cloIe

14/41253.pdf

TUGAS AKHIR PROGRAM MAGISTER

PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN
TRANSFORMASIONAL TERHADAP MOTIVASI KERJA
KARYAWAN PADA PERUSAHAAN DAERAH MUTIARA

HARAPPAN KALABAHI KABUPATEN ALOR

Diajukan sebagai salah satu syarat untuk memperoleh
gelar Magister Manajemen

Disusun oleh
OSIAS GOMANGANI
NIM 014 639 208

PROGRAM PASCASARJANA
MAGISTER MANAJEMEN
UNIVERSITAS TERBUKA

JAKARTA
2008

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka


LENOVO
Stamp


14/41253.pdf

UNIVERSITAS TERBUKA
PROGRAM PASCASARJANA
MAGISTER MANAJEMEN

PERNYATAAN

Tesis berjudul : Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional Terhadap
Motivasi Kerja Karyawan Pada Perusahaan Daerah Mutiara Harappan Kalabahi
Kabupaten Alor adalah hasil karya saya sendiri, seluruh sumber yang dikutip
maupun diryjuk telah saya nyatakan dengan benar. Apabila, dikemudian hari
ternyata ditemukan adanya penjiplakan (plagiat), maka saya bersedia menerima
sanksi akademik.

014639208

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41253.pdf

DEPARTEMEN PENDIDIKAN NASIONAL
PROGRAM PASCASARJANA

UNIVERSITAS TERBUKA
J1. Cabe Raya, Pondok Cabe, Tangerang 15418
Telp. 021 7415050, Fax 021 7415588

DATA PRIBADI
Nama OSIAS GOMANGANI
NIM 014639208
Tempat dan Tanggal Lahir Apuri, 31 Oktober 1969
Registrasi Pertama 2006.2
Alamat Tetap RT 10/ RW 04, Kelurahan Mutiara,
Kecamatan Teluk Mutiara,
Kabupaten Alor
Telepon Rumah (0386 ) 2222483
HP 081 331028230
E-mail ozy_alor@yahoo.com
ozyalor@gmail.com
RIWAYAT PENDIDIKAN
1975 - 1981 Sekolah Dasar Negeri Hombol
1981 - 1984 Sekolah Menengah Pertama Kalabahi
1984 - 1987 Sekolah Menengah Atas Waingapu
1987 - 1991 Akademi manajemen Keuangan Kupang
1999 - 2001 Universitas Muhammadyah Kupang

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41253.pdf

RIWAYAT PEKERJAAN
1999 - Desember 2005 :  Staf Pelaksana pada Kantor Dinas
Penanaman Modal dan Pariwisata
Kabupaten Alor
Desember 2005 - Maret2008 :  Kepala Seksi Monitoring, Evaluasi dan

Pelaporan pada Kantor Dinas
Penanaman Modal dan Pariwisata
Kabupaten Alor

Maret 2008 - sekarang :  Kasubag Pertanian, Perkebunan dan
Kehutanan pada Bagian Administrasi
Sumber Daya Alam Setda Alor

Kupang, S ber 2008
%&:"‘/—
O%NGANI
014639208

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41253.pdf

UNIVERSITAS TERBUKA
PROGRAM PASCASARJANA
PROGRAM MAGISTER MANAJEMEN

LEMBARAN PERSETUJUAN TESIS

Judul Tesis . Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional
Terhadap Motivasi Kerja Karyawan Pada Perusahaan
Daerah Mutiara Harappan Kalabahi Kabupaten Alor

Penyusun Tesis . OSIAS GOMANGANI

NIM . 014 639208

Program Study . Program Pascasarjaria Magister Manajemen
Hari / Tanggal . Selasa, 09 Septemiber 2008

P blmbmg 1 Pembimbing II :

Dr. Frans' Gana, M.Si Gana M.Si Durri Andriani, Ph.D
NIP, 131 660 505 NIP. 131 569 965

Menyetujui :
Program Pascasarjana

. 130367 151

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41253.pdf

UNIVERSITAS TERBUKA
PROGRAM PASCASARJANA
PROGRAM MAGISTER MANAJEMEN

PENGESAHAN
Nama lengkap ;. OSIAS GOMANGANI
NIM ;014 639 208
Program Study . Program Pascasarjana Magister Manajemen
Judul Tesis . Pengaruh Gaya Kepemimpinan

Transformasional Terhadap, Motivasi Kerja
Karyawan Pada Perusahaan Daerah Mutiara
Harappan KalabahiKabupaten Alor

Telah dipertahankan dihadapan sidang pengujiI'esis Program pascasarjana,

Program Magister Manajemen, Universitas Térbuka pada :

Hari / tanggal . Selasa, 09'September 2008
Waktu . 13.00.~-15.00 WITA
Dan telah dinyatakan 7 LULUS

PANITIA PENGUJI TESIS |

Ketua KomisiPenguji e e e
Suciati, Ph.D

Penguji Ahli
Dr.I Nengah Baskara Wisnu Tedja,M.Ec '
Pembimbing I
Dr. Frans Gana, M.Si

Pembimbing II
Durri Andriani, Ph.D

vii

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41253.pdf

ABSTRAK

Osias Gomangani., 2008. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional
terhadap Motivasi Kerja Karyawan pada Perusahaan Daerah
Mutiara Harappan Kalabahi Kabupaten Alor. Tesis, Program
Pascasarjana, Magister Manajemen Universitas  Terbuka.
Pembimbing: (I) Dr. Frans Gana, M.Si., (II) Durri Andriani, Ph.D.

Kajian ini dilakukan untuk menjawab dua pokok permasalahan sebagai
berikut: (1) seberapa kuat pengaruh gaya kepemimpinan, tranformasional
terhadap motivasi kerja karyawan pada Perusahaan Daeraii Mutiara harappan
Kalabahi? (2) Bagaimanakah pengaruh gaya kepemimpinan tranformasional
terhadap memotivasi kerja karyawan pada” Pertusahaan Daerah Mutiara
harappan Kalabahi?

Tujuan yang ingin dicapai dari perelitian adalah: (1) menganalisis besaran
pengarth gaya kepemimpiffan ‘tranformasional terhadap motivasi kerja
karyawan pada Perusahdan, Dacrah Mutiara harappan Kabupaten Alor. (2)
mendeskripsikan gaya/.kepemimpinan tranformasional dan pengaruhnya
terhadap motivasi kerja karyawan pada Perusahaan Daerah Mutiara harappan
Kabupaten Alor:

Penelitian’ini melibatkan dua variabel yaitu: gaya kepemimpinan
tranformasional sebagai veriabel bebas (independent variable) dan motivasi
kerja karyawan sebagai variabel terikat (dependent variable). Populasi sebagai
universum dalam penelitian ini berjumlah 31 orang. Karena jumlah populasi
relatif sedikit, maka seluruhnya dijadikan sebagai anggota sampling diluar
direktur utama yaitu sebanyak 30 orang.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41253.pdf

Data yang diperlukan dalam penelitian ini dikumpulkan menggunakan
kuesioner yang dikembangkan menggunakan format skala Likert. Hipotesis
yang akan diuji dalam penelitian ini dirumuskan sebagai berikut: diduga ada
hubungan yang signifikan dari gaya kepemimpinan transformasional terhadap
motivasi kerja pada Perusahaan Daerah Mutiara Harappan Kalabahi
Kabupaten Alor. Data yang telah terkumpul dianalisis menggunakan rumus
regresi, sedangkan pengujian hipotesis menggunakan uji t. Penerimaan atau
penolakan terhadap hipotesis dilakukan menggunakan ketentuan bahwa terima
H, : bi # atau sebaliknya menerima Hj : b; = 0.

Temuan penelitian menunjukkan bahwa (1) instrumérn penelitian yang
digunakan memiliki tingkat validitas yang tinggi-sebab; setiap dimensi yang
terdapat dalam variabel gaya kepemipinan niajpur variabel motivasi kerja
karyawan pada Perusahaan Daerah Mufiara ,Harappan Kalabahi bertanda
positif dimana koefisien korelasi r § O“pada taraf signifikansi a = 0,05.
(2) Analisis reliabilitas instrumeni gaya kepemimpinan transformasional
mencapai 0,826 sedangkan eliabilitas instrumen motivasi kerja mencapai
0,692, sehingga dapat dikatakan bahwa instrumen kedua variabel yang diteliti
memiliki  tingkat <keajégan yang tinggi. (3) Gaya kepemimpinan
tranformasional ¢hemiliki pengaruh yang sangat signifikan terhadap motivasi
kerja karyawanPerusahaan Daecrah Mutiara Harappan Kalabahi Kabupaen
Alor. Hal\ini*dibuktikan dengan besaran koefisien determinasi (r*) sebesar
0,298.

Berdasarkan temuan-temuan penelitian ini, maka dapat direkomendasikan
beberapa saran sebagai berikut: (1) Perusahaan Daerah Mutiara Harappan
Kalabahi Kabupaten Alor perlu dikembangkan lebih lanjut melalui pola
pengelolaan yang lebih memadai dengan berfokus pada gaya kepemimpinan
transformasional dan motivasi kerja sehingga dapat meningkatkan

pendapatannya guna mendukung peningkatan Pendapatan Asli Daerah

il
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Kabupaten Alor. (2) Perlu dilakukan penelitian yang sejenis dalam rangka
mengkonfimmasi seberapa besar pengaruh gaya kepemimpinan tranformasional
terthadap motivasi kerja karyawan pada perusahaan-perusahaan swasta
diberbagai kabupaten lainnya di Nusa Tenggara Timur. (3) Perlu dilakukan
studi perbanding pengaruh gaya kepemimpinan tranformasional terhadap
motivasi kerja karyawan pada instansi pemerintah maupun swasta. (4)
Pendekataan kuantitatif yang digunakan dalam penelitian ini belum mampu
mengungkap keseluruhan esensi gaya kepemimpinan transformasional dan
motivasi kerja , sehingga perlu dilaksanakan penelitian lanjutan dengan
menggunakan pendekatan kualitatif agar dapat menggali~secara lebih

mendalam esensi permasalahan yang ada.

1
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ABSTRACT

Osias Gomangani. 2008. The Effect of Transformational Leadership Model on
Working Motivation of the Staff of Mutiara Harappan Regional Enterprise in
Kalabahi, Alor Regency. Thesis. Post-Graduate Program, Master of
Management of Open University. Supervisor : (I) Dr. Frans Gana, M.Si. (1)
Durri Andriani, Ph.D.

This study has been done to answer two main problems. They are; (1) How
strong is the effect of transformational leadership model. on working
motivation of the staff of Mutiara Harappan regional«¢ht€rprise in Kalabahi,
Alor regency? (2) What is the effect of transformational leadership model on
working motivation of the staff of Mutiara Hatappan regional enterprise in
Kalabahi, Alor regency?

The aims of this research are; (1) to analyze how strong the transformational
leadership model affects working miGtivation of the staff of Mutiara Harappan
regional enterprise in Kalabahi, “Alor regency (2) to describe the
transformational leadership rmode¢l and its effect on working motivation of the
staff of Mutiara Harappan 1égional enterprise in Kalabahi, Alor regency?

This research (Consists” of two variables, namely;, the transformational
leadership model as an independent variable and working motivation of the
staff as a.dependent one. The number of the population is 31 and all but the
director.is taken to be the sample (30 samples) since the population’s number
is relatively small.

The data collection technique is questionnaire developed by using Likert scale
format. The hypothesis to be tested is as follows; it is assumed that there is a
significant relationship between the transformational leadership model and
working motivation of the staff of Mutiara Harappan regional enterprise in
Kalabahi, Alor regency. The data has then be analyzed using regression

formula, while t-test is used to test the hypothesis. The acceptance or rejection

iv
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of the hypothesis has been done by using the rule that Ha : bi # or on the other
way round, it is Ho : bi= 0.

The results show that (1) the research instrument that has been used has a high
validity standard. It is shown by the indicator that every dimension either in
the variable of transformational leadership model or the variable of staff’s
woking motivation of Mutiara Harrapan Regional enterprice in Kalabahi, Alor
regency has a positive sign where the coefficient correlation is r > 0 on the
significant level of a = 0,05. (2) The analysis of instrument reliability of
transformational leadership model reaches 0,826, whereas the one of working
motivation reaches 0,692. Based on this result, it can be-said that the
instrument of both variables has a high constancy level(3) The model of
transformational leadership has a significant effect-on.wotking motivation of
the staff of Mutiara Harappan Regional enterprise in‘Kalabahi, Alor regency. It
has been proved by the number of detefmination coefficient (r*) which is
0,298.

Based on the findings, there ara soni€ points can be recommended, as follows;
(1) This enterprise needs to bé fuither improved through a better management
with the focus on the~transformational leardership model and working
motivation and so it €an_iricrease its income which will support the increasing
of authentic regional income of Alor regency. (2) A similar research needs to
be done in ordeér-to confirm how big the transformational leadership model
can affect the staff’s working motivation at private interprises in other
regencies-of East Nusa Tenggara. (3) A comparative study about the effect of
transformational leadership model on working motivation of staff at both
public and private institutes need to be conducted. (4) The quantitative
approach used in this research has not been able to reveal the whole essence of
transformational leadership model and motivation, so that a further study on
this needed by using qualitative approach. By doing this, the essence of the

problem can be discovered in a wider and deeper scope.
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KATA PENGANTAR

Thesis ini di buat dalam rangka penyeleseian tugas akhir Program
Pascasarjana Magister Manajemen yang berjudul “Pengaruh Gaya
Kepemimpinan Transformasional Terhadap Motivasi Kerja Karyawan Pada
Perusahaan Daerah Mutiara Harappan Kalabahi Kabupaten Alor.”

Meskipun banyak orang telah berjasa selama petualangan intelektual
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yaitu Bapak Dr. Frans Gana, M.Si dan Ibu Durri Andriani, Ph.D masing-
masing sebagai pembimbing I dan Pembimbing II. Bapak Pr.Frans Gana, M.Si
dan Ibu Durri Andriani, Ph.D dengan sabar, penul dedikKasi dan ketelitian yang
tinggi telah memberikan bimbingan yang sangat/berharga, ketika saya tersesat
secara intelektual, maupun secara sosial /Bapak’Dr. Frans Gana, M.Si dan Ibu
Durni Andriani, Ph.D dengan penuh- kesabaran menuntun saya kejalan yang
secharusnya. Sebagai tokoh dam-orang tua yang bijaksana, Bapak Dr.Frans
Gana , M.Si dan Ibu Durri Andrtani, Ph.D telah membelajarkan saya banyak
hal, terutama independénsiyintelektual, kritisisme berpikir, profesionalisme
serta komitmen dan dedikasi terhadap profesi, karena itu pada kesempatan ini
saya ingin menghaturkan rasa terima kasih yang tak terhingga kepada Bapak
DrFrans gana, M.Si dan Ibu Durri Andriani, Ph,D sekeluarga, seraya
mendoakan, kiranya selalu mendapatkan berkat yang berlimpah dari Tuhan
Yang Maha Kuasa.

Rasa terima kasih yang tulus juga disampaikan kepada Direktur, para
pengelola baik di tingkat pusat, propinsi maupun di tingkat kabupaten serta
seluruh dosen di lingkungan Universitas Terbuka yang telah menciptakan
kondist belajar yang kondusif selama petualangan intelektual saya di
Universitas Terbuka secara umum dan khususnya pada Unit Program Belajar
Jarak Jauh (UPBJJ) Kupang.
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Terima kasih yang tulus diberikan kepada Pemerintah Kabupaten Alor
yang telah berjasa memberikan ijin serta rekomendasi kepada saya untuk
melanjutkan studi di Program Pascasarjana Magister manajemen Universitas
Terbuka, dan juga kepada Direktur Utama Perusahaan Daerah Mutiara
Harappan Kalabahi bersama staf yang telah meluangkan waktu dan tempat
untuk saya melakukan penelitian.

Rasa terima kasih yang sama ditujukan kepada beberapa keluarga
dalam Tuhan yang telah berjasa bagi saya selama mengikuti pendidikan ini
yaitu Bapak Fret Dethan, Bapak Hironimus Jati, Bapak Agus Manijeni dan
saudara Moh. Ali Pahlevi, Yustinus Onlet dan teman-teman kuliah Program
Pascasarjana Magister Manajemen yang secara khusus—memotivasi saya
sehingga banyak menolong saat kuliah.

Secara khusus saya ingin mengucapkan/tetimad kasih yang tulus kepada
istri dan anak-anak tercinta Maria Raya, Rémario,’Andika dan Yuli atas segala
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Terbuka. Rasa hormat dan ucapan tefima kasih yang mendalam ditujukan
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tujukan kepada mereka.

Padd kesempatan ini pula saya mengharapkan, kiranya thesis ini dapat
memberikan manfaat dan suasana baru bagi Perusahaan Daerah Mutiara
Harappan Kalabahi Kabupaten Alor dan pembaca sekaligus menyadari bahwa
thesis ini masih jauh dari apa yang dinamakan sempurna, sehingga kritik dan

saran dari pembaca akan kami terima guna memperoleh kesempurnaan.
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perlindungan dan pemeliharaan oleh Yang Maha Kuasa yang tanpa campur
tanganNya, saya tidak berdaya, karena itu segala puji syukur saya
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Kupang, September 2008
Penulis
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BAB I
TINJAUAN PUSTAKA

A. Motivasi Kerja
1. Pengertian Motivasi Kerja
Motivasi merupakan konsep yang digunakan untuk menggambarkan

dorongan yang timbul pada atau dalam seorang individu yang
menggerakkan dan mengarahkan perilaku. Menurut Koontz, O. Donnell,
& Weihrich (1986), motivasi merupakan gabungan dari dorongan,
keinginan, kebutuhan, harapan, dan kekuatan sejenis yang dimiliki oleh
setiap individu. Bila seorang pemimpin memberi motivasi- kepada
bawahannya, itu berarti -pemimpin tersebut melakukan segala upaya yang
diharapkan dapat memberikan dorongan dan keinginai-Sarta menyebabkan
bawahan tersebut melakukan pekerjaan jyang diinginkan oleh pemimpin
tersebut. Menurut Martoyo (1994);~motivasi kerja adalah sesuatu yang
menimbulkan dorongan atau \sernangat kerja atau dengan kata lain

pendorong semangat kerja:

Motivasi keryd merupakan faktor penting bagi pelaksanaan kerja
dalam organisasi, dan mefupakan determinan prestasi individu. Meskipun
motivasikefja’demikian penting, namun sulit didefinisikan dan dianalisis
(Gibson, Ivancevich & Donnely dalam Djarkasih & Dharma, 1997). Hal
ini disebabkan oleh penafsiran yang berbeda-beda dari pakar tenténg
motivasi kerja, konteks, dan perspektif teori yang dibangun (Luthans, 2005
dalam Yuwono dkk., 2006). Penafsiran yang berbeda-beda itu terlihat pada

pemaknaan motivasi kerja yang berkenaan dengan prestasi dan perilaku,
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serta terkait tujuan yang diarah, perbedaan fisiologis, psikologis dan

lingkungan.

2. Perspektif Teori Motivasi Kerja

Sementara dari perspektif teori yang digunakan, motivasi kerja
dapat dikembangkan ke dalam tiga teori, yaitu (1) Teori Kepuasan Kerja,
(2) Teori Proses, dan (3) Teori Kontemporer (Luthans, 2005 dalam
Yuwono dkk., 2006) Teori Kepuasan Kerja dibangun berdasarkan
insentif upah sebagaimana dikemukakan oleh F.W. Taylor dan Frank
Gilberth; Teori Hirarki Kebutuhan (kebutuhan fisiologis, kearnanan, cinta,
penghargaan, dan aktualisasi diri) oleh A. Maslow;) Teori Alderfer
kebutuhan ERG - existence, reladness, growth (eksistensi, hubungan dan
pertumbuhan); Teori Motivator dan Faktor Higienis (dikenal sebagai Teori
Motivasi Dua Faktor) oleh Herzberg.  Teori Herzberg mencakup faktor
motivator (prestasi, penghargaan, pekefjaan, tanggungjawab dan kemajuan)
dan faktor higieni (kebijakan dan administrasi perusahaan, pengawasan,
teknis, gaji, hubungan/antara pribadi, penyelia, kondisi kerja). Sementara
.itu Teori proses, mengacu pada Teori Lewin dan‘To.lman yé.ng berkaitan
dengan masalah Harapan; Teori Valensi yang menyangkut nilai, sikap dan
utilitas~yang diharapkan dan Harapan oleh Victor Vroom; serta Teori
Porter dan Lawyer yang berpandangan bahwa motivasi (usaha atau
kekuatan) tidak sama dengan kepuasan dan kinerja, usaha merupakan
perpaduan nilai pengaharapan dan usaha yang dirasakan probabilitas

penghargaan yang seterusnya akan bermuara pada kinerja (keberhasilan)
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dan kinerja akan memperoleh penghargaan baik bersifat intrinsik maupun
ekstrinsik yang dianggap pantas, selanjutnya berimplikasi terhadap
kepuasaan. Teori Kontemporer, antara lain teori ekuitas dan keadilan oleh
Adams yang bersumber pada teori ketidaksesuaian/disonansi kognitif oleh
Festinger dan Homans. Menurut Teori Adams dari sisi teori ekuitas dan
keadilan bahwa input utama dalam kinerja dan kepuasan adalah tingkat
ekuitas atau inekuitas yang diterima seseorang dalam pekerjaan mereka
atau dengan perkataan lain motivasi terjadi manakala adanya tingkat

ekuitas atau inekuitas yang terlihat pada hasil berbanding input.

Penelitian ini menggunakan perpaduan Teori Kepuasaan Herzberg
dan Teori Proses Vroom untuk mengkaji motivasi-kefja berdasarkan tiga
alasan yaitu (1) berupaya menjembatani kelemahan dari masing-masing
pendekatan tersebut, (2) motivasi kerja selaify’ berkenaan dengan kebijakan,
gaji, kondisi kerja, hubungan ahtdr pribadi, prestasi, penghargaan, dan
pekerjaan itu sendiri jugd\menyangkut nilai, sikap, dan ekuitas yang
diharapkan, serta (3) pendekatan motivasi kerja lebih bersifat kompleks.

Menuru Herzberg,: motivasi kera befkaitan dengan kepuasaan
terhadap, “faktor higienis yang merupakan faktor yang bersifat mencegah
seseorang ~terhalang kepuasaﬁnya seperti kebijakan dan administrasi
perusahaan, pengawasan, tehnis, gaji/upah, hubungan antar pribadi, mutu
pengawasan (Luthans, 2005 dalam Yuwono dkk, 2006). Faktor higienes

atau disebut pula faktor ekstrinsik merupakan faktor yang membuat orang
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merasa tidak puas karena faktor tersebut diperlukan untuk

mempertahankan tingkat paling rendah yaitu tidak adanya ketidakpuasan.

Faktor motivator mencakup prestasi, penghargaan, pekerjaan itu
sendiri, tanggungjawab, dan kemajuan, serta kemungkinan berkembang
(Luthans, 2005 dalam Yuwono dkk, 2006). Faktor motivator dianggap
searah dengan kebutuhan yang lebih tinggi dari A. Maslow dimana
individu harus memiliki pekerjaan dengan kepuasan yang menantang agar
benar-benar termotivasi. Faktor motivator ini dianggap sebagai
serangkaian kondisi intrinsik yang terkait dengan isi pekerjaan yang
apabilva ada dalam pekerjaan tersebut akan menggerakkan ~daya motivasi
dan menghasilkan prestasi kerja yang baik. Napian manakala kondisi
tersebut tidak ada maka tidak akan timbul“rasa ketidakpuasan yang
berlebihan (Gibson, Ivancevich, & Donnely dalam Djarkasih dan Dharma,

1997).

Selain pendekatan \Teori© Kepuasaan terhadap motivasi kerja
sebagaimana dikemukakaiioleh Herzberg, motivasi kerja juga ditelaah
dari perspektif\Teori Proses terutama yané--dikemu]&akan oleh Vroom.
Pendekatan\motivasi menurut Teori Kepuasaan diorientasikan pada apa
yang\memotivasi orang dalam pekerjaannya (misalnya aktualisast diri,
tanggungjawab dan perkembangan) terkait dengan hubungan perilaku yang
termotivasi. Sedangkan Teori Proses difokuskan pada anteseden kognitif
yang membahas motivasi atau usaha (Luthans, 2005 dalam Yuwono dkk.,

2006). Vroom lebih lanjut mengemukakan aspek penting motivasi kerja
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yaitu instrumentalitas, valensi, dan harapan (Luthans, 2005 dalam Yuwono

dkk., 2006; )

Instrumentalitas ialah kadar keyakinan seseorang bahwa suatu
tindakan menuju kepada hasil tingkat kedua. Ini merupakan persepsi
individu bahwa hasil tingkat pertama akan berhubungan dengan tingkat
kedua (Gibson, Ivancevich & Donnely dalam Djarkasih & Dharma, 1997).
Valensi ialah kekuatan keinginan seseorang untuk mencapai hasil tertentu.
Istilah ini berkenaan dengan preferensi hasil sebagaimana yang dilihat oleh
individu. Suatu hasil mempunyai valensi positif apabila lebih disenangi
dan mempunyai nilai negatif apabila tidak disenangi atau.dihindafi. Istilah
lain yang digunakan adalah nilai, sikap, dan utilitas yang diharapkan. Input
utama dalam valensi adalah instrumen dari level/perfama untuk mencapai
hasil level kedua yang diinginkan. Menugut L uthans (2005 dalam Yuwono
dkk., 2006), orang akan termotiyasi. terhadap kinerja superior karena
keinginan untuk dipromosikan. \Mengenai harapan, seseorang dikatakan
mempunyai harapan atap“keyakiman bahwa ada kesempatan dimana usaha
tertentu mengarah, pada-suatu tingkat prestasi tertentu. Inilah harapan
prestasi upaya. 'Iav juga mempunyai harapan (keyakinan) bahwa prestasi
akan mengarah pada hasil tertentu. Ini adalah harapan dari prestasi

(Gibsen, Ivancevich & Donnel, dalam Djarkasih & Dharma, 1997 ).
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3. Faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja

Menurut Winardi (1984), faktor yang mempengaruhi motivasi
adalah (1) kebutuhan pribadi, (2) tujuan dan persepsi orang atau kelompok
yang bersangkutan, (3) cara dengan apa kebutuhan serta tujuan tersebut
akan direalisasikan. Sementara Ravianto (1985) mengemukakan bahwa
faktor yang dapat mempengaruhi motivasi kerja adalah atasan, rekan,
sarana fisik, kebijaksanaan dan peraturan, imbalan jasa uang dan non uang,

serta jenis pekerjaan dan tantangan.

Sejatinya terdapat banyak faktor, baik internal maupun.eksternal,
yang berpengaruh terhadap motivasi kerja. Motivasi kerja dipengaruhi oleh
berbagai faktor antara lain (1) kebutuhan pribadi, tjuan dan persepsi, serta
cara realisasi kebutuhan dan tujuan (Wisdardi, *1984); (2) kepemimpinan,
rekan, kebijaksanaan dan peraturan,.imbalan;, jenis pekerjaan dan tantangan
(Ravianto, 1985 dalam Martoy9,51994); (3) ciri pribadi, tingkat dan jenis
pekerjaan, dan lingkungan, kerja (Lyman & Miles dalam Wahjosumidjo,
1985), (4) kepemimpinaii(Gilley & Maycunich, 2000; Lussier & Achua,

2001; dalam Pearce’dan Sims, 2002; Bass; 1998, Politis, 2002).

Penalifian ini difokuskan pada gaya kepemimpinan transformasi-
onal ‘yang 'belpengaruh terhadap motivasi kerja. Orientasi penelitian ini
didasarkan pada empat pokok pemikiran. Pertama, keberhasilan suatu
organisasi, baik organisasi swasta, kemasyarakatan maupun pemerintahan,
tidak terlepas dari pada seorang pemimpin yang transformatif. Secanggih

apapun organisasi, sebaik dan semodern apapun sistim manajemennya,
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akan tersendat-sendat bahkan mungkin sia-sia bila tidak ada seorang yang
mampu memimpin untuk menggerakkannya. Demikian halnya bahwa
fungsi manajemen memerlukan fungsi kepemimpinan dan sebaliknya
fungsi kepemimpinan memerlukan fungsi manajemen. Kedua, gaya
kepemimpinan transformasional termasuk dalam pendekatan teori
kepemimpinan modern (Luthans, 2005 dalam Yuwono dkk., 2006 ).
Ketiga, kepemimpinan transformasional membawa keadaan menuju kinerja
tinggi bagi organisasi yang menghadapi pembaruan dan perubahan serta
mengembangkan pengikutnya, membangun harapan, memiliki visi, dan
misi. Hal yang tidak kalah pentingnya dalam penentu keberhasilan seorang
pemimpin adalah gaya kepemimpinannya. _Keempat, sebagaimana
dinyatakan oleh Thoha (1996), gaya, cara,\ satau norma perilaku yang
digunakan oleh seseorang pada./‘saatvorang tersebut mencoba
mempengaruhi perilaku orang lain-S€perti yang ia inginkan disebut gaya
kepemimpinan. Hal ini berafti bahwa gaya kepemimpinan transformasional

merupakan salah satu perfentu motivasi kerja.

Motivasi\bagi setiap pemimpin mempunyai arti tersendiri karena |
peran pemimpin/itu sendiri sangat erat hubungaﬁnya dengan bawahan.
Setiap pemimpin harus selalu bekerja sama dengan bawahan karena itu
dibutuhkan kemampuan dalam memberikan motivasi kepada bawahannya.
Seorang pemimpin yang dapat melihat motivasi sebagai suatu sistim yang
mencakup sifat individu, pekerjaan dan situasi serta memahami hubungan

antara intensif, motivasi, dan produktivitas akan mampu memperkirakan

14

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41253.pdf
perilaku bawahan. Hanya manajer yang mengetahui hal ini dan
mengetahui bagaimana menerapkannya dapat mengharapkan realisasi

peningkatan produktivitas dari para karyawan (Handoko, 1995).

Dengan demikian, gaya kepemimpinan yang tepat harus ditetapkan.
Dengan suatu orientasi karyawan-pemimpin, seorang manajer dapat
memperlakukan karyawan secara manusiawi, lebih dari sekedar sumber
daya yang hanya dapat dieksploitasi. Kepemimpinan dan motivasi sangat
besar pengaruhnya, karena motivasi ;;ara bawahan dapat mengakibatkan

kepemimpinan seorang manajer terlihat baik atau buruk (Pitman, 1994).

B. Kepeminipinan
1. Perspektif Historis dan Pengertian Keperminipigan

Studi tentang kepemimpinafi_ntemiliki sejarah panjang dan selalu
menarik untuk dikaji. Tak kurarng dari 30.000 jumal, artikel, dan buku
menulis tentang kepemimpinan (Lussier & Achua, 2001). Bahkan Gilley
& Mayéuni_ch (200@) berpendapat bahwa kepemirnpinan merupakan inti
dan orgahisasi karena kepemimpinan merupakan pusat dari setiap aktifitas,

interaksi, keputusan, tujuan, komunikasi, dan perilaku dalam organisasi.

Definisi kepemimpinan juga beragam, tergantung dari perspektif
dan sudut pandang yang digunakan para pakar. Robbins (1994 ) dan
Gibson, Ivancevich, & Donnelly (1997) mendefinisikan kepemimpinan

sebagai suatu wupaya yang dilakukan seorang pemimpin dalam
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mempengaruhi dan atau memotivasi individu untuk mencapai tujuan
organisasi. Pendapat yang hampir sama dikemukakan Lussier & Achua
(2001) yang memaknai kepemimpinan sebagai suatu proses saling
mempengaruhi antara pemimpin dan yang dipimpin untuk mencapai
tujuan organisasi berdasarkan perubahan. Demikian juga Yuki (1981)
yang menyoroti kepemimpinan sebagai suatu proses mempengaruhi para

pengikut agar bertindak sesuai dengan tujuan kelompok atau organisasi.

Yulk dalam Sadler (2003) mengartikan kepemimpinan ~sebagai
kemampuan mempengaruhi dalam hal strategi dan tujuan, komitmen,
mengidentifikasi, memelihara, dan mengembangkan budaya organisasi dan
tunduk pada atasan dalam kerangka‘unnlk mencapai tujuan organisasi.
Pendapat yang berbeda dikemukakan ol¢h Gilley ‘& Maycunich (2000)
yang melihat kepemimpinan sebagai suatu proses pengambilan keputusan,
bagaimana berinteraksi dengan pegawai sehingga mereka memiliki
motivasi kerja, serta implementasikeputusan tersebut dalam pelaksanaan
kerja. Dengan demikian,. kepemimpinan dapat diartikan sebagai suatu
proses pengambilan képutusan, upaya mempengaruhi dan memotivasi
pegawai melalui ifitefaksi timbai balik dalam. i(erangka mencapai tujuan
organisasi.

Meskipun terdapat sejumlah perbedaan dalam mengartikan
kepemimpinan, namun pada hakekatnya terdapat kesamaan dalam
menempatkan prinsip dasar kepemimpinan yaitu adanya, proses saling
mempengaruhi dan memotivasi, pemimpin dan yang dipimpin, proses

pengambilan keputusan, interaksi timbal balik, dan tujuan organisasi yang
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hendak dicapai. Hal ini diperkuat oleh analisis Stonner & Freeman yang
mengidentifikasi lima unsur utama kepemimpinan sebagai adanya (1)
pengikut, (2) pembagian kekuasaan yang jelas antara pemimpin dan yang
dipimpin, (3) pengakuan dari anggota, (4) proses mempengaruhi pengikut,
dan (5) tuyjuan yang hendak dicapai. Sementara itu, Lussier & Achua
(2001) berpendapat bahwa elemen kepemimpinan meliputi lima aspek.
Pertama, interaksi timbal balik antara pemimpin-pengikut. Di satu sisi,
pemimpin mempengaruhi pengikut dan di sisi yang lain pemimpin juga
dipengaruhi oleh pengikut melalui berbagai pendapat atau_gagasan yang
disampaikan. Seorang pemimpin mungkin tidak memiliki.jabatan formal
dalam organisasi sebagaimana halnya manajer nafhun-pemimpin menmiliki
kapasitas mempén_garuhi anggota organisasi:~ Anggota inilahi ‘:yang
dikatagorikan  sebagai  pengikut/\ Kédua, pengaruh.  Dalam
mengkomunikasikan dan mensoSialisasikan gagasan/program kerja,
pemimpin mempengaruhi /anggotanya untuk menerima gagasan/program
kena agar dilaksanakan” guria mencapai tujuan organisasi. Karenanya,
komitmen, partiSipasiy dan kerja sama antara pemimpin dan yaﬁg dipimpin
vs.éngat dibutulikan. Ketiga, tujuan organisasi. Sebagai output organisasi,
tujuarnsini diupayélkan secara bersama-sama dalam perilaku yahg sinergis
antara” pemimpin, manajer, dan anggota. Keempat, perubahan. Untuk
mempertahankan dan mengembangkan organisasi, pemahaman terhadap
berbagai faktor, terutama faktor eksternal sangat penting agar organisasi

dapat berdaptasi dengan kecenderungan perubahan eksternal. Dalam hal
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ini, faktor resistensi terhadap perubahan yang datang dari lingkungan
internal, seperti sistem nilai yang melekat pada anggota organisasi
sepatutnya diwaspadai. Kelima, sumber daya manusia. Kolaborasi dan
pemberdayaan anggota organisasi sangat penting terutama karena orang-
orang tersebut disamping memiliki dimensi psikologis, juga kaya akan
berbagai pengetahuan yang berbeda-beda yang dibutubkan organisasi
dalam memberikan pelayanan kepada pelanggan (Stonner & Freeman,

1989; Lussier & Achua, 2001).

2. Perspektif Teoritis Kepemimpinan

Secara konseptual yang dimaksud‘ déngan’ teori keperriimpinan
adalah suatu penjelasan tentang berbagai aspek kepemimpinan dan nilai
praktis yang terkandung di dalaminya sebagai upaya untuk memahami,
meramalkan, dan mengontrol kebethasilan kepemimpinan. Secara teoritik,
studi tentang kepemimpinan dapat diklasifikasikan ke dalam Teori Sifat,
Teori Perilaku, Te€or' Kontigensi, dan Teori Integratif (Lussier & Achua,

2001).
a. Teori Kepemimpinan Sifat

Teori ini didasarkan pada asumsi bahwa pemimpin itu dilahirkan bukan
diciptakan. Inti teori ini menjelaskan secara khusus karakteristik atau
sifat yang harus diperhitungkan dalam efektifitas kepemimpinan.

Pemimpin seperti ini ditandai dengan karakteristik fisik dan psikologis
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yang menonjol seperti memiliki vitalitas yang tinggi, agresif dalam
penampilan, percaya diri yang tinggi, persuasif dan dominan. Sejumlah
sifat ini digunakan sebagai prasyarat untuk mendapatkan kandidat
pemimpin. Teori ini muncul dan populer dimulai pada tahun 1940-an
dengan tokoh-tokohnya antara lain Ordway Tead (1963), George R.

Terry (1964).
b. Teori Kepemimpinan Perilaku

Sebagai bentuk ketidakpuasan pada teori sifat, muncul Teori
Kepemimpinan Perilaku. Teori ini menjelaskan secara khtisus tentang
gaya kepemimpinan yang diyakini sebagai pemimpm yang efektif,
mereka sering juga menamainya sebagai the wature of work. Fokus
Teor1 ini adalah menemukan cara untik mengklasifikasikan perilaku
yang dapat memfasilitasi pemahaman kepemimpinan. Contohnya
adalah studi yang dilakukatr-oleli”Mintzberg yang populer dengan
sebutan sepuluh peran ‘manager. Kepemimpinan perilaku ditampilkan
d.alam bentuk simbol,“penghubung, pengawas, diseminator, pembicara,
Wiréusaha, pemegah masalah, pengalokasi sumber daya,-dan negdsiator

(Mintzberg dalam Stoner & Freeman, 1989).
c. Teori Kepemimpinan Kontigensi

Kegagalan yang dihadapi pada penelitian terdahulu dan
pentingnya faktor situasional mendorong lahimya pendekatan
kontingensi ( Harsey & Blanchard, 1969; House & Dressier, 1974 ).

Teorn Kontingensi menjelaskan secara khusus tentang gaya
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kepemimpinan yang tepat yang didasarkan pada pemimpin, pengikut
dan situasi. Jadi, gaya kepemimpinan yang paling sesuai tergantung
pada situasi di mana pemimpin bekerja. Teori ini memfokuskan pada
faktor-faktor situasional, sifat pekerjaan, lingkungan eksternal, dan
karakteristik para pengikut. Teori Kepemimpinan Kontingensi
diperkenalkan oleh Fred E. Fielder pada tahun 1951 yang menyatakan
bahwa variabel-variabel situasional mempengaruhi perilaku pemimpin.
Oleh Fielder teori ini disebut sebagai Teori Kontingensi. Efektifitas
pemimpin ditentukan oleh interaksi antara orientasi pegawai dengan

tiga variabel yaitu pengikut, tugas, dan kuasa posisi pemimpin.

Gaya kepemimpinan sesungguhnya merupakan manifestasi dari
personalitas dan perilaku, dipahami dalarh k€adaan konstan. Pemimpin
tidak mengubah gaya, pemimpin_ _mengubah situasi. Teori
Kepemimpinan Kontingensi, lebiy” berorientasi pada tugas dan
hubungan. Kinerja dapat ditingkatkan bila hubungan pemimpin dan
pengikut, struktus~tugas, dan posisi kewenangan cocok dengan gaya
kepemimpinan/{Davis dan NéWStonn, 1996; Lussier & Achua, 2001).

Dalam pandangan Teori ini, pengaruh pemimpin terhadap anggotanya
sangat tergantung pada tiga. Pertama, terjalinnya hubungan yang baik
antara pemimpin dan pengikut, adanya kerja sama, persahabatan,
kepercayaan, respek, penerimaan, dan memiliki keyakinan pada

pemimpin, serta tiadanya tekanan dalam hubungan tersebut.
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Hubungan yang baik membuka peluang munculnya pengaruh yang
lebih besar dari pemimpin kepada pengikutnya. Kedua, kejelasan
struktur tugas, tidak terjadi kemenduaan, dan standar tugas mudah
dipahami. Ketiga, posisi kewenangan yakni kuat lemahnya
kewenangan, otonomi kewenangan pemimpin dalam menentukan kerja,
penghargaan dan hukuman, penarikan dan pemecatan, peningkatan dan
promosi pegawai. Dengan posisi kewenangan ini, pemimpin
mempunyai banyak pengaruh. Jadi lebih berkuasa akan lebih banyak

faktor yang menguntungkan (Lussier & Achua, 2001).

d. Teori Kepemimpinan Integratif

Teori Kepemimpinan Integratif rﬁerupakan perpaduan antara Teori-
teori Tepemimpinan Sifat, Perilaku/ dan Kontingensi dengan
menjelaskan pengaruh hubungafi_antara pemimpin dan pengikutnya
dalam kepemimpinan yang ‘berhasil. Pengikut berkeinginan untuk
bekerja keras dan relda"berkorban untuk mencapai tujuan organisasi. Ini
menunjukkan efekiifitas pemimpin dalam mempengmhi perilaku
pengikutnya), T€ori ini mengidentifikasikan perilaku dan sifat yang
dapat-memfasilitasi efektifitas pemimpin, dan mengkaji lebih jauh
bagaimana perilaku 'yang sama dari pemimpin dapat memberikan
dampak yang berbeda kepada pengikutnya yang disebabkan oleh faktor
situasi. Teori ini mencoba mengelimihasi kekurangan teori-teori
kepemimpinan  sebelumnya, sehingga  dikembangkan teon

kepemimpinan baru seperti teori kepemimpinan transaksional, dan
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transformasional (Bass, 1985; Westley & Mintzberg, 1989; Bennis &
Nanus, 1985). Generasi terbaru dari teori kepemimpinan adalah teori
superleadership. Yang dikembangkan berdasarkan teori kepemimpinan

tranformasional (Manz & Sim, 2001).

3. Gaya atau Tipologi Kepemimpinan

Menurut Gilley & Maycunich (2001), inti dari sebuah organisasi
adalah kepemimpinan karena kepemimpinan merupakan kendali dan
aktifitas organisasi untuk mencapai tujuan. Ibaratnya jantung dalam sistem
tubuh manusia, yang memompa dan mengedarkan darah ke s€luruh tubuh,
manusia, maka kepemimpinan berfungsi mendorong, ~dan membawa

. .seluruh potensi yang ada agar visi, misi, danfujudn organisasi »menjadi
suatu realitas. Dalam prakteknya, tipe atau/gaya kepemimpinan seseorang
berpengaruh terhadap struktur, Judaya,” misi, strategis, dan praktek
manajemen. Persoalannya adalah “gaya kepemimpinan seperti apa yang
dapat mempengaruhi miotivast” kerja karyawan. Berdasarkan pemikiran
tersebl_lt berikut ini'dikemukakan gaya/tipologi kepemimpinan berdasarkan
pandahgan para ahli.

Menurut Sim & Manz (2001) tipologi kepemimpinan dapat
dipetakan ke dalam empat katagori kepemimpinari, yaitu: (1) pemberi
petunjuk/perintah, (2) transaksional, (3) transformational, dan (4)
pemberdaya. Dalam perkembangan selanjutnya, keempat model tersebﬁt

dipadukan dengan hasil penelitian Pearce & Sims (2002) dimana akhirnya
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tipologi kepemimpinan diklasifikasikan ke dalam lima tipologi yaitu (1)
penentang, (2) pemberi petunjuk, (3) transaksional, (4) transformasional,

dan (5) pemberdaya yang dapat dielaborasi sebagai berikut.

a. Kepemimpinan Penentang

Kepemimpinan penentang menggambarkan kepemimpinan yang
bersifat memaksa yang aktifitas organisasinya berdasarkan otoritas
tunggal, pegawai/pengikut dipaksa untuk mematuhi segala ketentuan
organisasi tanpa diberikan kebebasan untuk berpartisipasi merumuskan
visi, misi, dan tujuan organisasi serta perencanaan aktifitas organisasi.
French & Raven (1959) menggambarkan tipe kepemimipinan penentang
sebagai terkait dengan képemimpinan yang bersifat memaksa, otoriter,
dan koersif dan didasari juga roleh ~shasil penelitian tentang
punishment/hukuman (Arvey & Tvan Cevic, 1980). Tentang hukuman
ini dikemukakan Sims (1975)/s¢bagai manifestasi dari pemecatan dan
penentangan. Menurtt,_Cox” (1994) teguran cenderung memberikan
dampak terhadap Ke€puasan pegawai dan memiliki pengaruh meskipun
kecil terhadap kiﬁéljé. Repre;sentasi dari perilaku kepemimpinan ini
adalah-pemberian hukuman, intimidasi, dan cercaan untuk memperoleh
dulaingan anggotanya. Dengan tujuan mencapai prestasi kerja,
pemimpin mengancam dengan hukuman dan pemecatan, menegur di
hadapan umum, bahkan perumahan beberapa hari tanpa bayaran.
Pendekatan semacam ini dapat memacu prestasi namun secara

manusiawi pegawai tertekan dan sangat dirugikan.
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b. Kepemimpinan Perintah/Pengarah

Tipologi kepemimpinan ini terkait dengan legitimasi posisi dan
kewenangan (French & Raven, 1959). Perilaku kepemimpinan
perintah/pengarah berakar pada Teon X dari gaya kepemimpinan yang
disampaikan McGregor (1960), struktur perilaku kepemimpin yang
dikembangkan melalui studi Ohio State ( Halpin & Winer, 1957) dan
tipe perilaku kepemimpinan yang berorientasi pada tugas yang
dikembangkan melalui studi Michigan (Katz, Maccoby, & Morse,
1950). Teori X berasumsi, bahwa pada umumnya orang-orang tidak
suka bekerja dan berusaha menghindarinya sedapat,murigkin. Mereka
kurang berambisi dan menghindari tanggung jawab kerja. Ketiga tradisi
teoritis tersebut menjadi basis bagi teori*’kepemimpinan pengarah.
Representasi perilaku kepemimpinansiny” menyangkut perintah dan

instruksi, serta penetapan tujyan (Pearce & Sims, 2002).

¢. Kepemimpinan Transaksional

Praktis kepemimpinan transaksional merujuk A_pada.l pemberian imbalan
yang adil*sesuar‘dengan kontribusi yang diberikan kepada organisasi.
Pemimpiil” memotivasi karyawan dengan imbalan yang menarik,
memberikan penghargaan yang layak sesuai dengan  prestasi,
menjelaskan peran, tugas, dan tanggung jawab pegawai, namun juga
menjatuhkan hukuman yang tepat bagi pegawai yang melakukan

kesalahan. Tipe kepemimpinan ini merujuk kepada teori pengharapan
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(Vroom,1964), teori keadilan/pertukaran (Adam,1963, Homans,

1958 ), teori penguatan (Hutthang & Kreitner, 1985; ).

Menurut teori pengharapan dengan model kognitif rasional
perilaku manusia; individu menilai situasi menurut tiga variabel yaitu:
(1) wvalensi, yakni outcomes potensial sebagai bagian dari
keterlibatannya dalam perilaku tertentu (2) instrumental, penilaiaﬁ
berdasarkan keterkaitan antara perilaku dan outcome, serta (3)
ekspektansi, penilaian terhadap hasil yang tampak, dan pentingnya
perilaku guna mencapai outcome, seperti hubungan antara upah dan
ganjaran, sistem ganjaran dalam mencapai motivasi, yang, maksimal.
Ahli teori pertukaran seperti Homas (1961). dan/ Adams (1963)
menyakini bengembangan teori pertukarati’ atat”keadilan kelompok.
Demikian juga (Landy, 1985; Spnider, 1984) percaya bahwa individu
berupaya untuk memelihara keadilan mefalui apa yang mereka berikan
secara langsung dengan apa yang dicapai. Apabila dihubungkan dengan
teori motivasi, kinerja-bawahan akan meningkat apabila disertai dengan
pemberian imbalan/~Teori motivasi ini menjadi .>salah satu basis bagi
kepemimpinantrarisaksional (Pearce-v&' Sims, 2002). Teori lainnya
adalah teori peénguatan melalui hukuman yang dimotori oleh Thorndike
(1911). Intinya, perilaku akan diulangi atau tidak diulangt akan sangat
tergantung dari penguatan yang diberikan. Menﬁrut Luthans and
Kreitner, (1985) serta Sims (1977), kepemimpinan transaksional
mempengaruhi perilaku bawahan melalui pemanfaatan perilaku yang

diharapkan. Dengan demikian yang menjadi basis teorntik

25

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41253.pdf

kepemimpinan transaksional adalah teori pengharapan, keadilan, dan
penguatan yang digambarkan dalam: (1) penyediaan ganjaran personal,
(2) penyediaan ganjaran material, dan (3) pengelolaan melalui

pengecualian aktif maupun pasif.
d. Kepemimpinan Transformasional

Dalam penelitian ini, kepemimpinan transformasional menjadi fokus
kajian. Tipologi kepemimpinan ini dibangun di atas fondasi
kepemimpinan transaksional, namun ditingkatkan deﬁgan lebih
memberi kesempatan anggotanya antara lain dengam-.mendorong
keberanian untuk berpikir kritis dan mempertanyakail dpa-apa yang
ditetapkan oleh pemimpinnya. Bedanya <dengan’ kepemimpinan
transaksional terletak kepada penekanafi kepada pertukaran imbalan
untuk memperoleh kesetiaan dari pengikuinya. Pimpinan menawarkan
sejumlah penghargaan seperti promosi, gaji dan pelatihan untuk
memotivasi pegawai.

‘Bass, 1983; 1990; /1998; Hatter & Bass; 1988; Bass, & Einsten,
1987, ) melakukan pengujian secafa empiris terhadap konsep
kepemiinpinan transaksional yang dikemukakan oleh Bumns (1978),
termasuk kepemimpinan terhadap nilai perilaku moral yang tinggi

sebagaimana dikembangkan oleh Bass (1998).

Disimpulkan bahwa tipologi kepemimpinan transformasional dapat
digambarkan sebagai (1) menyediakan visi, (2) mengekspresikan

idealisme, (3) menggunakan komunikasi inspirasional, (4) memiliki
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ekspektasi yang tinggi terhadap kinerja (5) menentang status quo, dan

(6) menyediakan stimulasi intelektual (Pearce & Sims, 2002).

Berdasarkan kajian teoritik para ahli, kepemimpinan transformasional
merupakan tipologi kepemimpinan yang dapat mendorong motivasi dan
membawa arah perubahan organisasi menjadi lebih baik sesuai dengan

tuntutan lingkungan yang berubah amat cepat. Mengapa demikian?

Hal ini karena kepemimpinan transformasional dicirikan oleh
karakteristik pemimpinnya yang: (1) pandangan pemimpin terhadap
dirinya sebagai agen perubahan dari organisasi yang dipufipinnya, (2)
pemimpin memiliki pandangan ke depan (visonary, leadership) yang
memiliki kredibilitas dan. kepercayaan yang, tiaggi-bagi organisasinya,
(3) membawa visi, misi, dan tujuan ©Organisasi ke dalam realitas, (4)
pemimpin berani mengambil resiko derigan perhitungan yang cermat,
(5) memiliki kapasitas individu-baik kompetensi maupun moral sebagai
pemimpin, (6) memiliki® nilai-nilai yang diartikulasikan dalam
perilakunya, (7) memiiliki keterampilan kognitif dan afektif yang tinggi
- sebagai pegangén dalam tindﬁkan, (8) memiliki kepercayaan kepada
orang ‘lain“dan memiliki sensitifitas terhadap kebutuhan dan (9)
pemimpin terbuka dan akomodatif untuk belajar dari pengalaman
(Lussier & Achua, 2001). Sementara menurut Godard dan Lenhard,
kepemimpinan transformasional ditandai oleh kepemimpinan dengan
karakteristik, (1) memberikan prioritas kepada pelanggan, (2)

memfasilitasi pengembangan individu, (3) menanamkan kemampuan
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spesifik (profesional) pegawai, (4) mengamankan kepentingan
kelompok/organisasi, (5) mendorong jiwa kewirausahaan, (6)
menggunakan prinsip pemberdayaan, serta (7) memiliki komitmen

personal (Lussier & Achua, 2001).

Kepemimpinan transformasional dipandang tepat sebagai motivator
yang kuat dalam mendorong terjadinya perubahan melalui kritik dan
perubahan regulasi, dan teknik-teknik tradisional yang mendorong
status quo (Bass, 1985; House,' 1977). Penelitian tentang
kepemimpinan transformasional juga dilakukan oleh Politis (2002),
kepemimpinan transformasional mampu mendorong'semangat kerja
yang tinggi (Pillaj, 1995) dan dapat memperbaiki kinerja melebihi apa‘
yang diharapkan (Bass, 1985). Penelitian Rolitis menyajikan model
penelitian dan menjelaskan dampak kep€émimpinan transformasional
dan transaksional terhadape-kinerja berdasarkan persepsi pekerja.
Penelitian ini dilakukan deéngan menggunakan analisis faktor (model

pengukuran) dan dfialisis regresi (model jalur).

Conﬁrmatory'Factorv 'VAnalysis digunakan lebih awal untuk melihat
validitassmodel pengukuran variabel. Variabel bebas kepemimpinan
transformasional yang diukur berdasarkan elemen (1) atribut karisma,
(2) pertimbangan individual, (3) stimulasi intelektual, (4) ganjaran
kongensi, dan (5) manajemen berdasarkan pengecualian sebagaimana
yang telah ditretapkan anggota tim. Adapun yang menjadi variabel

terikat adalah (1) komunikasi/pemahaman masalah, (2) bakat personal,
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(3) kontrol, (4) organisasi, dan (5) negosiasi. Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa keseluruhan pola hubungan variabel bebas dan
variabel terikat dalam model persamaan struktural tidak konsisten
dengan hipotesis yang diajukan. Dari 35 jalur variabel bebas dan terikat
yang diuji 12 variabel signifikan. Di antara 12 variabel tersebut, lima

di antaranya positif dan selebihnya negatif.

Temuan penting dari penelitian ini adalah jika pekerja dapat
mempersepsikan bahwa pemimbin membatasi kebebasannya bergerak,
maka motivasi yang memerlukan pengetahuan kemungkinan akan
menurun atau tidak mampu. Dari hasil penelitiary kepémimpinan
traﬁsformasional tersebut, ada tiga dari lima §alus, yang berhubungan -
secara..positif dan signifikan. Hal ini merupakan indikasi bahwa
pemimpin yang karismatik dengan menanamkan harga diri, kejujuran
dan respek, membumikan xisi-misi menjadi realitas memberikan

kesempatan bagi pegawai untuk-melakukan akuisisi pengetahuan.

Pada tataran; empiris,~0leh Bass, dkk (2003), misalnya, dilakukan
penelitian méﬁgenaj konsep kepemimpinan transformasional.
Ciri<giri-képemimpinan transformasional yang dikembangkan dalam
penelitian tersebut yang selanjutnya dijadikan dasar dalarh penelitian
ini adalah (1) pengaruh, (2) motivasi inspirasional, (3) stimulasi
intelektual, dan (4) konsiderasi individu.

Pertama, pengaruh. Dalam hal ini pemimpin memperlihatkan pendirian,

menekankan kepercayaan, memiliki daya tahan terhadap berbagai isu,
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menampilkan nilai-nilai utama, menckankan pentingnya tujuan,
komitmen, dan konsekuensi etis keputusan. Pemimpin demikian
dikagumi sebagai model peran, menciptakan kebanggaan, loyalitas,

kepercayaan, dan menyelaraskan tujuan.

Melalui cara demikian, pemimpin berupaya mempengaruhi pengikut
demi perubahan yang diinginkan dalam rangka pencapaian misi dan
visi organisasi. Pengaruh demikian dianggap berkenaan dengan
karisma (Luthans 2005. dalam Yuwono dkk., 2006) karena memberikan
visi dan misi, memunculkan rasa bangga, serta mendapatkan respek dan

kepercayaan.

. Kedua, motivasi inspirasional. Pemimpin “miengemukakan berbagai
tantangan yang dihadapi pengikut, % oOptimis dan antusias,
bertanggungjawab, dan bermakna terhadap apa yang mesti dilakukan.
Pemimpin berupaya meflipengaruhi dan menggerakkan pengikut
melalui pengartikulasian visi'yang menarik mengenai masa depan. Visi
dapat dipelajari, /dibéntuk, dan dikembangkan. Visi sangat penting
untuk dipédomani perusahaan di masa yang akan datang. Melalui visi
akan tereipta ide-ide baru bisnis, memberi Tuang gerak dalam meraih
pangsa p¢luang di masa depan. Visi perlu diwadahi, dikomunikasikan,
dan disosialisasikan menjadi satu visi organisasi. Hanya organisasi
yang memberi peluang pada kepelbagaian pemikiran, kolaborasi tim
kerja akan dapat membentuk visi bersama sehingga berkemampuan

mengkreasi berbagai perubahan.
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Ketiga, stimulasi intelektual. Pemimpin mengkritisi asumsi-asumsi,
tradisi-tradisi dan keyakinan-kenyakinan lama. Pemimpin mendorong
pengikut mengenai perspektif dan cara yang baru untuk melakukan
sesuatu. Pemimpin merangsang pemikiran dan gagasan-gagasan baru.
Dengan demikian, cara dan pemikiran lama ditinggalkan dan gagasan
baru diaplikasikan. Metode stimulasi intelektual yang dapat ditempuh
adalah rasionalitas, eksistensialisme, empirisme, dan idealisme.
Rasionalitas ditekankan pada prestasi, kompetensi, dan kemandirian.
Eksistensialisme diutamakan pada keamanan, kepercayaan, dan
kolaborasi. Empirisme difokuskan pada proteksi dan, kesinambungan.

Idealisme ditujukan kepada pembelajaran, dan kreatifitas.

Keempat, konsiderasi individu. Pemimpin ~menghadapi pengikut
sebagai individu. Pemimpin mempertimbangkan berbagai kebutuhan,
aspirasi, dan kemampuan. indwvidu. Pemmpin mendengarkan,

mengembangkan, menasihati, dan melatih pengikut (Garden, 2004).

Mengacu pada diménsi’gaya kepemimpinan transformasional tersebut
selanjutnya \kémudian dikembangkan instrumen. pengukuran gaya
kepemirnpinan transformasional = yang disebut the multifactor
leadership questionnaire (MLQ) oleh Bass dan Avolio (1989). MLQ
ini mengukur dimensi gaya kepemimpinan transformasional yang
terdiri atas karisma 12 butir, inspirasi 4 butir, stimulasi intelektual 4
butir, dan konsiderasi individu 4 butir. Namun, MLQ ini dianggap

memiliki bias potensial. Bias potensial utama dan MLQ adalah
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kecenderungan adanya halo effect (Lievens, 1997) karena dimensi
gaya kepemimpinan tranformasional berada pada tataran teoretis dan
belum tentu sesuai pada tataran praktis. Selain itu, responden sulit
membedakan makna dari berbagai perilaku gaya kepemimpinan

transformasional.

Oleh sebab itu dalam penelitian ini instrumen MLQ tidak digunakan,
namun instrumen penelitian akan dikembangkan sendiri disesuaikan
oleh konteks penelitian pada perusahaan daerah Mutiara Harapan

Kalabahi Kabupaten Alor.
e. Kepemimpinan Pemberdaya

Kepemimpinan Pemberdaya oleh Manz & Sims (1989, 1991, 2001
dalam Pearce & Sims, 2002) disebut sebagai Kepemimpinan super atau
kepemimpinan yang memimpin~orangdain untuk menjadi pemimpin
bagi dirinya sendiri (super leadership). Basis teoritis kepemimpinan
pemberdaya ditemukan dalam perilaku manajemen mandiri antara lain
oleh Thorensen ‘dafi-Mahoney (1974), teori kognitif sosial (Band_ur_a,
1986), riset \modifikasi perilaku kognitif (Meichenbaum, 1977), dan -
risetepenentuan tujuan partisipatif (Erez & Arat, 1986). Perilaku
manajemen mandiri memilikil akar psikologi klinis sebagaimana
dikemukakan oleh Mahoney dan Ankoff (1978). Kemudian Bandura
(1986) mengembangkan proposisi teori sosial ‘kognitif melalui
tritunggal resiprokalitas. Menurut teori ini, individu mempengaruhi

lingkungan melalui perilaku mereka, sebaliknya lingkungan dan
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perilaku juga mempengaruhi individu. Salah satu kontribusi utama teori
sosial kognitif adalah sebagai kerangka dalam memahami bagaimana
pemodelan mempengaruhi perilaku individu. Model perilaku pemimpin
yang tepat adalah perilaku kepemimpinan yang mandiri sehingga dapat

diteladani oleh bawahan.

Riset yang dilakukan Meichenbaum (1977) merumuskan modifikasi
perilaku kognitif pada konseptualisasi kejadian-kejadian. Modifikasi
perilaku kognitif ini sama seperti pada strategi kognitif kepemimpinan
mandiri yaitu strategi rekonseptualisasi terhadap hambatan kinerja
sebagai peluang untuk belajar, bukan sebagai suatusprobiem (Manz &
Sims, 1989,2001). Berdasarkan analisis para sahli “dapat dikatakan
bahwa keperﬁirnpinan pemberdaya men¢kanhkan pada pengembangan
keahlian kepemimpinan mandiri, serta” pemimpin dan pengikut

berpartisipasi dalam penetapan. fujuan organisasi.

Representatif perilakp. tipe ini adalah terbukanya peluang untuk (1)
bertindak bebas,({(2).berpikir kreatif, (3) bekerja sama secara tim, (4)
pengembangari iftdividu secara mandiri, (5) berpartisipasi. dalam

penetapan tujaan, serta (6) mengusulkan imbalan.
C. Kerangka Berpikir

Motivasi kerja dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan termasuk gaya
kepemimpinan transformasional. Kepemimpinan transformasional dipandang

sebagai kemampuan mendorong, motivasi, dan membawa arah perubahan
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organisasi menjadi lebih baik sesuai dengan tujuan yang ditetapkan. Karena
kepemimpinan transformasional menampilkan ciri diri sebagai pembawa
perubahan terhadap organisasi yang dipimpinnya, memiliki pandangan ke
depan dan kredibilitas, serta komitmen yang tinggi bagi kemajuan organisasi,
mampu menterjemahkan visi, misi, dan tujuan organisasi menjadi kenyataan
walau seringkali ditentang dan karenanya berani mengambil resiko dengan
berbagai rasionalitas, memiliki kompetensi dan moral yang baik, sebagai
sumber teladan bagi bawahan atau pengikutnya, memiliki empati yang tinggi,
dan terbuka terhadap sesuatu yang baru atau masukan yang bermanfaat bari

perkembangan organisasi.

Berbagai nilai tersebut sejalan dengan pandangan Godard & Lenhard
(dalam Lussier & Achua, 20015 yang menyatakarn’bahwa kepemimpinan
transformasional ditandai oleh kepemimpifan“dengan karakteristik (1)
membernkan prioritas kepada pelanggan, (2) memfasilitasi pengembangan
individu, (3) menanamkan kemampuan spesifik (profesional) pegawai, (4)
mengamankan kepentingan ‘\kelompok/organisasi, (5) mendorong jiwa
kewirausahaan, (6) nienggunakan prinsip pemberdayaan, dan (7) memiliki

komitmen personal.

Mengaciy, pada berbagai ciri dan nilai tersebut maka dapat dinyatakan
bahwa “kepémimpinan transformasional merupakan salah satu faktor
determinan motivasi kerja karyawan. Sebagaimana dinyatakan oleh Bass
(1985), kepemimpinan transformasional -dipandang tepat sebagai motivator
yang mampu mendorong perubahan dan semangat kerja yang tinggi. Jadi

kepemimpinan transformasional dapat membawa keadaan menuju kinerja
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tinggi bagi organisasi yang menghadapi pembaruan dan perubahan serta
mengembangkan pengikutnya, membangun harapan, serta memiliki visi, dan
misl.

Hal ini berarti bahwa motivasi bagi setiap pemimpin mempunyai arti
tersendiri, karena peran pemimpin itu sendiri sangat erat hubungannya dengan
bawahan. Setiap pemimpin harus selalu bekerja sama dengan bawahan, karena
itu dibutuhkan kemampuan dalam memberikan motivasi kepada bawahannya.
Seorang pemimpin yang dapat melihat motivasi sebagai suatu sistem yang
mencakup sifat-sifat individu, pekerjaan, dan situasi serta memahami
hubungan antara intensif, motivasi, dan produktivitas; dkan mampu
memperkirakan perilaku bawahan. Hanya manajer yang mengetahui hal ini
dengan mengetahui bagén'mana menerapkannya dapat'miengharapkan realisasi

peningkatan produktifitas dari para karyawan (Handoko, 1995).

Dengan demikian, maka gaya kepefnimpinan yang tepat harus ditetapkan.
Gaya kepemimpinan transformasional’ dan motivasi kerja sangat besar
pengaruhnya, karena piOtivasi” para bawahan dapat mengakibatkan
kepemimpinan seorafig/manajer terlihat baik atau buruk (Pitman, 1994).
Adapun ciri-ciri \képemimpinan transformasional yang dimaksud dalam
penelitianini memiliki dimensi-dimensi sebagai berikut: pengaruh, motivasi

inspirasional; stimulasi intelektual, dan konsiderasi individu.

Berdasarkan latar belakang permasalahan, tinjauan pustaka, dan
telaah terhadap beberapa hasil penelitian sebelumnya maka kerangka

analisis Penelitian diutarakan dalam Gambar 1.1
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Gambar 1.1 Kerangka Analisis

Gaya Kepemimpinan
Transformasional

X)
Pengaruh
Motivasi Inspirasional Motivasi Kerja
> Karyawan
(Y)

Stimulasi Intelektual

Konsiderasi Individu

D. Definisi Operasional

1. Gaya Kepemimpinan TramSfonmasional: kemampuan direktur utama
Perusahaan Daerah Mutiara Harappan Kalabahi Kabupaten Alor dalam
mempengaruhi /dax mendorong _motivasi kerja karyawan melalui
penyediéan» visi, “pengekspresian idealisme, penggunaan komunikasi
inspirastonial,” merangsang dan mendorong kemampuan intelektual,

konsiderasi personal, dan perubahan status quo.

2. Pengaruh pemimpin: tingkat kemampuan menggerakkan dan memotivasi

anggota organisasi’karyawan Perusahaan Daerah Mutiara Harappan
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Kalabahi Kabupaten Alor untuk menjalankan apa yang telah digariskan
dalam mewujudkan misi perusahaan.

3. Stimulasi intelektual: kemampuan mendorong rangsangan rasio karyawan
perusahaan oleh pemimpin guna menemukan cara baru dalam pelaksanaan
kerja, ditekankan pada kolaborasi tim, prestasi dan motivasi kerja, serta
kompetensi.

4. Motivasi inspirasional: upaya dan kemampuan mendorong karyawan
perusahaan agar memiliki motivas kerja yang tinggi dan optimistik dalam
pelaksanaan kerja, dan dalam menghadapi tantangan masa_depan secara
bersama.

5. Konsiderasi personal: kemampuan mempertpribangkdan aspirasi dan
kebutuhan karyawan perusahaan dalam \pelaksanaan tugas untuk
pencapaian tujuan perusahaan.

6. Motivasi Kerja: kombinasi dari defongan, keinginan, kebutuhan, harapan
dan kekuatan-kekuatan sejénis yarig dimiliki oleh setiap karyawan dalam
melaksanakan pekerjaarn’ terkait dengan faktor higienis, faktor motivator,
instrumentalitas( valensi, dan harapan.

7. .A‘Fa‘ktor higierte: tingkat ke;;uasan karyawan terhadap kebijakan dan
administrasi perusahaan, pengawasan, teknis, gaji/upah, dan hubungan
antar pribadi.

8. Faktor mQtivator: tingkat pengakuan terhadapi prestasi, penghargaan,
pekerjaan yang dilaksanakan oleh karyawan, tanggung jawab, dan

kemajuan serta kemungkinan berkembang.
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9. Faktor Instrumentalis: tingkat keyakinan karyawan bahwa suatu
tindakan/pekerjaan yang dilaksanakan akan membawa hasil pada tahapan
berikutnya.

10. Faktor valensi: tingkat kekuatan dan keinginan karyawan untuk mencapai
hasil optimal.

11.Faktor harapan: suatu tingkat keyakinan bahwa ada kesempatan bagi
karyawan dimana suatu usaha tertentu akan mengarah pada suatu tingkat

prestasi tertentu.
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BAB 111
METODE PENELITIAN

A. Lokasi Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan pada Perusahaan Daerah Mutiara Harappan
Kalabahi Kabupaten Alor, yang beralamat di Jalan R.E. Martadinata Nomor 2
Kalabahi — Kabupaten Alor Propinsi Nusa Tenggara Timur. Perusahaan
Daerah Mutiara Harappan Kalabahi Kabupaten Alor dijadikan sebagai lokasi
penelitian didasarkan pada pertimbangan, (1) adanya fenomena pelaksanaan
gaya kepemimpinan dan motivasi karyawan pada perusahaan._iersebut, (2)
adanya keterbukaan dari pihak pengelola kepada “.peneliti sehingga
memudahkan peneliti dalam mengakses data yang.dibutuhkan, (3) Perﬁsahaan
Daerah Mutiara Harappan Kalabahi Kdbupatén Alor mudah dijangkau,
sehingga dapat menghemat waktu, tenaga) dan biaya, serta (4) sebagai salah
satu Perusahaan Daerah di Kabupaten Alor yang masih bertahan hingga saat
ini.

B; Pq_pulasi dan Sampel
1. Populasi
Menurut Sekaran (2006) populasi mengacu pada keseluruhan
kelompok orang, kejadian, atau hal minat yang ingin peneliti
investigasi. Sementara menurut Sugyono (2005) populasi adalah
wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang mempunyai

kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk
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dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Berdasarkan
pengertian tersebut maka populasi dalam penelitian ini adalah seluruh
karyawan Perusahaan Daerah Mutiara Harappan Kalabahi Kabupaten
Alor yang berjumlah 31 orang. Yang dikategorikan sebagai karyawan
adalah (1) mereka yang bekerja di Perusahaan Daerah Mutiara
Harappan Kalabahi Kabupaten Alor, (2) digaji baik bulanan maupun
harian, dan (3) terikat dalam suatu kontrak kerja, serta (4) telah bekerja
minimal 6 bulan di bidangnya, telah mengetahui dan memahami bidang
pekerjaannya, sehingga dapat memberikan respon yang baik terhadap

pertanyaan-pertanyaan yang berkenaan dengan variabel.penelitian.
2. Sampel

Sampel adalah sebagian dari pOpulasi(Sekaran, 2006). Lebih
lanjut Sekaran (2006) menyatakan samipel terdiri atas sejumlah anggota
yang dipilih dari populasi{“;Déngan kata lain, sejumlah, tapi tidak
semua, elemen populasi®akan membentuk sampel. Berdasarkan
pengertian tentang_Sampel, ukuran sampel untuk ukuran populasi
tertentu, jika N, (populasi 30) maka S (sampel) adé]ah 28. Namun oleh
karena\jumlah karyawan yang bekerja di Perusahaan Daerah Mutiara
Harappan Kalabahi Kabupaten Alor relatif sedikit, maka penentuan
sampel dilakukan secara cacah jenuh. Cacah jenuh artinya jumlah
karyawan yang diambil sebagai responden sama dengan jumlah
karyawan pada populasi di luar Direktur Utama Perusahaan Daerah

Mutiara Harappan Kalabahi Kabupaten Alor yaitu sebanyak 30 orang.
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Jumlah responden menurut bagian pekerjaannya dapat disajikan dalam

Tabel 3.1

Tabel 3.1 Jumlah Responden Berdasarkan Bagian Pekerjaan

(Kondisi Juni 2008)
Bagian Pekerjaan Responden
No Jumlah Persentase
1. | Keuangan 4 1333
2. | Usaha 0 66.67
3. Kelembagaan 6 20,00
Total 30 100

Sumber : Perusahaan Daerah Mutiara Harappan Kalabahi Kabupaten Ader.

C. Instrumen Penelitian

Instrumen adalah alat atau fasilitas” yang digunakan oleh peneliti
dalam mengumpulkan data agar pekerjaannya lebih mudah dan hasilnya
lebih baik, dalam arti lebih cermnat, d¢ngkap, dan sistematis sehingga lebih

mudah diolah (Arikunto, 2002).

Pentingnya ifisttumen adalah dalam kerangka pengukuran untuk
memperoleh data,yang dibutuhkan. O]Ci’l sebab itu maka instrumen
penelitian_'di* desain dengan mengacu pada indikator-indikator variabel
yang, dikembangkan dalam penelitian ini. Sedangkan yang dimaksud
dengan desain instrumen adalah penyusunan instrumen pengumpulan data
(biasanya berupa suatu kuesioner) untuk mendapatkan data yang
dibutuhkan guna memecahkan masalah penelitian (Kuncoro, 2003).

Kuesioner disebarkan kepada karyawan, selain direktur utama Perusahaan
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Daerah Mutiara Harappan Kalabahi Kabupaten Alor untuk diisi sesuai

petunjuk pengisian yang ada.

Kuesioner Penelitian diturunkan dari kisi-kisi instrumen yang

didasarkan pada variabel penelitian gaya kepemimpinan transformasional

sebagai variabel bebas atau variabel yang mempengaruhi (X), dan motivasi

kerja sebagai variabel terikat (Y). Agar desain instrumen dalam dibuat

secara baik, terlebih dahulu dikemukakan kisi-kisi ( lihat Tabel 3.2 )

Tabel 3.2 Kisi-kisi Instrumen

Variabel

Indikator

Komponen yang diukur

Butir
Pernyataan

1

2

3

4

Kepemimpinan
Transformasional

1. Pengaruh

Tingkat kemampuan mempengarchi
bawahan melalui visi, tingkat kemam-
puan dalam mengeksprésikan, idealis-me,
kemampuam menggerakkan” ang-gotal
organisasi untul’ ‘fmewujudkan misi
perusahaan.

1-5

2. Stimulasi
intelektual

Dorongan ‘untik menemukan cara baru
dalam (pelaksariaan kerja, ditekankan
pentingnya kolaborasi dalam mewujud-
kan ‘“misi perusahaan, di-tekankan
pentingfiya kompetensi, pengalaman, dan
prestasi dalam be-kerja

3 Motivas)
inspirasiofal .

Tingkat kemampuan dalam memotivasi
pengikut dalam mewujudkan misi perusa-
haan, mengembangkan optimisme anggot4
organisasi dalam menghadapi masa depan,
memotivasi anggota untuk berubah.

9-13

4 Konsiderasi
personal

Ingembangkan

Pemimpin memberikan  penghargaan
kepada karyawan yang memiliki ki-nerja
yang bagus, kemampuan me-
nilai-nilas  yang ber-
orientasi misi dan visi perusahaan,
perhatian terhadap kepentingan ang-gota
organisasi, kemampuan men-dengarkan
keluhan anggota organi-sasi.

14-18

Motivasi Kenja

1. Faktor

Higienes

Tingkat kepuasan karyawan terhadap

kebijakan dan administrasi per-usahaan,

19-22
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. . . Butir
Vanabel Indikator Komponen yang diukur Pernyataan
1 2 3 4
pengawasan, teknis, gaji/ upah, dan
hubungan antar pribadi
2. Faktor Tingkat pengakuan terhadap prestasi,| 23-26
motivator |penghargaan, pekerjaan yang  di-
laksanakan oleh  karyawan, tang-
gungjawab, dan kemajuan serta ke-
mungkinan berkembang.
3. Instrumen- [Tingkat keyakinan karyawan bahwa suatu| 2728
talis tindakan/pekerjaan yang dilak-sanakan
akan membawa hasil be-rikutnya.-
4. Valensi Tingkat kekuatan dan keinginan kar-{ 29-30
vawan untuk untuk mencapai hasil
optimal
5. Harapan |Svatu tingkat keyakinan bahwa ada}” 31-33
kesempatan bagi karyawan di mana suatu
usaha tertentu akan mengarah pada suatu
tingkat prestasi tertentu

Data primer dijaring dengan mengacu‘kepada instrumen penelitian yang

disusun dalam bentuk pemyataafi/p€taniyaan tertutup yang akan dipilih

oleh responden. Dalam Pénelitian ini, peneliti menggunakan instrumen

penelitian yang berbentulckuesioner, di mana format jawaban-jawaban dari

kuesioner disusn dengan menggunakan Skala Likert dengan lima

alternatif jawaban, yaitu : Sangat Setuju (SS) , Setuju (S), Netral/ragu-ragu

(RG)NTidak Setuju (TS), dan Sangat Tidak Setuju (STS). Skor masing-

masing jawaban 5, 4, 3, 2, dan 1 dengan skor tertinggi tergantung pada

butir pertanyaan, Sugiyono, (2007).
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D. Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen
Sebelum digunakan, instrumen yang dikembangkan di uji validitas dan

reliabilitas.

1. Uji Validitas

Uji validitas bertujuan untuk mengetahui sejauh mana butir-butir
pertanyaan yang terdapat dalam kuesioner dapat mewakili karakteristik
yang akan diteliti. Atau dengan kata lain uji validitas dilakukan untuk
mengetahui instrumen ukur yang digunakan tepat mengukur apa yang
ingin diukur atau tidak (Baley, Black & Champion dalam. Suhartono,

2004).

Dalam pengujian validitas tiap butir digunakan analisis item,
yaitu mengkorelasikan skor butir dehgdn,skor total yang merupakan
jumlah tiap skor butir. Item yang mempunyai korelasi positif dengan
skor total serta korelasi yang tinggi, menunjukkan bahwa item tersebut
mempunyai validitas-yang tinggi pula. Biasanya syarat minimum untuk
dianggap mepiepuhi syarat adalah kalau r = 0,3. Jadi kalau korelasi
antara _ bififdéngan skor total kurang dari 0,3, maka butir- dalam
instrumeritersebut dinyatakan tidak valid (Masrun dalam Sugiyono

2007).

Uji validitas ini menggunakan prosedur Bivariate Correlation
atau koefisien korelasi bivariate (Product Moment Pearson) untuk
mengukur keeratan hubungan antara variabel-variabel yang diteliti.

Penelitian ini menggun akan sampel 30 responden, sedangkan taraf
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signifikan yang diambil adalah 1% dan 5%. Koefisien korelasi dihitung

dengan menggunakan rumus korelasi Pearson.

Koefisien validitas diperoleh dari koefisien korelasi skor dengan
skor total dari jawaban responden. Berdasarkan data yang terkumpul
dari jumlah responden yang mendapatkan kuesioner adalah sebanyak
30 orang, Berikut ini disajikan hasil uji validitas untuk variabel gaya

kepemimpinan transformasional.

Tabel 3.3 Hasil Uji Validitas GayaKepemimpinan Transformasional

Ketérangan/butir IEO;EIS;:? t-hitung tiabel Hasil
Pengaruh 0911 11,75 2,76 valid
Stimulasi intelektual - 0,625 424 2,76 | wvalid
Motivasi inspirasional 0,848 3¢46 2,76 valid
Konsiderasi personal 0,942 Y466 2,76 valid

Sumber: diolah dari data primer

Sedangkan hasil\ /)i validitas untuk item-item pengukur

variabel motivagikerja karyawan adalah sebagai berikut.

Tabel 3.4 Hasil Uji Validitas Motivasi Kerja Karyawan

Keterangan/item I?((:)erg]sai;:in thitung tiabel Hasil
Faktor higienes 0,472%* 2,84 2,76 valid
Faktor motivator | 0,650** 452 2,76 valid
Instrumentalis 0,698** 5,13 2,76 valid
Valensi 0,436* 2,56 2,76 valid
Harapan 0,490** 298 2,76 valid

Sumber: diolah dari data primer. Keterangan ** signifikan pada a = 0,01, *
signifikan pada a= 0,05
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Hasil pengujian tersebut menunjukkan, bahwa untuk setiap
dimensi dari variabel, baik itu variabel gaya kepemimpinan maupun
variabel motivasi kerja pada Perusahaan Daerah Mutiara Harappan
Kalabahi Kabupaten Alor bertanda positif, di mana r > 0, sehingga
dengan demikian dapat dinyatakan bahwa instrumen penelitian tersebut

valid (absah).
2. Uji Realibilitas

Selain ketepatan (validitas) instrumen penelitian\harus bersifat
tetap (reliabel) sehingga dapat digunakan berulangsulang. Realibilitas
adalah kemampuan instrumen untuk méfmberikan hasil yang sama
(tetap) terhadap obyek yang diukur betulang-ulang pada situasi yang
serupa. Pengujian terhadap #€alibilitas instrumen dilakukan dengan
cara mencoba instrumen; cukup satu kali data yang diperoleh dengan

tekhnik/metode alplia,

Hasil perhittingén tersebut menunjukkan. bahwa realibilitas variabel
gaya kepeminipinan sebesar 0,826, hal ini berarti data yang diuji
tersebut ~ reliabel. Begitu pula, realibilitas motivasi dengan
menggunakan cronbach’s alpha sebesar 0,692, berarti data yang diuji
tersebut reliabel. Reliabilitas dari masing-masing item pengukur gaya

kepemimpinan transformasional adalah sebagai berikut.
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Tabel 3.5 Hasil Uji Reliabilitas Gaya Kepemimpinan

Transformasional
Keterangan/item Nilai Ipjrne | Nilai -z Hasil
Pengaruh 0,872 0,463 reliabel
Stimulasi intelektual 0,560 0,463 reliabel
Motivasi inspirasional 0,796 0,463 reliabel
Konsiderasi personal 0,918 0,463 reliabel

Sumber: diolah dari data primer
Sedangkan hasil uji realibilitas untuk butir-butir  pengukuran

variabel motivasi kerja karyawan sebagai berikut.

Tabel 3.6 Hasil Uji Reliabilitas Motivasi Kerja Karyawan
Perusahaan Daerah Mutiara Harappan(Kalabahi

Keterangan/item Nilai Tyione ~ Nilai Fiapel Hasil
Faktor higienes 0,273 - 0,361 Tidak reliabel
Faktor motivator 0476  .~0463 reliabel
Instrumentalis 0,614 0,463 reliabel
Valensi 0,299 0,361 Tidak reliabel
Harapan 0;360 0,361 Tidak reliabel

Sumber: diolah dan data primer

E. Teknik Pengumpulan-Data

Untuk /memperoleh data yang diperlukan bagi kepentingan
analisis,  “dalam penelitian ini penulis memilih beberapa teknik yang

sesuai'dengan desain penelitian yang digunakan, sebagai berikut.

1. Penelitian kepustakaan ditujukan untuk mendalami berbagai teori dan
hasil  penelitan yang  berkenaan dengan  kepemimpinan
transformasional dan motivasi kerja yang bersumber dari referensi-

referensi, dan jumal-jurnal yang memuat hasil penelitian yang relevan.
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Data penunjang seperti data perusahaan antara lain keuangan,
pemasaran, sumber daya manusia dan dokumen lainnya merupakan

data sekunder yang diperoleh dar perusahaan pemarani.

2. Penelitian lapangan yakni upaya peneliti untuk memperoleh data
dengan cara, (a) melakukan pengamatan langsung atau observasi
terhadap lokasi penelitian untuk mendapatkan gambaran tentang
keadaan Perusahaan Daerah Mutiara Harappan Kalabahi Kabupaten
Alor, (b) kuesioner yakni menjaring data tentang gaya kepemimpinan
transformasional dan motivasi kerja dengan cara kueSioner tersebut
disebarkan sendiri oleh peneliti kepada responden, dalam hal ini
karyawan Perusahaan Daerah Mutiara Harappan, Kalabahi Kabupaten
Alor, (¢) wawancara, yaitu cara memperoleh data dengan cara bertatap
muka antara penulis dalam rangka wawancara. Melalui cara im
diharapkan penulis akan mémperoleh data tambahan guna melengkapi
data yang didapat dari, hasil” kuesioner, (d) Studi dokumentasi yakni
pengumpulan data_rielalui berbagai dokumen yang terkait dengan
penelitian | yang“ada pada Perusahéan Daerah Mutiara Harapan
Kalabahiv Kabupaten Alor yaitu: sejarah perusahaan, struktur
organisasi, aspek keuangan, aspek sumberdaya manusia, dan
perkembangan pendapatan perusahaan, (e) check list dimaksudkan
untuk mengecek kepastian kelengkapan informasi yang diperoleh

sebelum kegiatan analisis dan pelaporan hasil penelitian.
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F. Teknik Analisis Data

1. Analisis Statistik Median.

Analisis variabel gaya kepemimpinan transformasional dan
variabel Motivasi kerja dalam penelitian ini dimaksudkan untuk
memberikan interpretasi dan pemaknaan sejauhmana pengaruh gaya
kepemimpinan transformasional terhadap motivasi kerja karyawan pada
Perusahaan Daerah Mutiara Harappan Kalabahi Kabupaten Alor.
Interpretasi terhadap variabel gaya kepemimbinan transformasional
yaitu, dimensi pengaruh, dimensi stimulasi intelektual, dimensi
inspirasional, dan dimensi konsiderasi personal, \sedangkan untuk
Interpretasi terhadab variabel motivasi kerja” \.yaifu, faktor hieginis,
faktor  motivator, fak't'(;r instrumentalis, Mfaktor valensi , dan faktor
Harapan. Analisis Statistik Medidn, dibawah ini sudah merupakan
analisis terhadp kedua variab€l) yaitu variabel independen (Gaya
Kepemimpinan Transfotmasional) dan variabel dependen (Motivasi

Kera).

Setiap dirhens_i tersebiut selanjutnya dianalisis dengan analsis
median, berdasarkan pembagian kuartil sesuai metode Weighted Mean

Seore yang ditetapkan sebagai berikut.

Minimum Kuartil I Kuartil II'  Kuvartil I  Maksimum
Median
[ Sangatrendah | Rendah | Tinggi | Sangattinggi |
20 % 40 % 60% 80 % 100%
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Skor maksimum tiap item kuesioner adalah maksimum 35
(100%), dan skor minimun adalah 1 atau 20 % dari skor maksimum.
Jarak antara kuartil yang berdekatan adalah seperempat dari selisih nilai
maksimum dengan nilai minimum atau sama dengan 20 % dari nilai
maksimum, kuartil 1 adalah 40 % dari nilai maksimum, kuartil 2
(median) adalah 60 % dari nilai maksimum, dan kuartil 3 adalah 80 %
dari nilai maksimum.

2. Analisis Regresi
Untuk menganalisis seberapa besar pengaruh gaya
kepemimpinan transformasional terhadap motivasi| kefja-karyawan
Perusahahn Daerah Mutiara Harapan . Formula tegresi-yang digunakan

adalah:

Y =a +bX
(Hair Jr, Anderson;Tatham dan Black, 1998)

di mana;

Y = wariabel'motivasi kerja (variabel dependent)

X =\variabel gaya kepemimpinan transfromasional (variabel
.\ independent )

a\ = konstanta

b = koefisien regresi

3. Uji Signifikansi Individual (Uji Statistik t)
Uji statistik t digunakan untuk menunjukkan seberapa jauh

pengaruh satu variabel penjelas secara individual dalam menerangkan

variasi variabel terikat (Kuncoro, 2003). Uji ¢ dalam penelitian ini
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digunakan untuk menganalisis seberapa dominan pengaruh variabel
gaya kepemimpinan transforma-sional terhadap motivasi kerja
karyawan Perusahaan Daerah Mutiara Harappan Kalabahi Kabupaten

Alor.

Hipotesis yang hendak diuji adalah apakah suatu parameter
(bi) sama dengan nol, atau:

HO:bi=0
Artinya variabel gaya kepemimpinan transformasional bukan
merupakan penjelas yang signifikan terhadap variabel motivasi kerja
karyawan.

H,:bi #0
Artinya variabel gaya kepemimpinanvtransformasional merupakan

penjelas yang signifikan terhadap variabel motivasi kerja karyawan.

Untuk mengu)i kedua hipotesis sebagaimana dinyatakan di
atas digunakan statistik . Data diolah dengan menggunakan Program
'>Statistical' Product’ and Service Solution (SPSS for Windows versi

14,0):
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BABYV
SIMPULAN DAN SARAN

A. Simpulan

Bertolak dari temuan dan analisis pada bagian terdahulu, dikemukakan

simpulan sebagai berikut.

1. Mengacu pada hasil analisis diketahui bahwa setiap item secara signifikan
berkorelasi positif dengan skor total pada taraf signfikansi 95% dimana
koefisien korelasi yang berkaitan dengan item pertanyaan pada dimensi
pengaruh adalah sebesar 0,911; koefisien korelasi yang berkaitan dengan
item pertanyaan pada dimensi stimulasi intelektual adalah sebesar 0,625;
koefisien korelasi yang berkaitan dengan iterfi)pertaiiyaan pada dimensi
motivasi inspirasional adalah sebesar 0,848; dan koefisien korelasi yang
berkaitan dengan item pertanyaafi _pada”dimensi konsiderasi personal

adalah sebesar 0,942.

2. Demikian pula halnya keefisien korelasi (pada tingkat signifikansi 95%)
yang berkaitan déngan itém pertanyaan pada dimensi faktor higienis adalah
sebesar 0,472 koefisien korelasi item pertanyaan dimensi faktor motivator
adalah, sebesar 0,650; koefisien korelasi yang berkaitan dengan item
pertanyaan dimensi instrumentalis adalah sebesar 0,698; koefisien korelasi
item pertanyaan dirﬁensi valensi adalah sebesar 0,436; dan koefisien

korelasi pertanyaan pada dimensi harapan adalah sebesar 0,490.
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3. Temuan penelitian ini juga menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan
transformasional memiliki pengaruh yang sangat sifnifikan terhadap
motivasi kerja karyawan pada Perusahaan Daerah Mutiara Harappan
Kalabahi Kabupaten Alor. Hal ini dibuktikan oleh besaran nilai koefisien
determinasi (r°) sebesar 0,298 yang artinya perubahan gaya kepemimpinan
transformasional akan mempengaruhi variasi perubahaan motivasi kerja
karyawan sebesar 0,298. Dengan perkataan lain, motivasi kerja karyawan
Perusahaan Daerah Mutiara Harappan Kalabahi kabupaten Alor akan
mengalami kenaikan atau penurunan hanya mampu dijelaskan oleh gaya
kepemimpinan sebesar 29,80% sedangkan 70,20% selebihnya dijelaskan
oleh faktor lain yang belum terindentifikasi dan belum-dimasukan dalam
penelitian ini.

4. Koefisien regresi Gaya Kepemimpinan Transformasional sebesar 0,181,
menunjukan bahwa jika Gaya Kepemiimpinan Transformasional berubah
karena daya pengaruh, Stimulast intelektual, motivasi inspirasional dan
konsiderasi personalMaka motivasi kerjapun akan mengalami kenaikan

sebesar 0,181 point, jika variabel lain tidak berubah.

5. Gaya kepemimpinan transformasional bukan satu-satunya faktor yang
memipengaruhi motivasi kerja karyawan namun terdapat juga faktor lain
yang dapat mempengaruhi motivasi keja karyawan yang belum dimasukan

dalam penelitian ini.
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B. Saran
Berdasarkan hasil analisis dan simpulan dikemukan saran berikut ini.

1. Perusahaan Daerah Mutiara Harrapan Kalabahi Kabupaten Alor perlu
dikembangkan lebih lanjut melalui pola pengelolaan yang lebih memadai
dengan berfokus pada gaya kepemimpinan transformasional dan motivasi
kerja sechingga dapat meningkatkan pendapatannya untuk peningkataan

PAD Kabupaten Alor.

2. Perlu dilakukan penelitian yang sejenis dalam rangka konfirmasi lebih
lanjut seberapa besar pengaruh variabel gaya | képemimpinan
transformasional terhadap motivasi kerja karyawan pada perusahaan swasta

pada Kabupaten lainnya di Provinsi Nusa Tenggara Trmur.

3. Perlu dilakukan studi perbandingan’, pengaruh gaya kepemimpinan
transformasional terhadap motivaSi) Kerja karyawan pada instansi

pemerintah dan perusahaan/Swasta,

4. Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini tidak dengan sendirinya
d‘apat mengurigkap. “keseluruhan esensi - dari gaya kepemimpinan .
transformasional”dan motivasi, sehingga diperlukan penelitian lanjutan

yang dapatmenggali esensi permasalahan ini secara lebih mendalam lagi.

Penelitian lanjutan yang dapat menggali esensi permasalahan yang
dimaksudkan disini yaitu selain faktor kepemimpinan transformasional
juga terdapat faktor-faktor lain diantaranya faktor kebutuhan pribadi, ciri

pribadi dimana tingkat dan jenis pekerjaan serta lingkungan kerja.
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Identitas Respondendar Surat Pengantar
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KUESIONER PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL
TERHADAP MOTIVASI KERJA KARYAWAN PADA PERUSAHAAN DAERAH

MUTIARA HARAPPAN KALABAHI KABUPATEN ALOR

I. IDENTITAS RESPONDEN

1. Kode Responden
2. Nama Responden
3. Jenis Kelamin : [ Laki-laki [J Perempuan
4. Agama : L Kristen Prot [ Islam (] Katolik
5. Pendidikan Terakhir : OSMPLISLTA L Diplomal1S17S2
6. Jabatan Sekarang di Kantor : [ Direktur [J Karyawan
7. Masa kerja sebagai Karyawan  : [J 1-5 Tahun [1)6-10 Tahun
0 11.45,Tahun [1 16 — 20 Tahun
8. Tingkat umur . [J923-30'Tahun [J 31-40 Tahun

[ 41-50 Tahun [J > 50 Tahun

II. PENJELASAN

L.

2.

Penelitian ini dilakukan.dalam rangka menyelesaikan tugas akhir pada Program
Magister Manajemen Universitas Terbuka.

Untuk kelanedran, penelitian ini, diharapkan kesediaan Bapak/Ibu
Saudara/Saudari unituk memberi jawaban dari daftar pertanyaan angket yang
disediakandenigan memberi tanda ceklist (\) pada jawaban setiap nomor yang
dianggap ‘paling tepat pada kolom alternatif pilihan.

Jawaban, ~yang Bapak/Ibw/Saudara/Saudari berikan, akan dijamin
kerahasiaannya berdasarkan kode etik penelitian.

Atas kesediaan, dukungan, kerjasama dan partisipasi
Bapak/Ibu/Saudara/Saudari diucapkan terima kasih.

Kalabahi, 12 Mei 2008
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SURAT PENGANTAR
Nomor : 02/SP.Ksr/2008

Kepada Yth,

Direktur Kelembagaan, Keuangan dan Usaha
PDMH Kab. Alor, masing-masing

Di

Tempat

Dengan hormat

Dalam mengakhiri study saya pada Program Pasca Sarjana Jurusan magister Manajemen
Universitas Terbuka, maka saya akan melakukan penelitian, tntuk penulisan tugas akhir
Program Magister (TAPM). Untuk itu maka bersamé.ini-saya kirimkan kepada Bapak/Ibu
daftar pertanyaan (kuesioner) penelitian saya agaidiisi oleh Bapak/Ibu guna kelanjutan
pengolahan data.

Adapun kuesioner yang saya kirimkan kepadd Bapak / Ibu adalah :

1. Untuk masing-masing Diréktur (Kode Responden A)
2. Untuk Karyawan (Kode Responden B)

Demikian menjadismaklum dan atas bantuan serta kesediaannya disampaikan terima
kasih.

Kalabahi, 12 Mei 2008
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LAMPIRAN 2

Contoh Kuesioner
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KUESIONER MOTIVASI KERJA DAN GAYA

TRANSFORMASIONAL

Petunjuk Pengisian:
Bapak/Ibu diharapkan mengisi salah satu pilihan jawaban di bawah ini dengan memberi
tanda cek (V) 1 = sangat tidak setuju, 2 = tidak setuju, 3 = Netral/ragu-ragu, 4 = setuju, 5 =

14/41253.pdf

KEPEMIMPINAN

sangat setuju, pada kotak jawaban paling tepat dan benar menurut pandangan Anda.

No Pernyataan Pilihan Jawaban
1 |2 |3 [4 |5
A. | Gaya Kepemimpinan Transformasional
a Pengaruh
1 Pimpinan mampu mempengaruhi karyawan dalam mencapai
tujuan perusahaan
2 Pimpinan memiliki idealisme dalam mengelola perusahaan
3 Pimpinan telah berupaya membangun visi bersama
karyawan dalam mencapai tujuan perusahaan
4 | Pimpinan memiliki visi ke depan dalam mendorong
semangat kerja karyawan
5 Pimpinan mendorong karyawan untuk menerapkan carabaru
dalam melaksanakan pekerjaan perubahan/perbaikar kinetja
perusahaan
b Stimulasi Intelektual
6 | Pimpinan menekankan pentingnya kolaborasi dalam
perwujudan misi
7 | Pimpinan memperhatikan kompetefisi, dalam penentuan
fungsi dan pelaksanaan pekerjaan
8 | Pimpinan memperhatikan pengalaman” dalam penempatan
dan pelaksanaan kerja
¢ Motivasi Inspirasional
9 | Pimpinan terus bernpaya./memotivasi karyawan dalam
mewujudkan misi perugahgan
10 | Pimpinan mendofong” optimisme karyawan dalam
menghadapi masa depan
11 | Pimpinan mendorong karyawan untuk bekerja dengan giat
12 | Pimpinan, fiampu mempengaruhi karyawan sesuai posisi
kewenanganiya
13 | Pimpinaf'memotivasi karyawan untuk berubah
d Konsiderasi Personal
14 | Pimpinan memberi penghargaan kepada karyawan yang
memiliki kinerja baik
15 | Pimpinan memiliki pertimbangan yang baik terhadap karier
individu dalam perusahaan
16 | Pemimpin dapat mengembangkan nilai-nilai yang
berorientasi misi dan visi perusahaan
17 | Pemimpin terus berupaya memperhatikan kepentingan
karyawan
18 | Pemimpin selalu berupaya mendengarkan keluhan karyawan

Az
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B | Motivasi Kerja

a. | Faktor Higienes

19 | Kami karyawan puas terhadap kebijakan perusahaan saat ini

20 | Kami karyawan merasa puas terhadap pola pengawasan
yang diambil perusahaan

21 | Kami karyawan merasa puas dengan upah/gaji yang
diberikan perusahaan saat ini

22 | Hubungan antar pribadi dalam perusahaan sudah berjalan
dengan baik

b. | Faktor Motivator

23 | Perusahaan mengakui  prestasi karyawan dengan
memberikan imbalan yang memadai

24 | Kami menjunjung tinggi pekerjaan yang diberikan oleh
perusahaan

25 | Pekerjaan yang dilaksanakan merupakan tanggungjawab
penuh karyawan

26 | Kami yakin bahwa melalui perusahaan ini kami akan
berkembang dengan baik

¢. | Instrumentalis

27 | Pekerjaan yang dilaksanakan akan memberikan. hasil
kemudian yang lebih memadai

28 | Apa yang dicapai perusahaan saat ini merupakar hasil’kerja
karyawan dan pengelola di masa lalu

d. | Valensi

29 | Kami selalu berupaya untuk mencapai hasil perusahaan
secara maksimal

30 | Kami berupaya untuk mencapai~targét yang ditetapkan
perusahaan

e. | Harapan

31 | Kami selalu berharap agaryprestasi kami di perusahaan
semakin baik di masa/yang-akan datang

32 | Kami berupaya mewujudkan kinerja terbaik bagi perusahaan
kami

33 | Kami berusaliaauntuk meyakinkan sesama karyawan dalam
meningkatkan ‘prestasi kerja

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka




14/41253.pdf

LAMPIRAN 3
Tabulasi Data
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TABULASI DATA
VARIABEL GAYA KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL

18

17

16

Konsiderasi Personal

15

14

Pertanyaan

13

12

1

Motivasi Inspirasional

10

Stimulasi Intelektual

Pengaruh

Resp

10
1
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27

28
29

30
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TABULASI DATA
VARIABEL MOTIVASI KERJA
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LAMPIRAN 4

Skor Jawaban Responden
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Skor Jawaban Responden Terhadap Variabel Gaya Kepemimpinan

Transformasional
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Skor Jawaban Responden Terhadap Variabel Motivasi Kerja
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LAMPIRAN 5
Statistik Hasil Regresi's€cara lengkap
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Regression
Descriptive Statistics
Mean Std. Deviation N
Ytot 72,4667 2,02967 30
Xtot 79,8000 6,12175 30
Correlations
Ytot Xtot
Pearson Correlation Ytot 1,000 ,546
Xtot ,546 1,000
Sig. (1-tailed) Ytot . ,001
Xtot ,001 ;
N Ytot 30 30
Xtot 30 30
Variables Entered/Removed®
Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 Xtot? . | Enter
a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: Ytot
Model Summary
Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 ,546° ,298 273 1,73029
a. Predictors; (Coristant), Xtot
ANOVAP
Sum of
Madel Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 35,637 1 35,637 11,903 ,002°
Residaal 83,830 28 2,994
Total 119,467 29
a. Predictors: (Constanta), Xtot
b. Dependent Variable: Ytot
Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1  (Constant) 58,016 4,200 13,812 ,000
Xtot ,181 ,052 ,546 3,450 ,002

a. Dependent Variable: Ytot
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Correlations

Correlations

Peng St Motiv Kper | TtotX

Peng Pearson Correlation 1 ,450* J11* ,802** 1 911*
Sig. (2-tailed) . ,013 ,000 ,000 ,000
N 30 30 30 30 30

Sti Pearson Correlation ,450* 1 ,285 ,584** | 625**
Sig. (2-tailed) ,013 . 127 ,001 ,000
N 30 30 30 30 30

Motiv  Pearson Correlation J11 ,285 1 47 | 848*™
Sig. (2-tailed) ,000 ,127 . ,000 ,000
N 30 30 30 30 30

Kper  Pearson Correlation ,802** ,584* J4T 1 ,942*
Sig. (2-tailed) ,000 ,001 ,000 . ,000
N 30 30 30 30 30
TtotX Pearson Correlation 911 ,625* ,848™ ,042** 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 .
N 30 30 30 30 30

* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailéd)-

Reliability

Warhings

The covariance matrix is calculated apg-used in the analysis.

The determinant of the covanarice matrix is zero or approximately zero. Statistics
based on its inverse matrix cannot be’computed and they are displayed as system
missing values.

Casg'Processing Summary

N %
Cases «-Valid 30 100,0
Excluded? 0 ,0
Total 30 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach’s Standardized
Alpha ltems N of items
,826 ,918 5
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Correlations
Correlations
hig Motr inst Vinsi Hrpn TotY
hig Pearson Correlation 1 -,060 ,067 -,163 275 472"
Sig. (2-tailed) . , 754 ,725 ,420 ,141 ,008
N 30 30 30 30 30 30
Motr Pearson Correlation -,060 1 ,430* 272 -.013 ,650**
Sig. (2-tailed) , 754 . ,018 ,146 ,944 ,000
N 30 30 30 30 30 30
Inst Pearson Correlation ,067 ,430* 1 ,296 ,296 ,698™
Sig. (2-tailed) ,725 ,018 . 113 ,113 ,000
N 30 30 30 30 30 30
Vinsi Pearson Correlation -,153 272 ,296 1 -,056 ,436*
Sig. (2-tailed) ,420 ,146 ,113 . 770 ,016
N 30 30 30 30 30 30
Hrpn Pearson Correlation 275 -013 ,296 -,056 1 ,490**
Sig. (2-tailed) ,(141 ,944 ,113 ,770 , ,006
N 30 30 30 30 30 30
TotY Pearson Correlation A72** ,650** ,698*" ,436* ,490** 1
Sig. (2-tailed) ,008 ,000 ,00Q ,016 ,006 .
N 30 30 30 30 30 30

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailéd).
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Reliability

Warnings

The covariance matrix is calculated and used in the analysis.

The determinant of the covariance matrix is zero or approximately zero. Statistics
based on its inverse matrix.cannot be computed and they are displayed as system
missing values.

Case Proceéssing Summary

N %
Cases \, Vaiid 30 100,0
Excluded® 0 0
Total 30 100,0

b. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach’s
Alpha Based
on
Cronbach’s Standardized
Alpha ltems N of items
,692 ,693 6
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Inter-Item Correlation Matrix

Peng Sti Motiv Kper TtotX
Peng 1,000 ,450 711 ,802 911
Sti ,450 1,000 ,285 584 ,625
Motiv 711 ,285 1,000 147 ,848
Kper ,802 ,584 747 1,000 ,942
TtotX 911 ,625 ,848 942 1,000

The covariance matrix is calculated and used in the analysis.

Item-Total Statistics

Scaie Mean if Scale Corrected Squared Cronbach’s
item Deleted Vanance if item-Total Multiple Alpha if item
ltem Deleted | Correlation | Correlation Deleted
Peng 137,2333 106,737 ,872 . ,756
Sti 145,7000 133,183 ,560 . ,839
Motiv 137,8333 114,557 ,796 . ,783
Kper 137,8333 108,557 ,918 . 757
TtotX 79,8000 37,476 1,000 . ,859
Scale Statistics
Mean Variance Std. Deviation N of ltems
159,6000 149,903 12;24351 5
A2
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hig Motr Inst Vinsi Hrpn TotY
hig 1,000 -,060 ,067 -,153 ,275 472
Motr -,080 1,000 430 272 -013 ,8650
Inst ,067 430 1,000 ,296 ,296 ,698
Vinsi -,153 272 ,296 1,000 -,056 436
Hrpn 275 -013 ,296 -,056 1,000 ,490
TotY 472 ,650 ,698 ,436 496 1,000
The covariance matrix is caiculated and used in the analysis.
Item-Total Statistics
Scale Mean if Scale Corrected Squared Cronbach’s
Iltem Deleted Variance if ltem-Total Multiple Alpha if item
item Deleted | Correlation | Comrelation Deleted
hig 125,4333 13,840 273 ,694
Motr 125,5667 12,323 476 ,637
Inst 135,4667 13,568 ,614 ,638
Vinsi 135,3667 14,654 ,299 ,689
Hrpn 130,3667 14,378 ,360 ,678
TotY 72,4667 4,120 1,000 ,385
Scale Statistics
Mean Variance Std/Deviation N of Items
144,9333 16,478 4,05933 6
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LAMPIRAN 6
Struktur Organisasi Perusahaaii’Daerah Mutiara
Harappan Kalabahi K.abupaten Alor
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Struktur Organisasi

Perusahaan Daerah Mutiara Harappan Kalabahi Kabupaten Alor

BANWAS

( Dirut J

=R EE

Bagian Bagian Bagian Bagian Bagian Bagian
Anggaran Perbend. Usaha Jasa | /{Rrod.Perdag Umum Personalia
KARYAWAN/KARYAWATI
A4
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