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Abstrak

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan Motivasi Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan Dimoderasi oleh Pelatihan

Studt Kasus pada PT. Ghim Li Indonesia di Batam
Thomas Rudy Junaidi

Kata kunci: kepemimpinan, kepemimpinan transformasional, motivasi kerja, Pelatihan,

kinerja karyawan.

Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional,
motivasi kerja dan pelatihan terhadap kinerja karyawan pada PT. Ghim Li Indonesia di Batam,
PT. Ghim Li Indonesia merupakan perusahaan yang bergerak dibidang garmen dimana semua
produk di ekspor ke pasar Amerika Serikat. PT. Ghim Li Indonesia yang berkantor pusat di
Singapura mulai beroperasi di Pulau Batam, Indonesia sejak tahun 2003.

Perusahaan ini termasuk salah satu perusahaan garmen terbesar di Pulau Batam,
Propinsi Kepulauan Riau dengan karyawan sebanyak kﬁrang lebih 5,200 (termasuk staff) yang
terbagi dalam 8 unit pabrik di Kawasan Industri Tunas, Batam Centre = Batam. Penelitian ini
menggunakan metode survei dengan kuesioner sebagai alat pengumpulan data. Populasi dalam
penelitian ini hanya pada karyawan tetap di PT. Ghim Li Indonesia yang berjumlah 406 orang.
Sampel sebanyak 80 karyawan, tetap yang dipilih dengan menggunakan teknik simple random
sampling. Data tentang penclitian diperoleh melalui kuesioner yang sudah diuji validitas dan
reliabilitasnya.

Metode Analisis data yang dipergunakan dalam penelitian ini menggunakan regresi
linear berganda, uji koefisien determinasi (R?), uji F dan uji t Hasil analisis menunjukkan
bahwa: kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja baik secara sendiri-sendiri maupun
secara betsama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Variabel pelatihan
karyawan terbukti memoderasi pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Implikasi
manajerial ialah perusahaan dapat mempertimbangkan peranan pelatihan selain dari gaya
kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja untuk peningkatan kinerja karyawan.
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ABSTRACT
THE EFFECT OF TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP AND WORK MOTIVATION ON
EMPLOYEES PERFORMANCE WITH IS MODERATED BY TRAINING
CASE STUDY AT PT. GHIM LI INDONESIA IN BATAM
Thomas Rudy Junaidi

Keyword: leadership, transformational leadership, work motivation, training, employee’s

performance

The objective of this study was to analyze the effect of transformational leadership,
work motivation, and training on employee’s performance at PT. Ghim Li Indonesia in Batam.
PT. Ghim Li Indonesia is a company in garment which export its products to USA. PT. Ghim Li
Indonesia’s Headquater is located in Singapore and has already operated in Batam, Indonesia
since 2005.

This company is one of the largest garment comipany in Batam Island, Kepulauan Riau
Province, which has employees and staff totally around 5200 distributed into 8 plants in Tunas
Industrial Estate, Batam Centre, Batam Island. This research used survey methode with
Questionary as the instrument for collecting data. The Population is permanent employees in PT.
Ghim Li Indonesia, around 406. The sample around 80 was selected from the population by
using simple random sampling. Data from research was gained from questionary which was
validation using validitas and realibilitas measurement.

Method of analysis used in this research was a multiple linear regresion, determination
coefisient test, F test and t test. Result of research showed that : transformational leadership and
work motivation-both individual and together have an effect on positive and significant effect on
employee’s performance. On the other hand training variable moderated effect work motivation
and employee’s perfomances. The research findings scem to have considered managerial
implications for the company. Consideration consider training beside transformation leadership

and work motivation in order to increase employee performance.
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BAB1

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah
Perusahaan didirikan dan beroperasi dengan tujuan tertentu. Untuk mencapai tujuan
tersebut diperlukan dukungan banyak faktor, salah satu diantarannya ialah kinerja karyawan.
Kinerja karyawan sendiri dipengaruhi oleh banyak faktor, diantaranya kepemimpinan dan
motivasi. Menurut Bass & Riggio (2006), pemimpin mengubah dan memotivasi para pengikut
dengan (1) membuat mercka lebih menyadari pentingnya hasil tugas; (2) membujuk mereka
untuk mementingkan kepentingan fim atau organisasi mercka dibandingkan dengan kepen-
tingan pribadi, dan (3) mengaktifkan kebutuhan mercka yang lebih tinggi.
wmmmwﬁm luar organisasi. Seorang
pemimpin harus mampu membangun visi, meng€pbangkin siraicgi dan menggunakan

kekuasannya untuk mempengaruhi b han sestinidengan yang diinginkan b

e X k bagi sumber daya manusia dan sumber daya
alam lainnya. Kepemimpisfin mgfupakan suatu proses mempengaruhi aktivitas kel

dalam upaya perumusun dafr pencapaian tujuan (Leadership is the process of influencing
group activitigs_teward goal setting and goal achievement) (Ralph M Stogdill) dalam
Sedarmayanti (2009:249).

1

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



10/40384.pdf

Pemanfaatan kemampuan karyawan dengan optimal dapat dilakukan dan mampu
suatu ujuan, yaits tjoan perusshaan. Berksitan dengan bal i, tgas pemiompin adalah
“memimpin” para karyawan agar bekerja sesuai dengan upaya pencapaian fujuan organisasi.
Kemampuan pemimpin memotivasi, mempengaruhi, mengarahkan, dan | -
para karyawannya atau menentukan sejauh mana efektifitas leadership scorang pemimpin.
Menurut Bums (1978:18) kepemimpinan dilaksanakan ketika sescorang memobilitasi sumber
daya institusional, politis, psikologis, dan sumber-sumber lainnya untuk membangkitkan, meli-
batkan dan memenuhi motivasi pengikutnya.

Fenomena sckarang ini mengindikasikan gaya kepemimpinan cenderung berorientasi
pada tugas. Dengan kepemimpinan yang berorientasi pada tugas tersebut ditandai oleh bebe-
g’"' o
MWMMMM —
s n keinginannya. Hal itu
berimplikasi pada pemimpin yang lebih m G/ i e s

krisis multidimensi ini diperlukiin.seoranig pemimpin yang mampu melakukan perubahan ke
arah yang lebih baik. ’,' hemimpin harus mampu melakukan perubahan-perubahan di

bertahan di abad 21 ini, perusahaan membutuhkan pemimpin generasi baru, pemimpin yang
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menguasai konteksnya - lingkungan yang mudah berubah, bergolak dan ambigu yang kadang-
kadang berkonspirasi untuk melawan kita, dan pasti akan mencekik kita seandainya ada
kesempatan. Oleh karena itu, perusahaan membutuhkan seorang pemimpin transformasional.
Seorang pemimpin transformasional diharapkan mampu menciptakan visi dan lingkungan
karyawan merasa percaya, kagum, loyal, dan hormat pada pemimpinnya. Pada gilirannya
karyawan tersebut akan melakukan lebih dari apa yang diharapkan dan akhimya terpuaskan.
Salah satu faktor situasional yang akan semakin berpengaruh terhadap cfektivitas
relasi tersebut adalah interaksi antar pribadi yang berbeda motivasi dan potensi kekuasaan,
termasuk di dalamnys ketrampilan, dalam rangka mencapai tujuan bersama. Model
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mentransformasikan bawahannya untuk berbuat lebih melalui 4 (empat) komponen (Bass &
Avolio, 1994), yang terdiri dari:

(1) Pengaruh Idealisme (Idealized Influence — Charisma): Mengidealisasikan pengaruh
dengan standar ctika dan moral yang cukup tinggi dengan tetap mengembangkan dan
memelihara rasa percaya diantara pimpinan dan pengikutnya sebagai landasannya. (2)
Motivasi Inspirasional (Inspirational Motivation): Inspirasi yang menumbuhkan motivasi
seperti tantangan dalam  tugas dan pekerjoan. (3) Stimulasi Intelektual (Intellectual
Stimulation): Stimulasi intelektual dengan tujuan untuk menumbuhkan kreativitas, terutama
kreativitas dalam memecahkan masalah dan mencapai suatu tujuan bersama yang besar dan (4)
Konsiderasi Individual (Individuallized Consideration): Pertimbangan individual dengan
menyadari bahwa setiap pengikutnya memiliki keberadaan dan karakteristik yang unik yang

berdampak pula pada perbedaan perlakuan ketika melakukan karena pada
hakikatnya setiap individu membutuhkan aktualisasi diri, dan pemenuhan
berbaga keinginan pribadi

SdnhmksmhmmkmpammK transformasional adalah
Karisma. Para pemimpin semerlikan keahlian penilaian, kemampuan
komunikasi dan kepekaan kepada ¢mimpin harus mampu mengemukakan dengan
jelas visi mereka, dan merekn hér pada kekurangahlian para pengikut. Karisma yang

merupakan salah satu -- ing dalam kepemimpinan transformasional merupakan
terhadap pemimpin, dan penilaian bawahan terhadap ketrampilan
kepemimpinan (Bass & Riggio: 2006).
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Banyak faktor yang mempengaruhi kineja karyawan selain kepemimpinan
transformasional, diantaranya adalah motivasi. Motivasi yang Robbins (2007:166) didefinisi-
kan sebagai “the processes that account for an individual's intensity, direction, and persistence
of effort toward attaining a goal” (suatu proses yang menghasilkan suatu intensitas, arah, dan
ketekunan individual dalam usaha untuk mencapai tujuan). Ada tiga kata kunci dalam motivasi,
yaitu intensitas, tujuan dan ketckunan. Intensitas menyangkut scberapa besamya seseorang
berusaha. Namun intensitas yang tinggi tidak akan membawa hasil yang diinginkan jika tidak
diarshkan ke suatu tujuan yang mengunfungkan organisasi. Ketekunan berkaitan dengan
berapa lama seseorang dapat mempertahankan usahanya. Seseorang yang termotivasi akan
bertahan cukup lama pada pekerjaannya untuk mencapai twjuan.

Dalam hubungannya dengan lingkungan kerja, Emest J. McCormnick (1985:268)
dalam Mangkunegara (2004) mengemukakan behwa “Work motivation is efined as conditions
which influence the arousal, direction, and maintenance of behaviors relevant in work
settings”. Hal itu dapat diartikan bahwa motivasi " n sebagai kondisi yang
berpengaruh membangkitkan, mengarahkan 49& pmi-hl yang berhubungan

mwm&mkw n motivasi tersebut, perusahaan
berupaya memiliki karyawan yang bel n motivasi tinggi. Karyawan yang memiliki

Knymmbctup asi tinggi pada umumnya bekerja hanya karena harus
diri dan keluarganya yang disebut motivasi ekstrinsik (Winardi,
2008). Karyaw: ~.. epgan perilaku seperti ini tidak termotivasi untuk bekerja semaksimal

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



10/40384.pdf

Dengan demikian, yang dibutuhkan organisasi adalah karyawan yang bekerja dengan motivasi

Memasuki era perdagangan bebas, karyawan dituntut untuk sclalu bekerja tidak hanya
sekedar untuk mencari nafkah dan menghidupi diri sendiri dan keluarganya serta mencapai
tujuan produksi. Akan tetapi, mereka harus bekerja agar perusahaan dapat tumbuh dan
berkembang menghadapi persaingan dengan perusahaan lain. Para pemimpin perusahaan yang
menekankan pada pendekatan ckonomi akan berangkat dengan asumsi bahwa karyawan
perusahaan akan bekerja secara optimal bila mereka mendapat imbalan yang cukup baik dalam
bentuk uang maupun imbalan lainnya seperti kendaraan, tempat tinggal, bonus dan sebagainya.
Pada kondisi globalisasi seperti saat ini, asumsi ini belum cukup karena imbalan saja tidak
menjamin karyawan bekerja secara optimal. Imbalan yang tinggi yang diperoleh via lembur
ternyata juga tidak menjamin kinerja seorang karyawan meningkat (Wi DOR).

Tekanan kompetitif yang ada saat ini menuntut o v
yang memiliki pengetahuan dan ide cemerlang, k 'Q...

organisasi, pelatihan menjadi lebih penting daripada sebelumnya. Para karyawan yang harus
beradaptasi terhadap berbagai yanig dihadapi perusahaan harus dilatih secara terus
Mathis dan Jackson (200630 n (raining) adalah suatu proses dimana orang

mmdapﬂkankup@ k membantu pencapaian tujuan-tujuan organisasional. Pelatihan
disini berp mubdmuduuiymv-iuhdbehumhupmwnhudak

“mutlak” (untul $uatu kategori) tetapi tidak pada kategori yang lain (Cavana, 2000:85),
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Isitilah kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance (prestasi
kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang). Pengertian kinerja atau prestasi
kerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan
dalam melaksanakan tugasnya sesuni dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya
(Mangkunegara). Faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja adalah faktor kemampuan
(ability) dan faktor motivasi (motivation). Hal ini sesuai dengan pendapat Keith Davis
(1964:484) dalam Mangkunegara yang merumuskan bahwa: Human Performance adalsh
ability + motivation, Motivation sendiri merupakan Affitude + situation, sedangkan Ability
adalah kmowledge + skill

PT. Ghim Li Indonesia yang merupakan salah satu perusahaan yang bergerak di
bidang garmen dengan tujuan semua produk jadi di ekspor ke pasar Amerika Serikat
Perusahaan ini kantor pusatnya berkedudukan di Singapura dan mulai\béfoperasi di Pulau
Batam, Indonesia sejak tahun 2005 sesuai dengan Akta Pe *b n. Perusahaan yang
termasuk salah satu perusahaan garmen terbesar di F ';, si Kepulauan Riau ini
memiliki lebih dari 5200 staff dan karyawan yang 3¢ 8 (delapan) unit pabrik di

Sdmmdmnﬂny\ n global yang melanda Amerika Serikat
pada penghujung tahun 2008 d it hingga 2009 dan bahkan 2010 dan berefek pada
perekonomian dunia. Day " rakat Amerika termasuk untuk pakaian jadi berkurang.
Hal ini menycbabkan banyak departement siore di Amerika Serikat tutup, perusahaan garmen
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Perusahaan garmen yang mengekspor hasil produksinya ke Amerika Serikat,
mengaku merasakan langsung pahitnya dampak krisis keuangan global yang dipicu oleh
terjadinya krisis ckonomi yang melanda Amerika (Tempo inerakiif, 2008). Ekspor produk
garmen Indonesia ke Amerika Serikat akan semakin sulit dengan ketatnya persaingan di tengah
melemahnya permintsan akibat krisis keuangan yang melanda negara terscbut
(inilah.com:2008).

STORE CLOSING 2009 IN USA

1 | Cache Stores 20
2 | Eddie Bauer 27
3 | Talbots, J Jill 78
4 | Zales 82
5 | Gap Inc 85
6 | Disney Store 08 _
7 | Ann Taylor TEAN
8 | Foot Locker

9 | Lane Bryant A

10 | Pacific Sunwear L2\ 18
11 | Movie Gallery é/%su
12 | Wickes " Close
13 | Goodbye Levitz / Close
14 | Home Depot Store ~/ Close

kompetitor_ying ga menawarkan price yang bersaing kepada buyer yang sama pada
PT. Ghim Li Indonesia maka efisiensi biaya harus dicapai, kinerja karyawan harus ditingkat-
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kan. Untuk bisa keluar dari krisis multidimensi ini dan agar bisa mencapai tujuan perusahaan,
maka dibutuhkan pemimpin yang visioner dan karyawan yang bekerja dengan motivasi yang
tinggi.

Selain akibat dari krisis yang melanda Amerika Serikat, perusahaan juga mengalami
kemunduran kinerja karyawan. Dari target 12 bulan yang ditentukan selama tahun 2009, hanya

tercapai 2 bulan saja sebagai berikut:
JAN 165,000.00 200,000.00
FEB 170,000.00 200,000.00
MAR 130,000.00 200,000.00
APR 145,000.00 200,000.00
MAY 135,000.00 200,
JUN 180,000.00 2@%
JUL 210,000.00 2 ,
AUG 200,000.00 ),000.00
SEP 135,000.00 000,00
OCT 167,000. § 7 200,000,00
NOV 130, 77 200,000.00
DEC 140,000.00° ] 200,000.00
Sumber : PT, Ghim Li
Tabel 1.2. ersus Target Produksi Tahun 2009

i”afas; pencliti ingin mengkaji scjauhmana kepemimpinan
i kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan
n kinerja karyawan melalui kenaikan upah, penghargaan dan
sebagainya telah dilakukan termasuk pemberian pelatihan dimana perlu. Meskipun demikian
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perusahaan belum mengetahui sampai seberapa signifikan pengaruh masing-masing variabel
tersebut terhadap kinerja karyawan. Apalagi kalau diperhatikan peranan pelatihan yang secara
yang pemah dilatih dengan karyawan yang belum pemah dilatih. Oleh karena itu peneliti
“PENGARUH KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL DAN MOTIVASI KERJA
TERHADAP KINERJA KARYAWAN DIMODERASI OLEH PELATIHAN

(Studi Kasus Padn PT. Ghim Li Indonesia Di Batam)".

1. Seberapa besar pengaruh kepemimpindii transformasional terhadap kinerja karyawan di
PT. GhimLilndooesia.  (~ "\

2. Seberapa besar pengaitl Motivasi kesja techadap kinerja karyawan di PT. Ghim Li

3. Seberap ih pelatihan memoderasi motivasi terhadsp kinerja karyawan di PT.

10
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C. Tujuan Penclitian
Berdasarkan rumusan masalah di atas, dirumuskan tujuan penclitian ini sebagai

berikut

I. Untuk menganalisis dan menguji pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap
kinerja karyawan pada PT. Ghim Li Indonesia.

2. Untuk menganalisis dan menguji pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada
PT. Ghim Li Indonesia.

3. Untuk menganalisis dan menguji pengaruh pelatihan sebagai variabel moderasi motivasi
terhadap kinerja karyawan pada PT. Ghim Li Indonesia.

D. Kegunaan Penelitian
Penclitian ini diharspkan memberikan kegunaan sebagai beriku
I.  Sebagai salah satu bahan pertimbangan bagi manajemen ®T. Ghini Li Indonesia dalam
pmmmnmﬂmmw-hum dengan peningkatan kinerja

2. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan pada ilmu manajemen

11
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E. Sistematika Penulisan
TAPM ini dibagi kedalam lima bab sebagai berikut.

BAB 1 : PENDAHULUAN

Bab ini memuat gambaran umum tentang penelitian yang dilakukan, yang meliputi
latar belakang masalah, perumusan masalah, tujuan penelitian, kegunaan penelitian dan
sistematika penulisan.

BAB IT : TINJAUAN PUSTAKA
Dalam bab ini akan diuraikan teori-teori yang dipergunakan scbagai landasan

dan materi lainnya yang berkaitan dengan objek penclitian ini. ?\
Fﬂﬂ\il§ R

Dalam bab ini juga akan di bahas tinjauan terhadap
@,

12
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BAB IV: TEMUAN DAN PEMBAHASAN

Dalam bab ini penulis akan mengawali dari gambaran umum perusahsan dan
karyawan dengan pelatihan sebagai variabel pemoderasi motivasi studi pada PT. Ghim Li
Indonesia di Batam. Berbagai uji yang dilakukan antara lain: Uji Deskriptif variabel, uji
validitas dan reliabilitas, uji normalitas, uji linieritas dan uji asumsi klasik serta uji regresi yang
terdiri dari: regresi linear berganda, uji determinasi, uji F dan uji t.

BAB V: KESIMPULAN, IMPLIKASI DAN SARAN

13
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BABII

TINJAUAN PUSTAKA

A. Kepemimpinan dan Kepemimpinan Transformasional
Kepemimpinan merupakan tulang punggung bagi suatu perusahaan. Berbagai pakar
mendefinisikan pengertian kepemimpinan sbb: Kepemimpinan adalah pengaruh tambahan yang
melebihi dan berada di atas kebutuhan mekanis dalam mengarahkan organisasi secara rutin
(D. Katz & Kahn, 1978:528 dalam Yukl:4). Menurut Sondang P Siagiaan dalam Sedarmayanti
(2009:249) kepemimpinan merupakan inti manajemen karena kepemimpinan adalah motor
penggerak bagi sumber daya manusia dan sumber daya alam lainnya. Sedangkan menurut
Ralph M Stogdill dalam Sedarmayanti (2009:249) kepemimpinan adalsh suatu proses
mempengaruhi aktivitas kelompok dalam upaya perumusan dan pencapaiah tjua
alat yang dimiliki oleh perusahaan. Kepemimpinan ad 09 n untuk mempengaruhi
suatu kelompok ke arah tercapainya tujuan (Ratmdwati & flerachwati, 2007). Sumber dari
pengaruh ini bisa formal, seperti misalnya v
suatu organisasi. Hasil tinjauan penylis'péfiglis lain mengungkapkan bahwa para penulis
manajemen sepakat bahwa keperftimpinan adalah proses mempengaruhi aktivitas seseorang
Menurut B ‘W "Leadership” (1978:18). “Leadership over human
beings is exeréf§ed whien persons with certain motives and purposes mobilize, in competition
or conflict -mﬂmmﬂﬂwmmmm
engage, and satisfy the motives of followers.” (Kepemimpinan dilaksanakan ketika seseorang

14
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memobilisasi sumber daya institusional, politis, psikologi, dan sumber-sumber lainnya untuk
membangkitkan, melibatkan dan memenuhi motivasi pengikutnya.

Kepemimpinan dapat tejadi dimana saja, asalkan sescorang menunjukkan
kemampuannya mempengaruhi perilaku orang lain ke arah tercapainya suatu tujuan tertentu.
Sedangkan Jacobs & Jaques (1990:281) dalam Yukl (2009:4) mendefinisikan bahwa kepemim-
pinan adalsh proses memberikan tujuan (arahan yang berarti) ke usaha kolekiif, yang
menyebabkan adanya usaha yang dikeluarkan untuk mencapai tujuan. Definisi lain tentang
kepemimpinan berasal dari Drath & Paulus (1994:4) dalam Yukl (2009:4) kepemimpinan
adalah proses untuk membuat orang memahami manfaat bekerja bersama orang lain, sehingga
mereka paham dan mau melakukannya.

15
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Etektivitas

Pemimpin

Kultar S
Eo ik sianaan

Karaktenshk
Harnpart & Periinku Bawahan
Haramon & Perilaku

Gambar 1.1, Faktor-faktor Kepribadian dan &uwmmm
kepemimpinan yang Efcktif (Stoner, 2001) dalai Sopiah (2008:117)

Banyak gaya kepemimpinan yang dapat kitadmplemefitasikan dalam suatu organisasi.
Salah satunya adalah kepemimpinan transformasional: Kepemimpinan transformasional adalsh
kepemimpinan yang mampu mendatangkim. pértbahan di dalam diri setiap individu yang
telibt atau scluruh organisasi ugbuk Weficapai performa yang semakin tinggi (Bass dan
Riggio (2006) nﬁWnbahwu hal tersebut dapat diukur dalam hubungan dengan
pengaruh pemimpitttersebut terhadap karyawan.

16
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1. Definisi dan arti pentingnya Kepemimpinan Transformasional
Menurut Bass dan Riggio (2006) mendefinisikan kepemimpinan transformasional
dihargai, loyal dan respek kepada pimpinannya. Pada akhirnya bawahan akan termotivasi untuk
melakukan lebih dari yang diharapkan. Definisi yang diungkapkan oleh Bass dan Riggio (2006)
kepada para pengikutnya schingga terbentuk rasa percaya, rasa kagum dan rasa segan.
Menurst Bums (1978) kepemimpinan transformasional adalah proses dimana

positif atau lebih pd yang biasa dikerjakan yang berpengaruh terhadap peningkatan

SRR

17
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Sementara itu, Bass dan Avolio (1994) mengarisbawahi beberapa hal mengenai
bagaimana seorang pemimpin transformasional dapat mentransformasi para pengikutnya dan
bagaimana kepemimpinan transformasional itu dapat terjadi, yaitu dengan:

1. Meningkatkan kesadaran alas pentingnya suatu tugas pekerjaan dan nilai dari

tugas pekerjaan tersebut

2. Menckankan kepada pengembangan tim atau pencapaian tujuan organisasi

daripada hanya sekedar kepentingan masing-masing pribadi

3. Mengutamakan kebutuhan-kebutuhan dari tingkatan kebutuhan yang paling

tinggi.
Ada 4 hal yang perlu dilakukan agar kepemimpinan transformasional dapat terlaksana, yaitu:

1. Pengaruh Idealisme (Idealized Influence - Charisma)

thuphymmﬂﬂuhmmﬁmw@\

yang paling penting, menekankan ;‘ tjuan, komitmen dan
konsekuen etika dari keputusan, sertd mémifiki visi dan sence of mission.
Dengan demikian pemimpin akan-diteladani, membangkitkan kebanggaan,

2. Motivasi Inspirasional (Inspiration Motivation)
punya visi yang menarik untuk masa depan, menectapkan
srongan dan arti terhadap apa yang periu dilakukan. Sehingga pemimpin
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semacam ini akan memperbesar optimism dan antusiasme bawahan serta
motivasi dan menginspirasi bawahannya untuk melebih harapan
motivasional awal melalui dukungan emosional dan daya tarik emosional.
3. Stimulasi Intelektual (Intellectual Stimulation)
Pemimpin yang mendorong bawahan untuk lebih kreatif, menghilangkan
keenganan bawahan untuk mengeluarkan ide-idenyn dan  dalam
menyelesaikan permasalahan yang ada menggunakan pendekatan-
pendekatan baru yang lebih menggunakan intelegasi dan alasan-alasan yang
rasio.
4. Konsiderasi Individual (Individuallized Consideration)
Pemimpin mampu memperlakukan orang  lain seh-ai individu,
mempertimbangkan  kebutuhan  individual % si-aspirasi,
ini memberikan perhatian personal terhadap lmmulihat
bawahan sebagai individual dan jfenfwafkan perhatian khusus untuk

mengembangkan bawahan demi kinerja yang bagus.

karisma. Para pemimpin tranfformaSional memerlukan keahlian penilaian, kemampuan
komunikasi dan kepe ,;’ orang lain. Pemimpin harus mampu mengemukakan dengan
jelas visi mereka, dafrmigreka harus peka pada kekurang-ahlian para pengikut. Karisma yang

predictor terkudl atas leadership outcomes, seperti usaha ckstra bawahan, komitmen terhadap

19
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organisasi, kepuasan terhadap pemimpin dan penilaian bawahan terhadap ketrampilan
kepemimpinan (Bass & Riggio, 2006).

Seorang pemimpin yang karismatik yang menyatakan visi yang memberikan inspirasi
berfungsi sebagai sebuah sumber motivasi instrinsik untuk menjalankan misi organisasi (Yukl,
2009:293). Bukti dari kepemimpinan karismatik diberikan oleh hubungan pemimpin-pengikut.
Seorang pemimpin yang karismatik memiliki pengaruh yang dalam dan tidak biasa pada
mereka terlibat dalam misi kelompok atau organisasi, mereka memiliki sasaran kinerja yang
tinggi, dan mereka yakin bahwa mercka dapat berkontribusi terhadap keberhasilan dari misi itu
(Yukl, 2009:294). Para pemimpin yang karismatik akan lebih besar kemungkinannya untuk
memiliki kebutuhan yang kuat akan kekuasaan, keyakinan diri yang tinggi, dan pendirian kuat
dalam keyakinan dan idealisme mereka sendiri.

Teori utama mengenai kepemimpinan Kari
positif, tetapi sejumlah ilmuwan sosial juga telah mef

keputusan yang berisiko yang dapat mengakibatkan kegagalan serius, dan mereka cenderung

20
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untuk membuat musuh yang lebih kuat yang akan menggunakan kegagalan demikian sebagai
kesempatan untuk memindahkan pemimpin dari kantornya.
Beberapa Konsekuensi Negatif dari Pemimpin Karismatik (Yukl, 2009:302)

Keinginan akan penerimaan oleh pemimpin menghambat kecaman dari

nyata

Penolakan akan masalah dan kegagalan mengurangi pembelajaran
organisasi

Proyek berisiko yang terlaly besar akan besar kemungkinannya untuk gagal
beberapa pengikut yang penting

Grg-omng yeng porcaya
Ketergantungan pada pemimpin akan menghambat perkembil

transformasional, terdapat cikup Banyak pemusatan pandangan dalam temuan-temuan dari
jmhmﬁﬁmmta menyatakan beberapa pedoman tentative bagi para pemimpin
yang berusaha.untuk®mienginspirasikan dan memotivasi pengikut (lihat Tabel 24 untuk

ringkasan) ( Yuk, 2009:316-319).
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a. Menyatakan visi yang jelas dan menarik
Para pemimpin transformasional memperkuat visi yang ada atau membangun komitmen
terhadap scbush visi baru. Sebuah visi yang jelas mengenai apa yang dapat dicapai
organisasi atau akan jadi apakah scbuah organisasi itu akan membantu orang untuk
b. Menjelaskan bagaimana visi terscbut dapat dicapai
Tidaklah cukup hanya menyampaikan sebuah visi yang menarik; pemimpin juga harus
menyakinkan para pengikut bahwa visi itu memungkinkan.
c. Bertindak secara rahasia dan optimistis
Para pengikut tidak akan menyakini scbuah visi kecuali pemimpinnya memperlihatkan
keyakinan diri dan pendirian.

d. Memperiihatkan keyakinan terhadap pengikut !?*

2
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kepada orang-orang dan tim. Ini berarti meminta orang untuk menentukan sendiri cara
secara rinci tentang apa yang harus dilakukan,

Adapun ringkasan dari Pedoman untuk Kepemimpinan Transformasional (Yukl, 2009:316) sbb:

Menurut Erik Rees{2001) dalam Wijaya (2005) paradigma baru dari kepemimpinan

s Lo ._!:1"'- mengangkal mmm - i I = .
yang sinergis na dibawah ini:
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a Simplifikasi
Keberhasilan dari kepemimpinan diawali dengan sebuah visi yang akan menjadi
cermin dan tujuan bersama. Kemampuan serta ketrampilan dalam mengungkapkan visi
secara jelas, praktis dan tentu saja transformasional yang dapat menjawab “kemana
kita akan melangkah?” menjadi hal pertama yang penting untuk kita implementasikan.

b. Motivasi
Kemampuan untuk mendapatkan komitmen dari setiap orang yang terlibat terhadap
visi yang sudah dijelaskan adalah hal kedua yang perlu kita lakukan. Pada saat
pemimpin transformasional dapat menciptakan suatu sinergitas di dalam organisasi,
berarti seharusnya dia dapat pula mengoptimalkan, memotivasi dan memberi energi
kepada setiap pengikutnya. Praktis dapat saja berupa tugas alau pekerjaan yang betul-
betul menantang serta memberikan peluang bagi mereka pula \wituk terlibat dalam
suatu proses kreatif baik dalam hal memberikan usulan taipyn mengambil keputusan
"0 an nilai tambah bagi

¢. Fasilitasi. %

Dalam pengertian kemamyp nauntuk'secara efektif memfasilitasi “pembelajaran” yang
terlibat di w

Yainr-Kémampuan untuk secara berani dan bertanggung jawab melakukan suatu
perubahan bilamana diperiukan dan menjadi suatu tuntutan dengan perubahan yang
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terjadi. Dalam suatu organisasi yang efektif dan efisien, setiap orang yang terlibat perlu
mengantisipasi perubahan dan scharusnya pula mereka tidak takut akan perubahan
perubahan tanpa mengorbankan rasa percaya dan tim kerja yang sudah dibangun.

¢. Mobilitas
Yaitu pengerahan semua sumber daya yang ada untuk melengkapi dan memperkuat
setiap orang yang terlibat di dalamnya dalam mencapai visi dan tujuan. Pemimpin
transformasional akan selalu mengupayakan pengikut yang penuh dengan tanggung
jawab.

f. Siap Siaga
Yaitu kemampuan untuk selalu siap belajar tentang diri mercka sendiri dan menyambut

perubaban dengan paradigma baru yang positf \SF?*

g Tekad
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Motivasi dapat dijelaskan sebagai keinginan untuk melakukan sebagai kesediaan
dikondisikan oleh kemampuan upaya itu untuk memenuhi suatu kebutuhan individual
(Robbins:2007). Sementara Siagiaan (2002:94) mengemukakan bahwa dalam kehidupan
berorganisasi, termasuk kehidupan berkarya dalam organisasi bisnis, aspek motivasi kerja
mutlak mendapat perhatian serius dari para manajer. Karena 4 (empat) pertimbangan utama
yaitu: 1. Filsafat hidup manusia berkisar pada prinsip “quit pro quo”, yang dalam bahasa awam
dicerminkan oleh pepatsh yang mengatakan “sds ubi ada talas, ada budi ada balas”,
2. Dinamika kebutuhan manusia sangat kompleks dan tidsk hanya bersifat materi, akan tetapi
juga bersifat psikologis, 3. Tidak ada titik jenuh dalam pemuasan kebutuhan manusia, 4.
Perbedaan karakteristik individu dalam organisasi atan perusshaan, mengakibatkan tidak
adanya satupun teknik motivasi yang sama efektifoya untuk semua ordng dalam organisasi

mmmmmm« frganism that serves to direct that
organism toward the goal of a certain classT, Situasi itu mengandung makna bahwa motivasi
wmmmw ia ke arah suatu tujuan tertentu. Pendapat lain

tentang pengertian motivasi i oleh Fred Luthans (2006:270), motivasi berasal dari

O
kata latin movere yang berarti de ongan atau daya yang menggerakkan. Sclanjutnya diserap
dalam bahasa Inggris malivdtion berarti pemberian motif, hal yang memberikan dorongan atau
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Menurut Mitchell (1982:81), dalam Winardi (2008) istilah motivasi (motivation),
berasal dari bahasa latin yaitu movere, yang berarti menggerakkan (fo move). Dalam konteks
ini motivasi mewakili proses-proses psikologi, yang menyebabkan timbulnya pengarahan dan
persistensi kegiatan-kegiatan sukarcia yang ditujukan ke arah pencapaian tujuan.

Berdasarkan ulasan ringkas di atas, maka pengertian motivasi yang digunakan dalam
laporan TAPM ini adalah kebutuhan-kebutuhan dalam diri pribadi seseorang yang mendorong
keinginan individu, menimbulkan semangat kerja dan mendorong produktivitas kerja.

Motivasi dapat pula dikatakan sebagai energi untuk membangkitkan dorongan dalam
diri (drive arousal). Hal ini akan lebih jelas jika diperhatikan pada gambar berikut yang
dikemukan oleh Baron, etal., (1980;295) dalam Mangkunegara (2004:93-94),

Bilamana suatu kebutuhan tidak terpuaskan maka timbul drive dan aktivitas individu
mmpﬂm{ﬁmﬁw)mﬁmrmdihﬁnﬂfﬁhhﬁmm
menjadikan individu merasa puas. ),
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Dalam hubungannya dengan lingkungan kerja, Emest J. Mc.Cormick (1985:268)
dalam Mangkunegara (2004:94) mengemukakan bahwa “Work motivation is defined as
conditions which influence the arousal, direction, and maintenance of behaviors relevant in
work setting”. (Motivasi kerja didefinisikan sebagai kondisi yang berpengaruh membangkitkan,
mengarahkan dan memelihara perilaku yang berhubungan dengan lingkungan kerja).

1. Faktor-faktor yang memotivasi kerja karyawan

Perusahaan yang berharap output yang baik dari para karyawannyn harusish
memahami dengan baik bagaimana kondisi para karyawannya. Oleh Karena itu, agar
perusahaan mampu bertahan di tengah persaingan, para manajer harus berusaha sebaik
mungkin untuk terus memotivasi karyawannya, hal ini dimaksudkan untuk meningkatkan
moral kerja dan kegairahan kerja karyawan. v

Lebih jauh lagi kita harus memahami apa pengertian semangtt Kerja dan kegairahan
i"'
pekerjaan akan dapat diharapkan lebih cepat selesal din hasilnya. Sedangkan kegairan kerja

adalah kesenangan yang mendalam jagn yang dilakukan. Karyawan yang meng-
alami penurunan gairah kerja akibat ki Ny motivasi dari pemimpin dapat diamati dani hal-
mm‘(w anmanajenten IS

I.  Turunnya Arefidahiriya kinerja kerja

2. Tingkababsénsi yang naik / tinggi

3. Labour turn over (tingkat perpindahan tenaga kerja) yang tinggi
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4. Tingkat kerusakan dan kecelakaan kerja yang naik / tinggi
5. Adanya kegelisshan dimana-mana

6. Sering terjadi tuntutan

7. Seringnya terjadi pemogokan karyawan

Salah satu faktor yang dapat memotivasi karyawan dengan cukup baik dan meningkat-
kan produktivitas karyawan dengan cukup baik adalsh dengan memberikan kompensasi.
Kompensasi adalah merupakan balas jasa yang diberikan perusahaan kepada karyawannya
yang dapat dinilai dari uang dan mempunyai kecenderungan dibentuk secara tetap. Oleh karena
itu, sekarang ini banyak perusahaan yang membuat kompensasi sebagai salah satu faktor yang
dijadikan bahan untuk meningkatkan kinerja karyawan,
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Pekerjaan yang berarti
Kesempatan untuk maju dalam pengembangan karier
Kondisi pekerjaan yang aman, nyaman dan menyenangkan
* Kepemimpinan yang mampu dan adil.
Agar target produktivitas karyawan dapat tercapai, pihak pimpinan perusahaan
haruslah memahami kondisi dan keinginan karyawan agar benar-benar lercipta suatu
kesinergian antara karyawan dan para pimpinan di suatu perusahaan.

2, Teori Motivasi

Motivasi merupakan proses psikologi dasar yang dipelajari dalam penelitian-penelitian
Secara tradisional teori motivasi dikategorikan sebagai teori
teori yang menjelaskan perilaku manusia dalam mem

dipertahankan dan dihentikan.

e motivasi yang banyak digunakan dalam
berbagai penelitian sumber daya manusia dalam organisasi,
3. Teori Maslow Q_

Teori ini dikémbapgkan oleh Maslow pada tahun 1954, sering disebut juga teori
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Kebutuhan Aktualisasi Diri
(self actualization)

Kebutuhan Penghargaan (esteem needs)

Kebutuhan Sosial (social needs)

Kebutuhan Keamanan (safety needs)

Kebutuhan Fisiologis (phisiological needs)

Gambar 2.4. Hierarki Kebutuhan Maslow

\Q“

Menurut Maslow, kebutuhan manusia berjenjang bertingkat. Tingkatan yang
dimaksud adalah scbagai berikut (Sopiah, 2008:173-17: 9,
a, mwymmm mafidsia agar dapat tetap bertahan hidup,
wmm mahar
b. Kebutuhan keamanan meliputi_rasi apian dalam bekerja, keamanan untuk merdeka
atau bebas dari ancaman,  \/
c. Kebutuhan akan rasa memiliki; sosial dan kasih sayang meliputi kebutuhan manusia

uﬂhuﬁmm. rinterrelasi dan berafiliasi dengan orang lain.
d.Km L ‘; i yaitu kebutuhan manusia untuk merasa dihargai, diakui
cksistensinya, prestise, kekuasaan, dan penghargaan dari
nrm: i

e y n aktualisasi diri, kebutuhan yang dirasakan oleh seseorang dengan
n kemampuan, keahlian dan potensi dirinya secara maksimal.

Ringkasan dari penjabaran diatas adalah sebagaimana terlihat dalam gambar berikut ini:
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Aktualisasi Diri
Perkembangan Pribadi
Kebutuhan Penghargaan

Gelar, Promosi

Kebutuhan Sosial
Kelompok kerja formal & informal
Kebutuhan Keamanan
serikat, asuransi kesehatan, uang pesangon

Kebutuhan Fisiologis (Makanan, minuman dan pakaian )

Gambar 2.5, Hierarki Motivasi Kerja

4. Teori Dua Faktor dari Hertherg
Dalam hal ini Herzberg membagi kebutuhan manusia

menguji konsep Herzberg ini, Team Universitas F
kemudian melahirkan teori Two Factors, yaitu:

policy and administration).
2. Supervisi yang memadai (supervision).
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Keserasian hubungan dengan supervisi (relationship with supervision).

Kondisi pekerjaan yang kondusif (working condition)

Gaji atau upah yang layak (safary).

Hubungan yang baik antar pekerjaan dan kelompok senior (relationship with peer
group).

7. Adanya penghargaan terhadap kehidupan pribadi (personal life).

8. Hubungan yang serasi dengan bawahan (relationship with subordinates).

9. Kejelasan status pekerjaan (job status).

10. Masa depan dari pekerjaan yang dijalani (job safety).

Sementara itu, beberapa faktor yang sering memberikan kepuasan (motivator factor) atau

disebut juga faktor instrinsik, ialah (Sugiharti, 2008:3):
1. Kesempatan untuk berprestasi (achievement).
2. Pengakuan dalam lingkungan pekerjaan (recognation).
3. Kesempatan untuk bertanggungjawab (responsibility).
4. Kesempatan untuk maju dan mengembangkan diri (advancement and growth).

P e

Menurut teori Herzberg ini yang dimaksud dengan faktor motivasional adalah hal-hal

0 Tabel 2.5. Teori Dus-Faktor Herzberg
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MOTIVATION AND

JOB SATISFACTION
4

5. Teori Mc Clelland's
Model David Mc Clelland's, 1961 dala edarmayanti (2009) sangat menekankan
mmgm(mman%m fiau, ada 3 kebutuhan yang penting dan
mendasar bagi sefiap manusia peker] m?~
1. Achievement
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3. Affiliation (kebutuhan akan pertalian): hasrat untuk hubungan antar pribadi yang
ramah dan karib,

David Me Clelland dalam Mangkunegara (2004:97) mengemukakan adanya tiga
macam kebutuhan manusia, yaitu seperti berikut ini:

I. Need for Achiement, yaitu kebutuhan untuk berprestasi yang merupakan refleksi
dari dorongan akan tanggung jawab untuk pemecahan masalah. Scorang
melakukan pekerjoan lebih baik daripada sebelumnya, sclalu berkeinginan

2. Need for Affiliation, yaitu kebutuhan untuk berafiliasi yang merupakan dorongan
melakukan sesuatu yang merugikan orang lain.

3. Need for Power, yaitu kebutuhan untuk kekuasadr

\>.
n tidak mau
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Teori X: pengandaian bahwa karyawan itu negatif tidak menyukai kerja, malas, tidak
menyukai tanggungjawab dan harus dipaksa agar berprestasi. Adapun anggapan yang
mendasari teori-teori X dalam Sedarmayanti (2009:235):

a Karyawan secara inheren (tertanam dalam dirinya) tidak menyukai kerja dan
bilamana dimungkinkan, akan mencoba menghindarinya.

b. Karena karyawan tidak menyukai kerja, mercka harus dipaksa, diawasi atau
diancam dengan hukuman untuk mencapai tujuan.

¢. Karyawan akan menghindari tanggung jawab dan mencari pengarahan formal
bilamana dimungkinkan.

d. Kebanyakan karyawan menaruh keamanan di atas semua faktor lain yang
dikaitkan dengan kerja dan akan memperagakan ambisi sedikit saja.

Sedangkan Teori Y: pengandaian bahwa karyawan menyukai kerja, kreatif, berusaha
(empat pengandaian) dalam Sedarmayanti (2009:235): \E
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Maslow’s Hierarchy of Needs Alderfer's ERG theory  Herzberg's Two Factor theory

Actualization Needs
Growth
Motivational
Esteem Needs “RPREAREY Factors
Social Needs Relatedness | ..........
Safety & Security Needs | ........... Higiene
Factors
Existence
Phisycal Needs

Sumber: Weather Jr & Davis, 1995 dalam Sopiah (2008:174)

Gambar 2.7, Hubungan antara Teori Hierarki Kebutuhan Maslow, BRG Alderfer,
dan Teori Dua Faktor 0

7. Teori ERG Aldefer Qib

bahwa individu mempunyai kebutuhan tiga hirarki yaitu:
a. Existence needs ‘-?f-» han ini berhubungan dengan fisik dari

c. Growth' (pertumbuhan). Kebutuhan untuk mengembangkan dan meningkatkan

pribadi. Hal ini berhubungan dengan kemampuan dan kecakapan pegawai.
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Sumber: Emest J. McCormick, 1985:272 dalam Mangkunegara (2004:98)

Gambar 2.8. Perbandingan antara teori kebutuban Abraham b@ & Alderfer

Teori ERG juga mengungkapkan bahwa scbagai tambahan terhadap proses kemajuan
pemuasan juga proses pengurangan keputusan. Yaity, j i" terus menerus terhambat
dalam usahanya unfuk memenuhi kebutuhan menyebabkan individu tersebut mengararahkan
pada upaya pengurangan karcna menimbulkam usahy (intuk memenuhi kebutuhan yang lebih
= v

ijdmmmi@w er menyediakan sarana yang penting bagi manajer

bawahan miss pertufmbuhan  nampak terkendali, mungkin karena kebijaksanaan
kembali bawahan yang bersangkutan memenuhi kebutuhan akan keterkaitan atau
kebutuhan cksistensi.
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Teori ERG Aldefer mengisyaratkan bahwa individu akan termotivasi untuk melakukan

sesuatu guna memenuhi salah satu dari ketiga perangkat kebutuhan.

HASLOW ALDERFER HERZBERS NOELLAD
[ielt-actal ination}= e ot ftself [t for
. Growth ‘Sli
L uﬂ ﬁwlﬁ;w l=>| Achievesent
Belongingness }u_mi
Defici .'l.'ﬁm. n == ol gt 'ﬁfﬂ'
Love [Relatedness ity o k]
Dissatisfiers Mfﬂ'
e
Existence| .
slgial | b Serily
oking Cntitions Sely].
X
aﬁshctlm . §\/
Gambar 2.9. Sipnosis dari empat kebutuhan » Alderfer, Herzberg dan
McClelland (Gibson, et al., 1985 Sundring Pantja (1999:27).

untuk membantu pencapaian tujuan-tujuan organisasional (Mathis & Jackson, 2006:301).
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Karena proses ini berkaitan dengan berbagai tujuan organisasional, pelatihan dapat dipandang
secara scmpit dan luas. Dalam pengertian terbatas, pelatihan memberikan karyawan
pengetahuan dan ketrampilan yang spesifik dan dapat diidentifikasi untuk digunakan dalam
pekerjaan mereka saat ini. (Mathis dan Jackson, 2006: 301).

Menurut Dessler (2000) dalam Iswanto (2005:4.4) pelatihan (training) merupakan
proses pengajaran kepada karyawan baru tentang keahlian dasar yang mereka perlukan untuk
melaksanakan pekerjaan. Menurut definisi ini, pelatihan hanya khusus untuk karyawan baru
dan ditujukan hanya untuk melaksanakan pekerjaan saja. Sebagai contoh, pelatihan untuk
seorang mekanik adalah mengajarkan agar dia dapat mengoperasikan mesin barunya, atau
tenaga penjual baru disjarkan tentang bagaimana caranya dia menjual produk perusahaan.

Sedangkan menurut Ivancevich (1992) dalam Iswanto (2005:4.4-4.5) mendefinisikan

pelatihan lebih mendalam, tekanannya pada kerangka konseptual dan strategis,
yaitu pelatihan merupakan suatu proses mengubah perilaku sistematis dalam
suatu kerangka tujuan untuk meningkatkan sasaran implisit definisi ini

menginformasikan kepada kita adanya suatu lingkungan yang harus
diantisipasi oleh mmwm,wis, ssha-usaha yang bersifat strategik dalam
N
usahanya mempertahankan dpTpetiti
Pelatihan  disini m@ terhadap kinerja Karyawan bersifat
memoderasi motivasi. i teori tentang varinbel moderasi ialah variabel bebas yang
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1. Mengevaluasi Pelatihan

Menurut Byars dan Rue (1997) dalam lswanto (2005:4.21), jika hasil program
pelatihan dievaluasi maka sejumlah manfaat pelatihan akan diperoleh, seperti program-
program yang kurang efektif dapat ditarik kembali untuk menghemat waktu dan tenaga.
evaluasi pelatiban. Fvaluasi pelatihan dapat dipecah ke dalam empat area sebagai berikut:

s Reaksi
Reaksi dimaksudkan untuk melihat berapa banyak peseria pelatihan memyenangi
program pelatihan yang diselenggarakan.

b. Pembelajaran
Pembelajaran yaitu prinsip, fakta dan konsep apa yang dip ‘ m program
memahami dan menyerap prinsip-prinsip, fakta dan keat o yang disjarkan

c. Perilakn
pelatihan mengalami perubahan ddkannys program pelatihan. Evaluasi

pﬁﬂnmmn\’& i perubahan dalam perilaku kerja peserta
pelatihan dan evaluasi ini i dikit lebih sulit daripada evaluasi reaksi atau pembelajaran.

d. Hasil @

Evaluasi hasil dimaksudkan untuk melihat apakah program pelatih iiki d |
karyawan.
42
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D. Kinerja Karyawan

Setiap organisasi selalu berupaya untuk berhasil dalam mencapai tujuan. Ini dilakukan
agar kelangsungan hidup organisasi tetap terjaga. Untuk itu langkah yang perlu diambil dalam
menjaga stabilitas kinerjanya (karyawan), harus selalu ditingkatkan.

Kinerja adalah sebush kata dalam bahasa Indonesia dari kata dasar "kerja” yang
menterjemahkan kata dari bahasa asing prestasi. Bisa pula berarti hasil kerja. Pengertian kinerja
dalam organisasi merupakan jawaban dari berhasil atau tidaknya tujuan organisasi yang telah
ditetapkan. Para atasan atau manajer sering tidak memperhatikan kecuali sudah amat buruk
atau segala sesuatu jadi serba salah. Terlalu sering manajer tidak mengetahui betapa buruknya
kinerja telah merosot schingga perusahaan / instansi menghadapi krisis yang serius. Kesan -

1. Definisi dan Arti Pentingnya Kinerja Karya @Qﬁb

Kmamlhhqhm(%"xm{'mkm)ﬁuhﬂ

secars kualites dan kuantitss yang Dkl olch sescormng pegawsi dalam melsksanakan
keria

*& Iswanto (2005) kinerja didefinisikan sebagai catatan
oufcomes yang nada fungsi atau aktivitas pekerjaan tertentu selama periode wakiu
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Berdasarkan pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan adalah hasil
kerja yang dicapai seseorang karyawan sesuai dengan wewenang atau tanggung jawab masing-
masing karyawan selama periode waktu tertentu.

2. Evaluasi Kinerja

Evaluasi kineja adalah suatu metode dan proses penilaian pelaksanaan tugas
(performance) seseorang atau sekelompok orang atau unit-unit kerja dalam satu perusahaan
atau organisasi sesuai dengan standar kinerja atau tujuan yang ditetapkan lebih dahulu. Dengan
demikian, evaluasi kinerja berarti memberi nilai atas pekerjaan yang dilakukan oleh seseorang
dan untuk itu diberi imbalan, kompensasi atau penghargaan. Evaluasi kinerja merupakan cara
yang paling adil dalam memberi imbalan atau penghargaan kepada pekerja (Simanjuntak,
2005:103). ?‘

B organisas,hasi penilaan restas e (evluss igey) singat peningar dan
peranannya dalam pengambilan keputusan tentang berbagd) S0t kst bt
program pendidikan dan_ pelaihan, rekrutmen, sefie, program pengenalan, pencmpatan,
daya manusia secara efekiif (Siagiaan, 2009223,

Kinerja setiap orang (indfvidu) dipengarubi ofeh banyak faktor yang dapat digolongkan
pada 3 (tiga) kelompo 0’9 mpetensi. individu orang yang bersangkutan, dukungan

organisasi dan dukungasmarajemen (Simanjuntak, 2005:10).

S
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3. Metode-metode untuk penilaian kinerja menurut Mathis dan Jackson (2006:392-400),
yaitu :
a. Metode Penilsian Kategori
Yaitu meminta manajer memberi nilai untuk tingkatan-tingkatan kinerja karyawan
dalam formulir khusus yang dibagi dalam Kkategori-kategori kinerja. Skala
penilaian grafik dan daflar periksa (checklist) merupakan cara umum dalam
metode penilaian kategori.
b. Metode Komparatif (Perbandingan)
Menuntut para manajer untuk secara langsung membandingkan kinerja karyawan
mereka satu sama lnin. Teknik perbandingan ini mencakup antara lain pemberian

¢. Metode Naratif ?~
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4. Kesalahan Penilaian Kinerja

Beberapa kesalahan penilai menurut Mathis dan Jackson (2006:403-407), antara lain:

a. Standar yang Beragam
Sewaktu menilai karyawan, seorang manajer harus menghindari penerapan standar dan
pengharapan yang berbeda terhadap para karyawan yang melakukan pekerjaan yang
sama, yang pastinya akan membangkitkan kemarahan karyawan.

b. Efek Ke-trakhir-an / Ke-pertama-an
Efek ke-terakhir-an (recency effect) terjadi jika seorang penilai memberikan bobot lebih
pada kejadian terakhir. Sedangkan efek ke-pertama-an (primacy effecr), dimana
informasi yang diterima pertama mendapat bobot paling besar.

¢. Kesalahan Tendensi Sentral, kesalahan Kelunakan, dan Kekakuan
Kesalahan tendensi sentral memberikan nilai kepada seluruh wafi"dalam jarak yang
sempit ditengah skala penilaian. 0

d. Bias Penilai (rater bias)
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g Mirip Saya / Berbeda dengan Saya
yang sama atau berbeda dengan penilai.

h. Kesalahan Penarikan Contob (Sampling)
Jika penilai hanya melihat sebagian kecil contoh dari pekerjaan seseorang, maka penilai-
annya mungkin mempunyai kesalahan penarikan contoh.

tujuan perusahaan (Simanjuntak, 2005:107).
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6. Manfaat Penilaian Kinerja Menurut Simanjuntak (2005, 108-111) adalah:

5. Peningkatan Kinerja
Terutama bila hasil penilaian kinerja menunjukkan kinerja seseorang rendsh atau
dibawah standar yang telah ditetapkan, maka orang yang bersangkutan dan atasannya
akan segera membuat segala upaya untuk meningkatkan kincrja tersebut.

b. Pengembangan SDM
Evaluasi kinerja mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan setiap karyawan, serta potensi
yang dimilikinya. Dengan demikian manajemen dan karyawan dimaksud dapat meng-
optimalkan pemanfaatan keunggulan dan potensi individu yang bersangkutan, serta
mengatasi dan mengkompensasi kelemahan-kelemahannya melalui program pelatihan.

c. Pemberian Kompensasi ?\
besar dan siapa yang memberikan kontribusi kecil dalam” pencapaian hasil akhir

mmﬁlﬂj‘m cating o :-I;
d. Program Peningkatan Prod

e. Program Kepep
termasuk promosi, rotasi dan mutasi, serta perencanaan karier karyawan.
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f. Menghindari Perlakuan Diskriminasi
Evaluasi kinerja dapat menghindari perlakuan diskriminasi dan kolusi, karena setiap
tindakan karyawan akan didasarkan kepada kriteria obyektif, yaitu hasil evaluasi kinerja.
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Dari hasil perhitungan korclasi di atas, dapat diketahui bahwa gaya kepemimpinan
iklim organisasi dan motivasi kerja terhadap kinerja memiliki korelasi yang sangat kuat dan
adalah memperkuat korelasi masing-masingnya terhadap kinerja.

Penclitian menurut Parlinda dan Wahyuddin berdasarkan hasil t-hitung, yang
signifikan hanya pada variabel pelatihan (X3) dan variabel lingkungan kerja (X4). Angka
ting. kedua variabel tersebut lebih besar dari angka tusa pada N=78, & = 5%, yaitu 1,665
sehingga Ho ditolak dan Ha diterima. Hal ini artinya variabel pelatihan dan lingkungan kerja
Koefisien regresi variabel kepemimpinan dan motivasi temyata secara signifikan tidak

Hasil Fuamg sebesar 29.809 selanjutnya dibandingkan dengani Fusdl pada N=78, & = 5%,
hdH.yml.Il.BMFu-.}Fumh dan Ha diterima. Hal ini
4,‘ dan lingkungan kerja secara
bersama-sama berpengaruh terhadap kualitas pelayanan pada dinas PDAM Surakarta.

Koefisien Determinasi (R?) dipetoléh scbesar 0,620. Hal ini berarti variabel bebas
é.'w sedangkan sisanya scbesar 38% dijelaskan oleh variabel
an S

t Anikmah (2008) berdasarkan hasil uji t, ferlihat bahwa

y masional mempunyai nilai tuueg (4,223) lebib besar dibanding tabd
(2,021) diterima taraf signifikansi $% (p<0,05) maka HO ditolak dan H1 diterima sehingga
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kinerju karyawan akan meningkat sedangkan motivasi kerja mempunyai nilai tiung Sebesar
(6,329) Jebih besar dibanding tueel (2,021) diterima dengan taraf signifikansi 5% (p<0,05)
maka HO ditolak dan H2 diterima schingga dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi motivasi
kerja karyawan, maka kincrjanya karyawan akan semakin meningkat. Berdasarkan dari hasil uji
F, menunjukkan bahwa variabel bebas, yaitu kepemimpinan transformasional dan motivasi
kerja secara simultan mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan sebagai variabel
terikatnya. Pengaruh yang dimiliki adalah pengaruh yang kuat karena nilai Fuaeg (50,996) >
Fubel (3,23) pada taraf signifikansi 5% dengan df (2,47) adalsh sebesar 3,23. Hal ini menunjuk-
kan bahwa kepemimpinan tamsformasional dan motivasi kerja secara bersama-sama
berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Penelitian menurut Natsir, 2005 dalam Anikmah (2008) menyimphlka
kinerja karyawan. Temuan penclitian ini bermakna

tengah merasakan bahwa pimpinannya ot

Iehhdmmmsdmmy&dmgmh@ hisd menjadi pemimpin dimasa yang akan

pimpinan tapi suatu jenjang yang sudsh terstruktur dengan berbagai
persyaratan yang harus dipenuhinya.

rekomendasi T
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F. Kerangka Berpikir

Dalam penclitian ini penulis menyajikan kerangka teoritis untuk mempermudah
memahami permasalahan yang sedang diteliti. Perkiraan kerangka teoritis ini disajikan dalam
bentuk skema atau gambaran yang menunjukkan hubungan masing-masing variabel yaitu

sebagai berikut.
(KT)=(X1)
Kinerja Karyawan
(KK) = (Y)
Motivasi Kerja
(MK) = (X2) I?‘

Penentuan dimensi mpinan’ transformasional ada 4 (empat) yaitu: pengaruh
ideali ; Govolesi inselektonl e hossideast individial yiig
merupakan variabel bebas‘atali independen variable. Untuk Motivasi ada 9 (sembilan) dimensi
yait: n kejelasan staus pekerjaan, gaj, kondisi kerja yang kondusif,
prestasi, pekerjaan itu sendiri, tanggungjawab dan kesempatan untuk maju yang
juga merupakan variabel bebas.
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Kinerja yang kami maksud dalam penelitian ini adalah suatu hasil kerja yang dicapai
olch suatu perusahaan yang dilakukan oleh para karyawan dalam pelaksanaan suatu kegiatan
menurut kriteria tertentu dan dalam waktu tertentu guna mewujudkan tujuan perusahaan yang
dan kecepatan, kemampuan dan hasil kerja. Kinerja karyawan disini adalah sebagai variabel
terikat atau dependent variable.

Kerangka penelitian dalam penclitian ini dapat ditunjukkan pada gambar berikut ini.

Pengaruh Idealisme

T T T T

Stimulsi Intelektual

Konsiderasi Individual
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L. Hipotesis Penelitian
H1 Kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
H2  Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
karyawan

2. Rasionalitas dari Hipotesis

Menurut Bass dan Riggio (2006) dengan kepemimpinan transformasional, para
pengikut merasakan kepercayaan, kekaguman, kesetiaan dan penghormatan terhadap pemimpin,
dan mereka termotivasi untuk melakukan lebih daripada yang awalnya diharapkan dari mereka.
Pada gaya kepemimpinan transformasional, leader beketja, mengawasi dan berkreasi melalui
karyawan, Jika leader berhasil mempengaruhi bewahan dengan visifiya, menanamkan
karyawannya maks dapat dipastikan karyawan akan ,"“' baik, sungguh-sungguh
dan loyal pada perusshaan. Hal ini didukung oleh Asfikmiah (2008) yang sudah melakukan

pmdﬂimuchdmmmbuw dasarkan hasil uji t terlihat bahwa
karyawan. Dengan at maka dapat disimpulkan bahwa:

H1 : Kepemimpinan transfe ‘ nal berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
Dengan adanya motivasi, maka terjadilah kemauan kerja dan dengan adanya kemauan untuk
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bekerja serta dengan adanya kerja sama, maka kinerja akan meningkat. Hal ini didukung oleh
Anikmah (2008) yang sudah melakukan penelitian sebelumnya yang berpendapat bahwa
berdasarkan hasil uji 1 terlihat bahwa motivasi kerja mempunyai pengarub yang signifikan
H2 : Motivasi Kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Variabel moderator adalah varisbel yang mempengaruhi (memperkuat dan
memperiemah) hubungan antara variabel independen dan dependen (Sugiono, 2009:40).
Berdasarkan Cavana (2000,85) variabel moderasi adalah variabel bebas yang berpengaruh tidak
“mutlak” (untuk suatu kategori) tetapi tidak pada kategori yang lain. Menurut Mathis &

dimaksudkan ‘sdalah apa saja yang menjadi sub-sub variabel atau indikator-indikator dari
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1. Kepemimpinan Transformasional

Kepemimpinan transformasional adalah variabel bebas, yang menerangkan tentang
kepemimpinan transformasional yang diterapkan oleh manajemen PT. Ghim Li Indonesia, yang
meliputi upaya perubahan terhadap bawahan untuk berbual Iebih baik dari apa yang biasa

2. Motivasi Kerja

Motivasi kerja adalah variabel bebas, yang menerangkan tentang motivasi karyawan
(sumber daya manusia) pada PT. Ghim Li Indonesia, yang mendorong keinginan individu,
menimbulkan semangat kerja dan mendorong produkiivitas kerja karyawan pada perusahan

tersebut.

3. Pelatihan
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Variabel

Transformasional (X1)

Motivasi Kerja (X2)

Pelatihan (X3)

Kinerja Karyawan (Y) -

Waktu dan kecepatan

N\‘(//

Hasil Kerja

S

Variabel, Indikator dan Skala Penelitian
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BAB Il
METODOLOGI PENELITIAN

A. Desain Penelitian

untuk menjawab pertanyaan penelitian secara sahih (valid), obyektif dan akurat. Metode
kausalitas antara variabel bebas dengan variabel terikat.

1. Variabel Bebas dan Variabel Terikat
Menurut Sarwono (2006:38) variabel bebas (independent variable) merupakan variabel
mﬂmﬂmﬁmmﬁmﬂdhm?mﬂabﬂbﬁ?gqﬂmm

Sedangkan menurut Sarwono (2006:39) Variabel moderat (moderate variable) adalah
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varisbel bebas kedua yang sengaja dipilih oleh peneliti untuk menentukan apakah
kehadirannya berpengaruh terhadap hubungan antara variabel bebas pertama dan variabel
tergantung. Varisbel moderat merupakan variabel yang diukur, dimanupulasi, atau dipilih
oleh peneliti untuk mengetahui apakah variabel tersecbut mengubah hubungan antara
varisbel bebas dan variabel tergantung. Moderating variable adalah variabel yang
mempunyai dampak kontijensi (contigent effect) yang kuat pada hubungan variabel
independen dan variabel dependen (Kuncoro, 2003:42). Dalam penelitian ini yang diduga

B. Populasi dan Sampel
1. Populasi

Menurut Sugiyono (2009:90) populasi adalah “wilayah generalisasi yang terdii atas:
mwmﬂmmmmhﬂmdmkmmﬁtm-@ an oleh penelit
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya”. : si bukan hanya orang, tetapi
juga obyek dan benda-benda alam yang lain. Populsi’juga bukan sekedar jumlah yang ada
pada obyek/subyck yang dipelajari, tetapi meliput sehufuh karakteristik/sifat yang dimiliki oleh
subyek atau obyek itu. Di lain pihak m “* 0 dan Arsyad (2003:109) “populasi adalah
jumlsh keseluruhan dari . Sedangkan menurut Kuncoro (2003:103),

opulaSi-dalant penclitian ini hanya fokus pada karyawan tetap di PT. Ghim Li
Indonesia, B mmmmwmwmmmm
populasi.
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2. Sampel

Sampel adalah bagian yang menjadi obyek yang sesungguhnya dari penelitian tersebut.
Sampel yang representatif adalah sampel yang mampu mewakili populasi agar dapat diambil
kesimpulan berupa generalisasi. Sampling adalah proses pemilihan beberapa sampel (obyek)
dari seluruh obyek-obyek (populasi) yang akan diteliti sifat-sifatnya, Soeratno dan Arsyad
(2003:109). Menurut Kuncoro (2003:103) sampel adalah suatu himpunan bagian (subser) dari
unit populasi.

Menurut Sugiyono (2009:91) sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang
dimiliki oleh populasi tersebut. Bila populasi besar, dan peneliti tidak mungkin mempelajari
semua yang ada pada populasi, misalnya karena keterbatasan dana, tenaga dan waktu, maka
peneliti dapat menggunakan sampel yang diambil dari populasi itu. Untuk itu sampel yang
diambil dari popilasi harus betul-betul representatif (mewakil). ?*

Menurut Sekaran (2000:268) dalam Soeratno dan (z
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2. Ketepatan
Melalui pemilihan desain sampel yang baik, peneliti akan memperoleh data
yang akurat, dengan tingkat kesalahan yang relatif rendah.

3. Pengukuran Destruktif
Kadang-kadang pengukuran yang dilakukan merupakan pengukuran
destruktif.

Ukuran dari sampel yang akan dijadikan obyek penelitian ditentukan dengan
pendekatan rumusan Slovin dengan persentase sampling error yang ditolerir 10 %. Rumusan
Slovin (Usman, 2008:22) adalah sebagai berikut :

N 406
s iale - A
I+ &N 1+ (10%) 406 0

Dimana :

n = Jumlah

N = Jumlah populasi
¢ = persentase tingkat kesalahan ukur dari rgsponden

pgafi jumlah karyawan pada masing-masing kelompok (sub
mﬂﬁ}rm:u@ habrik. Pada tabel 3.7 dapat dilihat rincian sampel dalam Penelitian
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Pabrik Tipe Populasi | Sampel
1 Karyawan tetap 50 10
- Karyawan tetap 50 10
3 Karyawan tetap 50 10
4 Karyawan tetap 50 10
5 Karyawan tetap 52 10
6 Karyawan tetap 52 10
7 Karyawan tetap 51 10
8 Karyawan tetap 51 10

Total 406 80
Tabel 3.7. Rincian Sampel

C. Instrumen Penelitian

Pada prinsipnya meneliti adalah melakukan pengukuran terhadap fenomena sosial
maupun alam. Karena meneliti adalah melakukan pengukuran, maka harus ada alat ukur yang
baik. Alat ukur dalam penelitian biasanya dinamakan instrumenspér .‘ Jadi instrumen
et de il e, . st s
diamanati (Sugiyono, 2009:119). Secara spesifik semu ’

Instrumen pengumpulan data yang digufiakanvalam penelitian ini adalah kuesioner
yang berisi pemyataan atau pertanysan yang berkaitan dengan indikator-indikator yang ada
pada sctiap variabel. Selain itu jug ’*»
dan data tertulis lainnya. %

Pengukuran vadabel bebas dan variabel terikat dalam kuisioner adalah menggunakan

Skala Likert dengiin skals penilaian (skor) 1 sampai dengan 5, dengan variasi jawaban untuk
pertanyaan adalah “sangat tidak setuju”, “tidak setuju”, “cukup setuju”,

“setuju”, “sangat setuju”. Masing-masing pilihan jawaban diberi nilai | (satu) untuk jawaban
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ckstrim negatif dan nilai 5 (lima) untuk jawaban ekstrim positif. Instrumen vang digunakan

D. Prosedur Pengumpulan Data

Menurut Kuncoro (2003:124) data adalah sekumpulan informasi. Sedangkan menurut
Soeratno dan Arsyad (2003:72), data adalah semua hasil observasi atau pengukuran yang telah
dicatat untuk suatu keperluan tertentu.

Terdapat dua hal utama yang memengaruhi kualitas data hasil penelitian, yaitu kualitas
instrumen penelitian dan kualitas pengumpulan data (Sugiyono, 2009:156). Pengumpulan data
dapat dilakukan dalam berbagai setting, berbagai sumber dan berbagai cara / prosedur. Bila
dilihat dari segi cara atau teknik pengumpulan data, maka tcknik pengumpulan data dapat
dilakukan dengan wawancara, penyebaran kuesioner / angket, dan i (pengamatan) dan
gabungan ketiganya (Sugiyono, 2009:156) \b

Sedangkan menurut Soeratno dan Arsyad @0-

mengecek kebenaran data yang telah diisi dalam kuesioner.
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E. Metode Analisis Data

1. Analisis Deskriptif
keadaan data secara umum (Situmorang, 2009:1).

2. Uji Validitas dan Reliabilitas

Uji validitas adalah digunakan untuk menunjukkan sejaub mana suatu alat pengukur
itu mengukur apa yang ingin diukur. Reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan sejauh mana
suatu alat pengukur dapat dipercaya atau dapat diandalkan. (Situmorang, 2009:32-37).

3. Uji Normalitas
\/
Uji Normalitas bertujuan untuk mengetahui A -

yang memiliki distribusi normal (Nugroho, 2005:18).
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4. Uji Linieritas

Apabila kita memilih untuk menggunakan model regresi linear, maka terlebih dahulu
perlu dilakukan uji lincaritas garis regresinya. Uji lincaritas garis regresi ini merupakan kunci
yang digunakan untuk masuk ke model regresi linear (Sudarmanto, 2008:125).

5. Uji Asumsi Klasik
baik itu multikolinieritas, autokorelasi, dan heteroskedastisitas (Nugroho, 2005:57).

6. Uji Analisis Data
Metode analisis data merupakan alat yang dipergunakan dala
Dalam penulisan ini menggunakan metode analisis data sebagai beri
a. WMM{MW%
et st g
(kepemimpinan transformasional h% si kerja) dengan variabel terikat (kinerja
carf Uerigan bantuan program SPSS for Windows 12.0.

1 antara variabel bebas
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Dimana :
¢ = Kinerja Karyawan
bo  =Konstanta/ intercept
bl- b4 = Koefisien Regresi
X1 =Kepemimpinan Transformasional
X2  =Motivasi Kerja
X3  =Pelatihan

X2X3 = Interaksi X2 dengan X3 disebut sebagai moderasi X3 terhadap X2

b. Uji Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi (R?) bertujusn untuk mengetahui seberapa besar
wmwmmwmm}.
Penclitian ini menggunakan R® dan bukan Adjusted-R*kitfens Menurut Hair dan
Anderson (2000:171), untuk menentukan apakah péngiph, oderator signifikan atau
v' g unmoderated dan kemudian
mengestimasi persamaan yang moderated. Apabila terjadi perbedaan R?, maka terdapat
pengaruh moderasi. Jadi hanya petrgaraRE bukan lagi variabel individual.

Regresi Persams \Qhﬂ!ﬁnﬂnﬂnﬂmb@um
kepemimpinan transformasional, motivasi kerja dan pelatihan. Regresi persamaan (2)

yang moderafegd \hsSilnya untuk melihat signifikansi dari perubahan R* serta
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Pedoman yang digunakan untuk menerima atau menolak hipotesis hipotesis nol (Ho)
yang diusulkan (Nugroho, 2005:52):

1. Ho diterima jika F atau thiung < F atau tube, atau nilai p-value pada kolom sig. >
level of significant (a).
2.Ho ditolak jika F atau thineg > F atau tubei, atau nilai p-value pada kolom sig. <
level of significant (a).
Pedoman yang digunakan untuk menerima atsu menolak hipotesis jika hipotesis
alternatif (Ha) yang diusulkan (Nugroho, 2005:53):

1.Ha diterima jika F atau thinng > F atau tube, atau nilai p-value pada kolom sig, <
level of significant (a).
2.Ha ditolak jika F atau thusg < F atau tube, atau nilai p-value pada kolom sig. >
level of significant (a).
¢ Uji Simultan / Uji F

Uji simultan / uji F bertuyjuan untuk mengetahui penganih

ika p-value < dari level 0,05 maka signifikan.
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BABIV
ANALISIS DAN PEMBAHASAN HASIL PENELITIAN

A. Gambaran Umum Perusahaan
L. Sejarah Singkat PT. Ghim Li Indonesia di Batam

PT. Ghim Li Indonesia merupakan salah satu perusahaan yang bergerak di bidang
garmen, perusahaan ini berlokasi di JI. Engku Putri, tipe 3, Kawasan Industri Tunas, Batam
Centre, Pulau Batam, Perusahaan ini berdiri pada tanggal 22 February 2005.

-

N i T
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o

Gambar 4.14. Lokasi PT. Ghim Li Indonesia
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Sebagai salah satu perusahaan ekspor, perusahaan ini menghasilkan produk dengan mutu yang
tinggi dengan spesial produk pakaian jadi sejenis Jaket/Hoodie, Pant (celana), Polo shirt dan

Basic Top serta Sleep Wear.
Productivity Daily Output per Worker Meonthly Output
Jacket 1.80 Dz/sewer 540,000 pcs
Short/Long 4.00 Dz/sewer 960,000 pes
V/R/C Neck 2.40 Dz/sewer 600,000 pcs
Polo/Dress 2.50 Dz/sewer 780,000 pcs

Tabel 4.8. Current ouput PT. Ghim Li Indonesia
Pelanggan (customer) prestisius PT. Ghim Li Indonesia antara lain : Macy’s
merchandising Group, Wal-Mart, Li & Fung Group, Mervyns, Belk, Sears Roebuck, Gap,
AMC Target, Bonton, Hanes Brand Inc. Russel, Abercrombie & Fitch, Land’s End, Blair,

Footlocker, Pacific Sunwear and New Balance, dan lain-lain.

LN

- WRET FLBELE FAMTE

sInaTHIAR
LARDE
AEROPOSTALE
AT Y

Tires
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Brand label hasil produksi garmen dari PT. Ghim Li Indonesia antara lain sebagai
berikut (lihat gambar 4.15): Aeropostale, Faded Glory, Secret Treasure, No Boundary, Old
Navy, Xhilaration, Circo, C9, Foot Locker, Lady Foot Locker, Les Affaires, Oistein, Fashion
Bug, Catherines, Bobbie Bookes, dan lain-lain.

Keunggulan yang dimiliki perusahaan untuk bersaing di tengah persaingan bisnis
yang semakin ketat adalah PT. Ghim Li Indonesia jugs didukung oleh support fasilitas
pendukung terbaik seperti mesin sewing yang Baru dan juga fasilitas mesin cuci (house
washing) yang terdiri dari: 6 unit kapasitas 450 Ibs , 2 unit kapasitas 150 Ibs untuk sample, 6
unit extractor dan 15 unit dryer dengan kapasistas cuci 100,000 lusin per bulan.

6 unmz of 450 lbs washer

2 unfts of 150 Ibs sample wather
6 unis extractor

15 units dryer

wazhing Capacity 100,000 dezen per month
Types of wash . Garment Wath

Enzyrme Wash

Silicone Wash

Vintage Wash
Acid Wash

@
Actd The Wash v |
Types of Dye Tie Dye é&
o4
S
0 Gambar 4.16. In house washing facility
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Selain in house washing facility, PT. Ghim Li Indonesia juga memiliki jaringan
network embroidery dan printing dengan mesin yang masih baru dan canggih. Sehingga

perusahaan ini mampu menghasilkan garmen dengan kualitas terbaik, diproduksi dalam waktu

yang singkat sampai ke pelanggan (customer).

Gambar 4.17. Embroidery and Printing PT. Yae‘@ i
/

X0

Fasilitas berikut dimiliki oleh PT. Ghi ia
yang % adalah perusahaan yang
menyediakan good quality of carton box for d frery.

K '\“' /
O\
“/Gambar 4.18. Carton Manufacturing PT. HAB Batam Cartons
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Untuk mewujudkan perusshaan yang ramsh lingkungan, salah satu policy yang
dilakukan oleh PT. Ghim Li Indonesia adalah dengan fokus pada 8 komponen Environmental

Management System (EMS) sebagai berikut:

Environment policy

Environment Management Plan

Procedures for Chemical Handling & Storage

Material Safety Data Sheets(MSDS)
Procedures for inspection and Maintenance
Procedures for Disposing Waste
Procedures for Notifving Local Community

Procudures for Reporting & Responding to Chemical Spills

R

RN A N

Gambar 4.19. Environment Management
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Keterangan job description
1. Managing Director:
a. Bertanggung jawab penuh atas semua kegiatan perusahaan merangkap scbagai bagian
penelitian dan pengembangan perusahaan.
b. Pengawasan dan pengendalian kinerja perusahaan.
¢. Menentukan kebijaksanaan perusahaan.
d. memberikan pengarahan dan motivasi kerja para bawahan,
2. Country GM Administration:
a. Pengawasan dan pengendalian departemen dibawahnya yang meliputi: HR, Admint,
Acc & Fin, Store, Logistic, QA serta Compliance.
b. Pengendalian dan pengawasan fungsi admint dan biaya operasional.

3. Country GM Production:
a. Pengawasan dan pengendalian departemen

¢. Mengusulkan kebijakan baru, sistem, regulasi, untuk perbaikan dan pengembangan HR.

74
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d. Menyampaikan kebijakan perusahaan kepada karyawan.
e. Implementasi peraturan perusahaan.
5. Admint Manager:
a. Pengawasan dan pengendalian fungsi IT, Satpam, Purchasing dan stationery.
b. Pengawasan dan pengendalian Kebersihan dan image perusahaan.
¢ Menjalankan dan memastikan semua pekerjaan admint berjalan dengan baik.
6. Acc dan Fin Manager
a. Menyiapkan Laporan bulanan keuangan dan melapor ke HQ di Singapura.
b.  Analisis payrol, memonitor ontime payment dan fungsi keuangan lainnya.
¢. Menyusun budget tahunan.
d. Menyusun costing dan cost control.

7. Senior Store:
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9. QA Manager:
a. Memastikan semua produk sesuai dengan ketentuan kualitas dan kuantites sesuai
dengan pesanan buyer.
b. memperbaiki sistem QA dan menyalin hubungan yang baik dengan buyer QC.
10. Ass Compliance Manager:
a. Headcount bulanan.
b. Laporan keluar masuk karyawan bulanan.

c. Laporan kecelakaan HR.

d. Laporan operasional bulanan tentang departemen HR.
¢. Laporan forecast tenaga kerja.

f  Pengendalian outsourching .

ll.mfmw | O\FV
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14. Production Manager:

a. Mencatat kapasistas produksi bulanan.

b. Perencanaan dan penyiapan skedul line produksi.

¢. Rapat koordinasi dengan departemen terkait tentang metode produksi, kualitas produk

d. Menyelenggarakan rapat mingguan membahas status produksi, skedul pengiriman
barang dan permasalahan lainnya.

e. Memonitor kinerja karyawan dengan conselor dari HR dan membimbing mereka agar
produktivitas lebih baik.

f. Pengawasan biaya-biaya tiap departemen produksi.

g Memotivasi karyawan agar mereka mempunyai rasa memiliki.
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B. Hasil Pengujian Data

1. Hasil Penyebaran Kuesioner
Pada penclitian ini, kuesioner yang didstribusikan terdiri dari 100 (seratus) buah.
Kuesioner ini disebarkan pada 8 (delapan) pabrik di PT. Ghim Li Indonesia Batam dengan
populasi sebesar 406. Seperti ditunjukkan dalam tabel 4.9, kuesioner yang kembali
sebanyak 95 bush (response rate 95%). Dari 95 kuesioner yang kembali terscbut,
diputuskan hanya 80 buah kuesioner yang dapat digunakan (wsable) dalam analisis
selanjutknya atau 15 buah kuesioner tidak dapat digunakan karena pengisiannya tidak

lengkap.
| | Kuesioner yang tersebar O 100
2 | Kuesioner yang kembali N \ 95
3 | Response rate O\ 95%
4 | Kuesioner yang tidak kembali DN 5
5| Kuesioner yang kembali tapi pengisiannya tdak leogkap 15
6 | Total kuesioner yang layak dianalisis N\ 80

2. Profil Responden

Gambaran umum mengenai responden yang menjadi subyek dalam penclitian
ini ditunjukkan dﬂgﬁ,_tﬁélf{m Adapun profil responden tersebut terdiri dari jenis
kelamin, umur,“stalus perkawinan, pendidikan dan masa kerja. Secara umum data
penclitian 1érsebiif mayoritas responden adalah laki-laki (60%) sedangkan sisanya wanita
berjumlah 40%, berumur 25-35 tahun (63%), lebih kecil dari 25 tahun (20%), sisanya
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diatas 35 tahun (17%). Status perkawinan menunjukkan yang sudah kawin (58%) dan
sisanya yang belum kawin (42%). Tentang pendidikan didominasi oleh karyawan yang
berpendidikan SMU scbanyak (56%), pendidikab SMP 15% dan yang berpendidikan
D3/S1 sebanyak 25%. Mengenai masa kerja lebih dari 4 tahun (48%).

PROFIL RESPONDEN
2  Umur < 25 tahun 16 0%
25-35 tahun 50 63%
3645 tahun 9 1%
> 46 tahun 5 %
Total 100%
i =,
3 Sistes Perkawinas Kawin "\w/d 8%
Belum AEQY 431%
y 4 ) 7/
Tl N = 100%
O R/
7 ~
4  Pendidikan SMP AN/ u 15%
SMU A 45 6%
DISI . N 20 25%
hh?‘{v-'i, 3 %
. Total 80 100%
& ';.
S Masa Kerja ~ [\e2 walfun 17 2%
" tshun 25 3%
1 > 4 tabum 38 48%
'.-a-‘"—“‘ _.' Tolsl 80 100%
Tabel 4.10. Profil Responden
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C. Uji Deskriptif Variabel
Analisa deskripsi merupakan analisis yang paling mendasar untuk menggambarkan
keadasan data secara Umum (Situmorang, 2009:1). Deskripsi data penelitian diawali dan

Kepemimpinan Transformasional (X1), Motivasi Kerja (X2) dan Kinerja Karyawan (Y).

C.1. Analisa persepsi responden terhadap variabel Kepemimpinan Transformasional

tentang variabel kepemimpinan transformasional .

Tanggapan | Sangat Tidak Cukup Setuju Sangat
Respoden Tidak Setuju Setuju Setuju | Total | %
Setuju

Item No. | Frek | % | Frek | % |Frek| % |Frek| % | Frek | % | Frek | %
1 0lo%] 17[21%] 48[60% | 15[19% | efo%| 80| 100%
2 213%| 29[36%| 32|40%| 17 —0]0%| 80]|100%
3 0[0%]| 19(24%]| 47]59%| 12N5%)}" 2]3%| 80]100%
4 0]0%]| 22[28%| 43|s54% | 0/0%| 80]100%
5 oloe| 17]21%]| 47]59% V20| o0lo%| 80/[100%
6 203%| 29[36%| 32 wil21%]| olow| s80f100%
7 0|low]| 19]|24%| 47 1215% ] 2[3%| sol100%
8 0|0%| 21]26% 54%| 16]20%| o0]0%| 80]100%
9 203%] 29]36%; 3% | 15/19%| olo%| 80| 100%
10 0(0%| 19 uglz?(m 11 14% | 2|3%| 80| 100%

Rata-rata 1%] 4.28% 53% 18% 1%

Sumber: Data Diolah 2010

sebanyak 53%dan total rata-rata responden yang menyatakan setuju dan sangat setuju 19%.
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C.2. Analisa persepsi responden terhadap variabel Motivasi Kerja

Berikut ini adalah rangkuman hasil jawaban responden terhadap kuesioner motivasi
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kerja.

Tanggapan | Sangat Tidak Cukup Setuju Sangat

Respoden | Tidak Setuju Setuju Setuju | Total | %

Setuju

Item No. | Frek | % [Frek | % | Frek| % [Frek | % |Frek | % | Frek | %
1 0/0%| 9]11%]| 46[58%| 25(31%| o[o%| 80]100%
2 0[0%| 16/20%| 44[55% | 16/20%| 4[5%| 80]100%
3 0jon]| 9ln%| 41]s51%]| 28[35%| 2[3%| 80|100%
4 0]0%| 13]16%| 35|44% | 28|35%| 4[s5%| 80]100%
5 0]0%| 11[14% | 44[55%| 25|31%| o|o%| 80]100%
6 0lo%]| 17]21%| 43]s54% | 16]20%| 4]s%| 80]100%
7 0l0%| o9l11%| 41[51%| 28|35%| 2[3%| 80]|100%
8 0l0%]| 13]16%| 35|44%| 28]35%| \V#|s5%| s0/100%
9 0|o%]| 13]16%| 35|44%| 28 —4|5%| 80]|100%
10 0/0%] 10]13%] 45]356% 1%} 0|0%| 30]100%

Rata-rata 0% 15% 51% 1% 3%

responden yang meny

&% ju dan sangat setuju sebesar 34%.

2
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C.3. Analisa persepsi responden terhadap variabel Kinerja Karyawan
Berikut ini adalah rangkuman hasil jawaban responden terhadap kuesioner Kinerja

Karyawan.
Tanggapan | Sangat Tidak Cukup Setuju Sangat
Respoden Tidak Setuju Setuju Setuju | Total | %
Setuju
Item No. | Frek | % |Frek | % |Frek| % |Frek| % |Frek | % | Frek | %
| 0[0%| 12]15%| 43|54% | 25|31% 0{0%| 80]100%
2 0[0%| 16[20%| 47|59% | 13]|16% 4(5% | 80| 100%
3 0| 0% 4] 5%| 47 59% | 27| 34% 2{3% | B80|100%
4 0[0% | 11[14% | 37|46% | 28|35% 4 | 5% 80 | 100%
5 415%| 14)|18% | 40|50% | 22| 28% 0[0% | B0|100%
6 111% ]| 19/24% | 36)|45% | 18|23% 6| 8% 80 | 100%
7 0| 0% 6| 8% | 44|55% | 28|35% 2(3% | 80| 100%
8 111%)] 13]16% | 39|49% | 24| 30% 3/4% | 80| 100%
9 213%| 24|30%| 36(45% | 17| 21% 1]1%| 80| 100%
10 3[4% | 1B[23% | 43|54% | 14]1 2|3%| 80| 100%
Rata-rata 1% 17% 52% 7 |3%
Sumber: Data Diolah 2010
Tabel 4.13. Rangkuman hasil jawaban karyawan
Secara keseluruhan karyawan di PT. Ghim ‘Lt memiliki kinerja yang baik, terlihat
dari 52% responden menjawab dan total rata-rata responden yang menyatakan
setuju dan sangat setuju
82
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C.4, Deskripsi Klasifikasi Skor Data Setiap Variabel
Deskripsi ini digunakan untuk memudahkan pemahaman terhadap ketiga variabel

diatas.
N Minimum | Maximum | Mean | Sid Deviation
Kepemimpinan 80 17.00 4000| 200375 430008
Motivas 80 20.00 4000 | 321875 444118
Kinerja 80 2200 4000 | 31,3250 3.38565
Valid N (listwise) 80
Sumber: Data Diolah, 2010

Tabel 4.14. Deskripsi Klasifikasi Skor Data
Tabel diatas menunjukkan jumlah sampel sebanyak 80 responden, nilai paling tinggi
40, nilai paling rendah untuk kepemimpinan 17, motivasi 20 dan kinerja 22, nilai tengah (mean)
untuk kepemimpinan 29,03, motivasi 32,18 dan kinefa 3132, standar deviasi untuk
kepemimpinan 4,30, motivasi 4,44 dan kinerja 3,38.

D. Uji Validitas dan Reliabilitas

stalrmni:mdlﬂ . Untuk uji validitas semua butir-butir pernyataan yang
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nilai Cronbach Alpha > 0,60 atau nilai Cronbach Alpha > 0,80. Untuk uji reliabilitas semua
butir-butir pernyataan adalah reliabel dimana Chronbach alpha lebih besar dari 0,60, print our

computer tertera didalam lampiran.

E. Uji Normalitas

Tujuan uji normalitas adalah ingin mengetahui apakah distribusi sebuah data mengikuti
atau mendekati distribusi normal, yakni distribusi data dengan bentuk lonceng. Data yang baik
adalah data yang mempunyai pola seperti distribusi normal (Situmorang, 2009:55). Meskipun
dalam gambar di bawah ini. Pada scatter plot terlihat titik yang mengikuti data disepanjang
garis diagonal. Hal ini berarti bahwa variabel data terdistribusi normal.

Mormal P-P Plot of Regression

- Depoandont Variable:

g | &
..

EM_

i e\ VA
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F. Uji Linieritas

Uji linieritas data dapat didekati secara linier dengan melihat penyebaran berada di
sekitar garis diagonal variabel dependen dan variabel independen, selengkapnya seperti tertera
di dalam lampiran. Perlunya melihat linieritas suntu model mengingat penggunaan model
persamaan regresinya adalah linier. Kalau modelnya mendekati linier, kita berhak membuat
model regresi linier (Sudarmanto, 2008:125). Hasil uji linieritas seperti terlampir pada print

out computer.

G. Uji Asumsi Klasik
1. Uji Multikolineritas
Uji Multikolineritas diperlukan untuk mengetahui ada tidaknya variabel bebas yang

mdihuwmvmdui’m Fact
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Standardize 1

Unstandardized d Collinearity

| Coefficients | Coefficients Statistics

Sud. Toleranc
Model B Error Beta ¥ Sig. a VIF
1 ;c""""" 10338 | 2529 4072 000
w 227| 085 280 3482| 001 089 | 1032
Motivasi 447 063 s87| 7o080| o00| @ee| 1032
Tabel 4.15. Uji Multikolineritas

Dari hasil uji Multikolineritas diatas terlihat angka Variance in Inflation Facior (VIF)
jauh lebih kecil dari 5 dan nilai Toleransi mendekati 1 atau > 0,1. Hal ini membuktikan bahwa
model regresi yang digunakan dalam penelitian ini tidak memiliki masalah multikolineritas.

2. Uji Heteroskedastisitas
Heteroskedastisitas menguji terfjadinya perbedaan variahce residual suatu periode
pengamatan ke periode pengamatan yang lain, atau "; ngan antara nilai yang

L. Tﬂ-ﬁﬂhdmdihwnhmdisﬁunﬁuﬂ,

2. Titik-titik data tidsk mengumpul hanya diatas atau dibawah saja.

3. Penyebaran titik-titik data tidak boleh membentuk pola bergelombang melebar
cnudian menyempit dan melebar kembali.

4. Penyebaran titik-titik data sebaiknya tidak berpola.
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Gambar 4.22. Uji Heteroskedatisitas

Pada gambar diatas terlihat titik-titik menyebar secara acak, tidak membentuk sebuah
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dilakukan dengan bantuan Program SPSS for windows Release 12.0 dan perhitungannya seperti
terlihat pada tabel dibawah ini.
Model Summary

Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate

I ,J05a A97 ATT 2,44836
a. Predictors: (Constant), Pelatihan, Motivasi, Kepemimpinan
Tabel 4.16. Kocfisien Determinasi
ANOVA b
Sum of
Model Squares Df Mean Square F Sig.

1 Regression 449,970 3 149,990 25021 [00Ca

Residual 455 580 78 5,904

Total 905,550 7

a. Predictors: (Constant), Pelatihan, Kepemimpinan, Motivasi

b. Dependent Variable: Kinerja Q\FV

Coefficients a
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Dimana : y = Hasil estimasi kinerja karyawan
X1 = Kepemimpinan Transformasional
X2 = Motivasi Kerja
X3 = Pelatihan Karyawan
Print out computer tampak sebagai disajikan pada tabel diatas.

Dari persamaan diatas dapat dijelaskan bahwa kinerja karyawan dipengaruhi oleh
kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja. Nilai konstanta 11,458 menyatakan jika
tidak ada varisbel kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja, maka skor kinerja
adalah scbesar 11,458 satuan. Nilai koefisien kepemimpinan transformasional sebesar 0,223
sedangkan nilai koefisien motivasi kerja sebesar 0,450. Ini berarti pengaruh motivasi kerja

variabel bebas terhadap variabel terikat semakin kuat. Sebaliknya jika nilai R* semakin

89
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mendekati pada angka 0 maka pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat semakin lemah
(o<R*<1),

Mengenai koefisien determinasi R* dan besamya koefisien serta signifikansinya tertera
dalam tabel 4.16 diatas Nilai R* = 0,497 = 0,50 menunjukkan sckitar lima puluh persen variabel
kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja mampu menjelaskan pengaruhnya terhadap
kinerja karyawan, sedangkan selebihnya dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam
penclitian ini tapi mungkin ikut juga mempengaruhi kinerja karyawan misalnya lingkungan
kerja, fasilitas penunjang di luar kantor dan sebagainya.

Nilai R sebesar 0,705 berarti hubungan antara kepemimpinan transformasional dan

3. Ujii F, uji secara serempak / simultan ?\
Untuk menguji apakah hipotesis yang diajukan
statistik F (uji F).

Jika Fhinmg < Frael, maka Ho diterima atau H1
jika Fhinng > Fubet, maka Ho ditolak dan H1 ditesin

olahan data diperoleh Fuinmg = 25,021, sedangkan Fubel pada taraf
ngan df (2:76) adalah sebesar 3,15. Dikarena Friwng > Fisbel (25,021 > 3,15),
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terhadap kinerja karyawan sudah fit atau cocok. Hal ini menunjukkan bahwa kepemimpinan

kinerja karyawan.

2. Uji t / wji parsial

Pengujian hipotesis dalam peneliian ini menggunakan uji 1 (pengaruh secara
individual). Pengujian ini dimaksudkan untuk mengetahui signifikansi dari pengaruh variabel
signifikansi dengan program SPSS for windows Release 12.0.

Hasil uji t diperoleh bahwa variabel kepemimpinan transformasional memiliki nilai
thinng = 3,425 dengan nilai p = 0,001, sedangkan tuhel pada taraf signifikansi 5% adalah 1,995.
Dikarcnakan tinng > tasel (3,425 > 1,995) dengan p 0,001 < 0,05, maka'Pi-diterima. Artinya
Karyawan. Qg)

Variabel motivasi kerja memiliki  nilai 1 7,143, dengan nilai p = 0,0000,

sedangkan tab pada taraf signifikansi 5% gdalsh 1)995. Dikarcnakan tuses > taset (7,143 >
1,995) dengan p = 0,000 < 0,05, maka {[2>-diicrima. Artinya motivasi kerja secara statistik
Variabel feenitiki nilai thtung = -1,220 dengan nilai p= 0,226, sedangkan tsbd

pada taraf signifikansi \3% adalah 1,995. Dikarenakan i < tubel (-1,220 < 1,999) dengan
p > 0,05, maka:H3 ditolak. Variabel pelatihan koefisiennya tampak tidak signifikan dimana
tingkat signifilfirinya 0,226 > 0,05. Hal ini disebabkan tidak semua karyawan telah dilatih
pekerjoan, masih enam puluh persen (60%) belum pemsh dilatih. Oleh karena ity, ini
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merupakan salah satu sebab mengapa variabel pelatihan pada penclitian ini tidak berpengaruh
Seperti telah dijelaskan didalam Bab ITl mengenai peranan variabel pelatihan didalam
menentukan kinerja karyawan adalah sebagai variabel moderasi. Variabel moderasi ialah suatu
variabel yang pengaruhnya bersifat kategori. Karyawan yang telah pernah dilatih berbeda
pengaruhnya terhadap kinerja dengan yang belum / tidak pemnah dilatih. Untuk menentukan
apakah pengaruh moderator signifikan atau tidak, menurut Hair & Anderson (2000:170)
pertama kali harus mengestimasi persamaan yang memoderated dan ini telah dilakukan pada
regresi (1). Setelah itu regresikan persamaan yang dimoderasi (moderated equation) yakni:
y =bo + bl1X] +b2X2 + b3X3 + b4X2X3
Hasil regresi didapat
¥ = 24,824+ 0,225X1 +0,032X2 - 9,526X3 + 0,275 X2X3
dengan R* = 0,529

persentasenya lebih kecil dari yang dilatih. Print out computer tampak sebagai berikut:
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Model Summary

Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
RE-3 128 529 504 2,38380
a. Predictors: (Constant), X2X3, Kepemimpinan, Motivasi, Pelatihan
Tabel 4.18. Efek Moderasi
ANOVA Db
Sum of
Model Squares o Mean Square F Sig.
1 Regression | 479,362 4 119,841 21089 | ,000a
Residual 426,188 % 5,683
Total 905,550 78

a. Predictors: (Constant), X2X3, Kepemimpinan, Motivasi, Pelatihan
b. Dependent Variable: Kinerja

Tabel 4.19. Nilai F hitong

Ko
&&

e

10/40384.pdf

Coefficients a &
Unstandarized
Coefficients
Model B Std. Beta X Sig.
1 (Constanl) | 24,824 6 k7t 3.858 000
Kepemimpinan | 225 286 3,540 001
Motivasi 032 | 042 166 868
Pelatthan 1,387 2,426 018
X2x3 A2 1,425 2274 026
= s

0% Tabel 4.20, Koefisien regresi yang moderated
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Tabel diatas mengungkapkan bahwa nilai Fueg adalah (119,841 / 5683) = 21,089
dengan tingkat signifikansi 0,000. Sedangkan Fute pada tingkat kepercayaan 95% (a = 0,05)
adalsh 3.15. Oleh karena pada kedua perhitungan yaitu Fuaee > Fubt dan tingkat
signifikansinya (0,000) < 0,05, menunjukkan bahwa pengaruh variabel kepemimpinan
transformasional, motivasi kerja dan pelatihan secara serempak adalah signifikan terhadap
kinerja karyawan.

1. Pembahasan Hasil-hasil Penelitian

1. Pembahasan Mengenai Pengaruh Kepemimpinan formasional
wmn.nﬁmummn:i' terlihat dari jawaban

responden yang menyatakan cukup setuju sebanyak §3% daf total rata-rata responden yang
menyatakan setuju dan sangat setuju 19%.

Hasil pengujian hipotesis déngan uji t memperoleh nilai iy = 3,425 diterima
ﬂwﬁﬁﬁmmw@ fnya kepemimpinan transformasional berpengaruh
signifikan terhadap kinerja‘karyawan. Semakin baik kepemimpinan transformasional yang

berkurang. Kepémimpinan tansformasional merupakan kepemimpinan yang sungguh bekerja

menuju sasaran pada tindakan mengarahkan organisasi kepada suatu tujuan yang tidak pernah
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diraih sebelumnya. Para pemimpin secara riil harus mampu mengarahkan organisasi menuju
arah baru. Kepemimpinan transformasional melibatkan perubahan dalam organisasi yang
membutuhkan tindakan visioner. Menurut Bass dan Riggio (2006) dengan kepemimpinan
transformasional, pars pengikut merasakan kepercayaan, kekaguman, kesctisan dan
penghormatan terhadap pemimpin, dan mereka termotivasi untuk melakukan lebih daripada
yang awalnya diharapkan dari mereka.

Hasil penelitian ini berhasil mendukung hipotesis H1 bahwa kepemimpinan
penclitian sebelumnya oleh Anikmah yang membuktikan bahwa kepemimpinan
transformasional berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dimana hasil uji t
menunjukkan nilai tiee sebesar 4,223 diterima taraf signifikansi 5% (p<0,05) dan H1 diterima.
Artinya semakin baik kepemimpinan transformasional yang dij maka kinerja karyawan
oo 3

O
1. Pembahasan Mengenai Pengaruh Motivasi Ker; Q~

H-“' njukkan. secas Eseiunihan kﬂl}'m&iﬂ.ﬁhiﬂlu
Indonesia memiliki motivasi kerja ini terlihat dari data diatas dimana 51%
responden menjawab cukup setuj oldl rata-rata responden yang menyatakan setuju dan

Hasil fesis kedua dengan uji t memperoleh nilai thinmg = 7,143 diterima
pada taraf signifikansi 5% (p<0.05). Artinya motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan
akan semakin meningkat. Sebaliknya semakin rendah motivasi kerja karyawan, maka kinerja
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karyawan juga akan semakin rendah. Kinefa karyawan akan meningkat jika karyawan
memiliki motivasi atau dorongan untuk bekerja yang tinggi. Hal ini sesuai dengan teori yang
dikemukakan oleh Robbins (2007) yang menyatakan dengan adanya motivasi, maka terjadilah
kemauan kerja dan dengan adanya kemauan untuk bekerja serta dengan adanya kerjasama,

Hasil ini berhasil mendukung hipotesis H2 bahwa motivasi kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan. Konsisten dengan hasil penclitian scbelumnya oleh
Wahyuddin yang membuktikan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan dimana hasil uji t menunjukkan nilai tieg sebesar 14,946 diterima
taraf signifikansi 5% (p<0,05) dan H2 diterima. Artinya semakin tinggi motivasi kerja maka

karyawan pernah mendapat pelatihan /’!ﬁumnydipunlehmmmpmh

dilatih 40% sedangkan karyaw clum permah dilatih adalah scbesar 60%. Detailnya bisa
dilihat pada tabel berikut ini<. /
»

[:@/Iml # | oo% | @0 | 1o0% |

Tobed €28 Perbusiingen Karyawen yang pernsh daiih dun bobuos poraclh disilh
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Berdasarkan teori, tentang variabel moderasi ialah variabel bebas yang berpengaruh
tidak “mutlak” (untuk suatu kategori) tetapi tidak pada kategori yang lain (Cavana, 2000:85).
Dalam hal pelatihan, terdapat dua kategori yakni kategori 1 ialah karyawan yang pernah dilatih
dan kategori 2 ialah karyawan yang belum pernah dilatih. Dalam penelitian ini ingin diteliti
karyawan. Interaksi antara dua variabel itu dilambangkan dengan X4 = X2X3. Regresi yang
unmoderated tidak memasukkan interaksi X2X3. Regresi yang moderated memasukkan
variabel X2X3. Menurut Hair and Anderson didalam multivariate data analysis (2000:170-171)
pengaruh variabel moderasi dapat dilihat dari perubshan R® dari unmoderated regression
dengan moderated regression sclain dari memperhatikan signifikansi dengan tanda koefisien
moderasi X2X3.

Pada regresi unmoderated R* = 0,497. Pada regresi pderated R* = 0,529,
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Butir pertanyaan yang paling menonjol adalah hasil kerja yang dicapai sclalu sesuai
dengan wakiu yang telagh ditetapkan. Artinya perusahaan perlu menyakinkan karyawan agar
ketrampilan, kemampuan dan pengalaman yang dimiliki karyawan, senada dengan hasil
responden dimana menunjukkan yang pemnoh dilatih hanys 40% dan para karyawan
membutuhkan pelatihan untuk meningkatkan kinerjanya.
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BABYV
KESIMPULAN, IMPLIKASI DAN SARAN UNTUK PENELITIAN SELANJUTNYA

A. Kesimpulan
Dari penelitian ini disimpulkan sebagai berikut:

l. Kepemimpinan Transformasional yang diterapkan di PT. Ghim Li Indonesia teryata
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini sesuai dengan
teori Bass dan Riggio (2006). Serta penelitian yang dilakukan oleh Anikmah di PT. Jati
Agung Arsitama Grogol Sukoharjo juga menemukan hal yg sama.

2. Motivasi Kerja karyawan di PT. Ghim Li Indonesia berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan, Temuan ini sejalan dengan teori Herzberg dan teori Maslow (1954),

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



10/40384.pdf

B. Implikasi Manajerial
Temuan penelitian ini memberikan implikasi manajerial bahwa:
memoderasi motivasi kesja karyawan terhadap kinerja karyawan mengakibatkan

C. Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini dirasakan masih memiliki keterbasan sebagai berikut:
1. Hasil penelitian ini mempunyai keterbatasan dalam hal faktor yang mempengaruhi
kinerja karyawan. Penelitian ini hanya menggunakan 2 (dua), varidbel bebas dan satu
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D. Saran
Bertolak dari pembahasan dan kesimpulan yang telah diambil, dapat dikemukakan
saran sehagai berikut.
I. Perusshaan dianjurkan untuk memperhatikan peranan kepemimpinan yang
transformasional dalam mengendalikan manajemen sumber daya manusia di PT. Ghim
Li Indonesia.
2. Pimpinan perusahaan harus peka terhadap motivasi kerja karyawan. Semua aspek yang
dapat mendorong hasrat kerja karyawan harus diperhatikan sunguh sunguh.
3. Supaya pimpinan perusshasn memberikan pelatihan kepada karyawan yang belum
Saran untuk peneliti selanjutnva adalah agar pelatihan sebagai
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Lampiran 1

Kepada:

Yth. Bapak/Ibw/Saudara/i
Karyawan PT. Ghim Li Indonesia
Tunas Industrial Estate

Batam Centre, Pulau Batam

Dengan hormat,
Saya yang bertanda tangan dibawah ini menerangkan:

Nama : Thomas Rudy Junaidi

NIM 1015535483

Mahasiswa  : Program Pascasarjana Universitas Terbuka
Program Study: Magister Manajemen

Berkenaan dengan adanya penelitian dalam rangka penyusunan Tesis (TAPM)
dengan judul “PENGARUH KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL DAN
MOTIVASI KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN DIMODERASI OLEH
PELATIHAN" (Studi kasus pada PT, Ghim Li Indonesia di Batam).

Pada kesempatan yang berbahagia ini peneliti moho
meluangkan wakiu sejenak untuk mengisi angket ini.

mempengarvhi penilaian kinerja anda. Tidak ada jawaba s benar atau salah
sesuai dengan kode etik penelitian, maka semua data dijamin kerahasiannya. Jangan
berpikir terlalu ruwet, jawablah semua pern 'lnlmscmnidmgan
apa yang anda rasakan dan alami, bukan yang seharusnya. Saya berharap
anda menjawab dengan jujur dan terbuka.

Terima kasih atas semua dan bantuannya, semoga hasil
penelitian ini bermanfaat.
Batam,  Maret 2010
Peneliti
Thomas R \
NIM. 015
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KUESIONER PENELITIAN

PENGARUH KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL DAN MOTIVASI] KERJA
TERHADAP KINERJA KARYAWAN DIMODERASI OLEH PELATIHAN
STUDI KASUS PADA PT. GHIM LI INDONESIA DI BATAM

Responden Yth,
Mohon kesediaan para responden untuk mengisi data identitas responden dan menjawab permyataan-pernyataan
pada hal berikut ini, Jawaban tidak akan memengaruhi penilaian kinerja Bapak/Tbu dan tidak ada jawaban yang
benur atau salah.

DATA PENELITI:

Nama : Thomas Rudy Junaidi

| Pendidilcan : Sedang menempuh 52 di MM Universitas Terbuka (UT)
{Program Studi  : Magister Manajemen

Alamat : Batam Centre, Batam

Telp : D778 471818

DATA RESPONDEN:

Jenis Kelamin  :[_| Laki-laki [ ] Perempuan

Unmur ] pivwhas [] 25-35  [] 2645 [ ]46-55 [ ] oiamsss
Status Perkawinan :[ | Kawin [ ] Bim Kawin

Pendidikan ] so ] sme [Asmu  []pa3rst [] wannva
Masa Kerja ] <2wmbun [] 24thwn’ [ ] >4 twhun

menjawab kuesioner ini akan _, yang berharga baik bagi peneliti maupun bagi pihak
perusahaan terhadap berbagai ke ndan yung berhubungan dengan judul dintas.
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KUESIONER PENELITIAN

PENGARUH KEPEMIMPINAN TRANSFORMASI DAN MOTIVASI KERJA
TERHADAP KINERJA KARYAWAN DIMODERASI OLEH PELATIHAN
STUDI KASUS PADA PT. GHIM LI INDONESIA - BATAM

Responden Yih,

Dengan rasa hormat peneliti mohon kesediaan waktu Bapak/Ibu sekalian untuk mengisi semua pernyataan yang ada
pada kuesioner penelitian ini. Silanglah ( X ) pada kolom yang tersedia sesuai pendapat Bapak / Ibu yang paling
mendekati keadaan sebenamya, yang terdiri dari:

No. |Alternatif Jawaban Singhkat Skor

a._[Sangat Tidak Setju STS i

b. |Tidak Setuju TS 2

¢. |Cukup Setuju CS 3

d. |Setuju ] 4

e. |Sangat Setuju SS 5

Ny |*¢x’T NYATAAN KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIO! sl 1slcs " s Fﬁ

I ]Pmpmmmmhrudhﬂn& . \
bagaimana cara mengerjakannya. o \

2 |Pimpinan memahami keadaan bawahan dan mendalami kebutuhan Y/
o %.99/

3 |Pimpinan selalu memperhatikan kepentingan organisasi.
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1 _|Memberian gaji selams mni sesuai

kesja

2 dan perilakn pimpinan terhadap bawaban memberkan rangsangan untok

3 _|Kenaikan panglat diberikan pada saya sesusi dengan prestasi kerja saya

keporcaynan masing masng

4 |Sayn dihargai schags manusia untuk menjalankan syarist agami sesuai dengan

5 |Dalam menjalankan fungs crganisasi, saya dituntut uotuk rase memiliki techadap

& _|Saya mampu melaksanakan pekorjann schorat apapun.

7_|Upaya pimpinan terhadap jaminan hari tua says.

| kcirnmpilan.

3 |Fasilitas kety dan memadni
9 |Upays pimpinan untuk mengembangkan pengetahuan, kemampuan dan

10 |Parhation pimpinan dalsm menghargai sayn schagai pribadi masmmin

Sumber Dibust oleh Pencliti berdasarkan o

| 1_|Pernah ditatih silang (1)/ Belum Pema dilatin silang (2)

| Haml kerja ynng dicapmi selaly sesum

jabatan stau job description.

2 |Atman telsh memberikan tugns dan pekerjaan kepada koryowan

3 |Semua pokerjusn yung diberikan oleh pimpinmn seialy
[baik dun benar,
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JUMLAH SKOR PENILAIAN RESPONDEN

PENGARUH KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL DAN MOTIVASI KERJA
TERHADAP KINERJA KARYAWAN DIMODERASI OLEH PELATIHAN

(STUDI KASUS PADA PT. GHIM LI INDONESIA DI BATAM)

THOMAS RUDY JUNAIDI

[Responden | [ X1 | [ X2 | [ x3 | [x2x3]| v |

1 28 33 I 15 29
2 28 33 1 13 34
3 35 35 1 33 33
4 26 33 2 b6 33
b 27 32 2 64 2
7 27 33 2 70 EL
8 3 32 2 o4 31
9 32 36 2 % 13
10 77 16 2 7 29
1 77 18 1 38
12 31 15 1 33
13 27 * 2 7
14 25 32 I _%_ 7% 32
15 30 28 2 32
16 28 33 33
17 29 30 160 32
18 26 a8 2 76 36
19 27 I 29 |} 26
20 25 2 66 29 |
21 24 4 2 68 30
2 T30 2 60 28
2 4 2 66 2
24 5 1 35 33
25 Y/ 33 30 2 60 30
32 32 2 64 34
33 39 2 78 39
% 2 40 2. 80 39
29 25 EX) I 33 32
30 17 34 i 34 36
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TERHADAP KINERJA KARYAWAN DIMODERASI OLEH PELATIHAN
(STUDI KASUS PADA PT. GHIM LI INDONESIA DI BATAM)

TABULASI RESPONDEN KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL (X1)
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TABULASI RESPONDEN PELATIHAN (X3)

PENCGARUH KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL DAN MOTIVASI KERJA

TERHADAP KINERJA KARYAWAN DIMODERASI OLEH PELATIHAN

(STUDI KASUS PADA PT. GHIM LI INDONESIA DI BATAM)
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TERHADAP KINERJA KARYAWAN DIMODERASI OLEH PELATIHAN
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Lampign 7
Hasil Uji Validitas & Reliabilitas Variabel Kepemimpinan (X1)
Cane Processing Summary
J N ~
Cases Valid 0 100.0
Exchadedia) 0 0
Totsl 30 100.0
a Listwise deletion based on all variables in the procedure.
Helinbility Statistics
Cronbach's Alpha | N of liems
859 10
Ttem Statistics
MNean Sl Devintion N
VARDI0O1 ENkEE] Tim0 10
VARDOUO 28333 Mam 30
VARDOOS 3.2000 RAG) 30
VAROOO 29313 T8492 30
VARDOORS 3.0667 TIV6H 30
VARDODOG 2931 i 30
VARDOOOT 11687 £339) 30
VARODOOR 29333 TRAT? 30
VARDOOOS 3.0000 a4 | 30
VARDO0I0 3.1667 B3 30 @
Tiem- Total Statistics Q‘
Scale Mean if liem s::l vmm if mm Alpha
Dedeted Deleted
VAROOOOT 01 20,668 TAT et
VAROOOD2 274133 365 60
VARDOOS 615 F 1T
VARDODD <78 844
VARDOOOS 4T 30
VAROO00E s 844
VARDO0O7 L8] 343
VARODOOH ST B
VARDOOO9 an 860
VARDOOIO 543 s
Mean Varince
302667 26,064 5.10531 1]
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Hasil Uji Validitas Reliabilitas Variabel Motivasi (X2)

Case Processing Summary
M %
Cases Walid an 100.0
Excluded(
a) 0 0
Total 30 100.0

a Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of ltsms
.Ba3 10
ltem Statistics
Mean Std. Deviation N
VARO0001 3.2000 84590 0
VARDODDZ 3.0000 78784 30
VARO0003 3.2333 B1720 30
VARDO004 3.2667 B2768 a0
VARDDDOS 3,0000 78784 30
VAROODOG 3.1333 73030 30
VARDODO7 3,2000 80516 a0
VARODDDE 2.9887 76489 30
VAROOD09 3.1000 J1197 a0
VARDOD10 2.9667 76489 an
item-Total Statistics
WA VAV
Cled iem- | Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance /| Totsl Alpha If ftem
ltem Deleted if tem Deleted |~ Caomelation Deleted
VAROD001 27 8667 2684~ 656 881
VAROO0D2 2B.0667 26.199, 582 885
VARO0003 27.8333 25730 809 884
VARDDOD4 27.8000 26,476 632 883
VARO0005 28,0687 | 26.133 5682 885
VARO0006 276333 25.306 783 874
VARO0007 278667 { 26.120 568 887
VAR00008 ~28 1000 25.748 658 881
VAR00009 | \ 27 9667 25.344 780 874
VAR00010 Y, 28.1000 28.578 543 889
Scale Statistics
Mean Variance | Std. Deviation | N of tems
31.0867 31.444 560747 10
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Hasil Uji Validitas & Reliabilitas Variabel Kinerja (Y)

Case Processing Summary
N %
Cases Valid 0 100.0
:""‘"’"‘ 0 0
Total 30 100.0

o Listwise delebion based on all variables in the procedure.

10/40384.pdf

Lamgiran'g’

Reliability Statistics
Cronbach's
Aipha | Nofltems
B84 10
Itemn Statistics
Mean | Std Deviation N
VARDD0O' 3.1000 71187 30
VAROD00Z 3.1667 74884 0
VARDODO3 3.2000 78112 30
VARDDOD4 2.9687 76489 30
VAROO00S 3.0667 69149 30
VAROO006 29333 73968 30
VARDOOOT 3.2000 30 ?\
VARDOD08 29333 0
VARO0002 3.1887 30 0
VARDOO10 2 9667 30
Scale Mean
ftom Deleted |
VARDO00! 27.6000 F-3 53 B64
VARDDOO2 27.5333 é 529 879
VARDO0O3 27.5000 | 505 881
VARDDOD4 27.7333 602 B74
VARODDOS 276333 7 781 862
VARDDODS 27, 23220 557 877
VARDOOGT 22,948 536 B79
VARDOOOS 22 668 B42 amn
VARDOOO 22,051 880 858
VARD0010 | > ‘7333 22754 02 B4
7~ Scale Statistics
Mean Varance | Sid. Deviation | N of lems
30.7000 277 5.26635 10
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Lampiran 10
Uji Regresi Unmoderated
Model Summary
Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square | Square | the Estimate
1 705(a) 497 ATT 2.44838
a Predictors: (Constant), Pelatihan, Motivasi, Kepemimpinan
ANOVA(b)
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regressio | 449,970 3 149990 | 25021|  .000(a)
Residual 455.580 76 5.994
Total 905.550 79
a Prediclors: (Constant), Pelatihan, Mativasi, Kepemimpinan
b Dependent Variable: Kinerja
Coefficients{a)
Unstandardized |7 Standardized
Coefficients _» [\ Coefficients
Model B Std Error |+~ Beta t Sig.
1 (Constant) 11.458 2892 4.257 .000
K“:n‘”“"'“"‘ 223 | 065 283 3.425 001
Mativasi As0 063 581 7.143 | .000
Pelatihan J@ 560 -.099 -1.220 226
a Dependent Variable: Kinerja- J
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Uji Regresi Moderated
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Sum of Mean
Squares | df | Square F 5.
Kinarja * Between Groups  (Combined) 451,521 17 26560 | 3627 000
Keparimpinan Linearity 138.677 1| 13se77| w8esr| 000
m”“‘“ 312.844 16| 19553 2670 003
Within Groups 454 029 82 7.323
Total 905,550 79
ANOVA Table
Measures of Association
R R Squared Eta Eta Squared
Kinaria * Kepemimpinan M 153 706 499
Kinerja * Motivasi
Report
Kinerja
Mativasi Mean N
20.00 30,3333 3
22.00 27.5000 2
26.00 27.0000 3
27.00 26.0000 1
28.00 274286 T
26.00 29.0000 5
30.00 30,0000 3
31.00 30,0000 2
32.00 31.0000 [}
3300 31.0000 12
34.00 33,8000 ;
35.00 A2 B5T1
36.00 323333
37.00 36.5000
38.00
39,00 39 .
40.00 Jo0mM1
Total &1 3.38565
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