan dengan variabel

kriterion/dependen (Y) maka variabel Z tersebut bukanlah variabel moderator

melainkan merupakan variabel intervening atau variabel independen.

2. Jika variabel moderator (Z) tidak berinteraksi dengan variabel independen (X)

dan juga tidak berhubungan dengan variabel dependen (Y) maka variabel Z

merupakan variabel moderator homologizer.

3. Jika variabel moderator (Z) berinteraksi dengan variabel independen (X) dan

juga berhubungan signifikan dengan variabel dependen (Y) maka variabel Z

tersebut merupakan variabel quasi moderator (moderator semu). Hal ini karena

variabel Z tersebut dapat berlaku sebagai moderator juga sekaligus sebagai

variabel independen.

4. Jika variabel moderator (Z) berinteraksi dengan variabel independen (X)

namun tidak berhubungan signifikan dengan variabel dependen (Y) maka

variabel Z tersebut merupakan variabel pure moderator (moderator murni).



BAB V

PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Penelitian ini mendukung hipotesis yang diajukan sebagai berikut:

1. Motivasi berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja BPJS

Kesehatan di Bandar Lampung.

2. Kepemimpinan transformasional berpengaruh secara positif dan signifikan

terhadap kinerja BPJS Kesehatan di Bandar Lampung.

3. Kepemimpinan transformasional dapat memperkuat pengaruh motivasi

terhadap kinerja BPJS Kesehatan di Bandar Lampung secara positif dan

signifikan.

5.2 Saran

Kesimpulan mengenai motivasi karyawan yang diperkuat oleh kepemimpinan

transformasional terhadap kinerja karyawan BPJS Kesehatan di Bandar Lampung

maka peneliti mengajukan beberapa saran, sebagai berikut :

1. Hasil deskriptif, diketahui bahwa pada pernyataan variabel motivasi masih ada

sebagian karyawan yang merasa bahwa karyawan belum mampu

menghasilkan inovasi dan belum mampu berbicara dengan dukungan fakta

yang dapat dipertanggung jawabkan. Berdasarkan hal tersebut disarankan

kepada pengelola BPJS Kesehatan di Bandar Lampung memberikan pelatihan

kepegawaian kepada para karyawan didalam motivasi berinovasi dan etika
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berbicara sehingga para karyawan menjadi termotivasi dalam berinovasi dan

hanya berbicara apabila mereka didukung fakta yang dapat

dipertanggungjawabkan.

2. Hasil deskriptif, diketahui bahwa pada pernyataan variabel kepemimpinan

transformasional, masih ada sebagian karyawan yang merasa bahwa

pemimpin di BPJS Kesehatan Bandar Lampung belum menumbuhkan rasa

percaya diri karyawan dalam melakukan pekerjaan, belum membangkitkan

antusiasme karyawan untuk melakukan pekerjaan, belum bersemangat untuk

mendengarkan gagasan baru dan belum mendorong karyawan untuk selalu

inovatif dalam menyelesaikan pekerjaan. Berdasarkan hal tersebut

disarankan untuk mengadakan pelatihan kepada para pemimpin perusahaan

agar dapat memiliki cara dan praktik kepemimpinan yang lebih baik.

3. Hasil deskriptif diketahui bahwa pada pernyataan variabel kinerja

menunjukkan bahwa karyawan belum mampu menyelesaikan pekerjaan

melebihi target yang ditentukan perusahaan dan karyawan belum selalu ikut

serta dalam kegiatan pelatihan untuk meningkatkan kinerja. Berdasarkan hal

tersebut disarankan kepada pengelola BPJS Kesehatan di Bandar Lampung,

untuk selalu memberikan pelatihan kedisplinan kepada karyawan –

karyawannya.

4. Hasil penelitian menggunakan alat analisis Moderated Regression, diketahui

bahwa kepemimpinan transformasional dapat memperkuat pengaruh motivasi

karyawan terhadap kinerja karyawan BPJS Kesehatan di Bandar Lampung

secara positif dan signifikan, sehingga disarankan kepada para pemimpin
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perusahaan BPJS Kesehatan di Bandar Lampung untuk menunjukkan

kepemimpinan yang terbaik agar karyawan selalu termotivasi dan kinerjanya

meningkat.

5. Bagi peneliti selanjutnya mungkin dapat mengkaitkan kajian variabel motivasi

yang dimoderasi oleh kepemimpinan transformasional dalam mempengaruhi

kinerja karyawan dengan variabel – variabel lain yang kompatibel sehingga

diharapkan dapat menjadi penelitian yang lebih baik.
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