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ABSTRACT
Effect of Work Motivation and Leadership Styles on Employee Performance
At Regional Water Company of East Flores Regency
Aloysius Bau Kabelen
The Open University
This study aims to determine the effect of work motivation and leadership
style on employee performance on the local water company flor eastern districts .
The sample used in this study amounted to 51 employees . The methods used in
this sample is by using purposive sampling . The method of data analysis used is
multiple linear regression analysis . Based on the analysis of data , the regression
equations obtained are as follows :

Y = 11621 +0.399 0.571 X1 + X2

To test the hypothesis , an analysis tool used is multiple linear regression ,
partial regression ( t-test ) , and a simultaneous regression ( F test ) . While the
validity of the questionnaire used to test the validity and reliability testing . The
results of the t test , work motivation and leadership styles pesitive and significant
impact on employee performance . Results simultanéously with the F test shows
that all the independent variables have a significant effect tehadap employee
performance . The coefficient of determination?{ K2 ) of 0.680 which shows that
41.5 % of employee performance variables can be explained by the independent
variables of leadership style and motivdtion, while the remaining 41.5 % is
explained by other variables .

Keywords: Work motivation, leadership style and employee performance
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BABII
TINJAUAN PUSTAKA

A. Kajian Teori Motivasi, Gaya Kepemimpinan dan Kinerja

Sumber daya manusia (SDM) merupakan faktor penentu yang berperan aktif
dalam menggerakkan organisasi dalam mencapai tujuannya. Tercapainya tujuan
organisasi hanya dimungkinkan karena upaya para pegawai yang terdapat dalam
organisasi untuk berkinerja dengan baik Seiring dengan era globalisasi setiap
pegawai dituntut untuk memberikan kontribusi positif melalui kinerja yang baik
kepada masyarakat, mengingat kinerja organisasi tergantung pada kinerja
pegawainya (Gibson, et all, 1995).Antara kinerja perorangan dengan kinerja
lembaga terdapat hubungan yang erat Dengan kata lain| apabila kinerja
perorangan baik maka kemungkinan besar kineria ‘lembaga juga baik
{(Prawirosentono, 2004).Untuk mewujudkan keinginan ity tentunya peningkatan
kinerja karyawan sangat dibutuhkan. Banyak'faktor yang mempengaruhi untuk
menuju optimalisasi kinerja karyawan,

Sehubungan dengan hal tersebut-untuk mengkaji kinerja tidak akan lepas
dari beberapa teori yang berhubungan dengan kinerja tersebut. Landasan teori atau
kerangka teori adalab ‘mérupakan ladasan atau dasar pemikiran lebih lanjut
masalah yang akan diteliti. Landasan teori ini merupakan suatu dasar pemikiran
dalam mendnggepi,memahami dan memecahkan masalah yang ada dalam
penelitian 1hirah. Hal ini dimaksudkan untuk menelusun berbagai konsep variabel

penelitian.
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Dengan demikian dalam kerangka teorotis ini penulis mengemukakan
konsep-konsep teori yang relevan dengan variabel-variabel penelitian yaitu
motivasi,gaya kepemimpinan dan kinerja.

1. Kinerja karyawan

a.  Pengertian kinerja.

Kinerja merupakan aspek penting dalam upaya pencapaian suatu
tujuan. Pencapaian tujuan yang maksimal merupakan buah dari kinerja tim
atau individu yang baik, begitu pula sebaliknya kegagalan dalam mencapai
sasaran yang felah dirumuskan juga merupakan akibat dari kinerja individu
atau tim yang tidak optimal. Cukup banyak batasan yang dikemukakan oleh
para ahli terkait dengan kinerja.

Mangkunegara (2000, 67) berpendapat bahwa lanerja ialah hasil kerja
baik secara kualitas maupun kuantitas yang diCapai oleh scorang pegawai
dalam melakukan tugas sesuai dengan/tanggung jawab yang diberikan
kepadanya. Sedangkan Rivai (2003) kinerja ialah hasil kerja baik secara
kualitas maupun kuantitas yang -diCapai oleh seorang pegawai dalam
melakukan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
Kinerja diartikan/kesediaan seseorang atau kelompok orang untuk
melakukan sdatl kegiatan, dan menyempurnakannya sesuai tanggung
jawabnya denigan hasi seperti yang diharapkan.

Barry (1999.2) kinetja karyawan adalah hasil kerja yang dapat
dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi,

sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka

16
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upayah mencapai tujuan organisasi yang bersangkutan secara legal tidak
melanggar hukum dan sesuai dengan moral atau etika,

Kinerja dalam menjalankan fungsinya tidak bersiri sendir, tetapi
berhubungan dengan kepuasan kerja dan tingkat imbalan, keterampilan,
kemamnpuan dan sifat-sifat individu. Menurut Donnelly et.al (1997), kinerja
individu pada dasarnya dipengaruhi oleh faktor-faktor sebagai berikart

1) Harapan mengenat imbalan

2) Dorongan

3) Kemampuan, kebutuhan dan sikap

4) Persepsi terhadap tugas

5) Imbalan internal dan eksternal

6) Persepsi terhadap tingkat imbalan dan kepuasan kKerja

Dengan demikian kinerja pada dasarnya diteritukan oleh tiga hal, yaitu
(a) Kemampuan, (b) Keinginan dan {c)lingkungan Oleh karena itu, agar
mempunyai keinerja yang baik, seseorarnyg harus mempunyai keinginan yang
tinggi untuk mengerjakan serta mengetahui pekerjaannya. Untuk melakukan
penilaian terhadap kinefja karyawan, maka dilakuan penilaian terhadap
kinerja. Metode pehilaian kinerja yang digunakan oleh perusahaan sangat
berpengeruh pada tingkat kepuasan karyawan perusahaan.

Definisi diatas menunjukan bahwa kinerja pada dasarnya adalah hasil
kerja,_karyawan selama periode tertentu dibandingkan dengan berbagai
kemungkinan, misalnya standar, target/sasaran atau kriteria yang telah

ditentukan telebih dahulu dan telah disepakati bersama, Dengan demikian
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kinenja ini perlu dievaluasi/dinilai setiap saat atau dalam periode wakt
fertentu sebagai umpan baik positif dalam mendorong peningkatan kinerja.
Dari beberapa definisi kinerja diatas dapat disimpulkan dalam
penelitian ini adalah suatu hasil kerja yang dicapai oleh masing-masing
pegawai dalam pelaksanaan tugas pekerjean berdasarkan ukuran dan waktu
yang telah ditentukan guna mewnjudkan tujuan organisasi.
b. Penilaian Kinerja
Menurut Dessler (2000),penilaian kinerja didefenisikan sebagai
evaluasi kinerja karyawan saat ini dan waktu lampau bila dibandingkan
dengan standar kinerja. Penilaian kinerja yang efektif akan digunakan oleh
perusahan sebagai dasar pengambilan keputusan yang.mempengaruhi
promosi, kompensasi, peatihan dan pengembangan, transicr dan perutusan
hubungan kerja. Bagi karyawan, peniaian (kitena dianggap sebagai
pemberian umpan balik untuk mengetahui. seberapa baik mereka bekerja
bila dibandingkan dengan sasaran yang telah ditetapkan oleh perusahaan.
Adapun tujuan penialiati-kinefja pegawai menurut Basri dan Rivai
(2005) adalah :
1} Untuk gperbaikan hasil kinerja pegawai, baik secara kualitas
atauplay kuantitas.
2)_“\Memberikan pengetahuan baru dimana akan membantu pegawai
dalam memecahan masalah yang kompleks, dengan serangkaian
aktifitas yang terbatas dan teratur, melalui tugas sesuai tanggung

jawab yang diberikan organisasi.
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3) Memperbaiki hubungan antar personal pegawai dalam aktivitas

kerja dalam organisasi.

Selain ity penilaian kinerja dapat digunakan untuk :

1) Mengetahui pegembangan, yang meliputi :

a)
a)
b)
c)

Identifikasi kebutuhan pelatihan,
Umpan balik kinerja
Menentukan transfer dan penugasan

Identifikast kekuatan dan kelemahan karyawan.

2)  Pengambilan keputusan administratif, yang meliputi:

8)

b)

c)
d)

Keputusan  untfuk  menentukan  gaji,  promosi,
mempertahankan atau memberhentikan karyawan
Pengakuan kinerja karyawan

Pemutusan hubungan kerja dan

Mengidentifikasi yang burtk.

3) Keperluan perusahaan, yang meliputi;

a)
b)
c)
d)
e)
f)

Perencanaan SDM

Menentukan kebutuhan pelathan
Evaluasi pencapaian tujuan perusaha
Iiformasi untuk identifikasi tujuan
Evaluasi terhadap sistem SDM, dan

Penguatan terhadap kebutuban pengembangan pernsahaan,

4) Dokumentasi, yang meliputi:

a) Kriteria untuk validasi penelitian

b)

Dokumentasi keputusan-keputusan tentang SDM

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka
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¢) Membantu untuk memenuhi persyaratan hukum,

Kinerja pegawai dipengaruhi oleh berbagai faktor (Gibson, et afl, 1995),

antara lain:

1}  Faktor individu, vaitu kemampuan dan keterampilan (mental dan
fisik),Latar belakang (pengalaman, keluarga, dst).

2)  Faktor organisasi, adalah sumber daya, kepemimpinan,
imbalan(kompensasi), struktur organisasi, dan diskripsi pekerjaan {(job
description).

3)  Faktor psikologis, ialah persepsi, sikap, kepribadian, pola belajar, dan
motivasi.

¢.  Indikator penilaian kinerja pegawai.

Penilaian kinerja sebuah organisasi itu sangat periu baik pada proses
maupun hasil, baik pada pegawai maupuh  bagi organisasi. Untuk
mengetahui tingkat keberhasilan kineja ‘pegawai, maka harus ada
pengukuran kinerja. Pengukuran lkinerja digunakan untuk penilaian
kebijaksanaan sesuai dengan sasaran’dan tujuan yang telah ditetapkan dalam
rangka mewujudkan misi‘dan vigi organisagi.

Pengukuran Jkinerja’ mencakup indikator— indikator pencapaian
kinerja. Sehubungan dengan hal tersebut, maka penulis mencoba
memaparkan berbagai pendapat para ahli tentang indikator kinerja.

Menurut Hasibuan (2003 : 68 — 90) terdapat beberapa hal yang perlu
diketshui yang dapat digunakan sebagai indikator penilaian kinerja

{performance appraisal} dengan seorang karyawan yakni antara lain :
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1)  Pengetahuan seorang karyawan tentang pekerjaan yang menjadi
tanggung jawabnya,

2)  Apakah karyawan mampu membuat perencanaan dan jadwal
pekerjaannya,

3) Sejauhmana tingkat produktivitas karyawan.

4) Pengetahuan tekms karyawan dengan pekerjaan yang menjadi
tugasnya, karena berkaitan dengan mutu pekerjaan dan
kecepatan menyelesaikan.

5)  Seberapa jauh karyawan tergantung kepada orang lain dalam
melaksanakan pekerjaannya,

6) Kemampuan berkomunikasi baik sesama rekan-maupun dengan
atasannya.

7)  Kemampuan bekerjasama dengan kdryawan maupun orang lain,
karena dalam hal imi sangat, berperan dalam menentukan
kinerjanya.

8) Kechadiran dalam (mpat’vang disertai dengan kemampuan
menyampaikah, gagasan kepada orang lain, karena dalam hal ini
mempuriyai mrial tersendini dalam memiiai kinerja seorang
karyatvan:

9} “Kemampuan untuk mengatur pekerjaan yang menjadi tanggung
jawabnya.

10) Kepemimpinan menjadi faktor vang harus dinilai dalam kinerja
terutama bagi karyawan yang berbakat “memimpin” sekaligus

memobilitasi teman — temannya untuk bekerja lebih baik.

21
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Menurut Riduwan (2002: 65) bahwa indikator yang digunakan untuk
menilai kinerja karyawan antara lain adalah sebagai berikut :

1)  Inisiatif mencari langkah yang terbaik.
Inisiatif mencari langkah yang terbaik merupakan faktor penting
dalam usaha untuk meningkatkan kinerja karyawan. Untuk
memiliki inisiatif dibutuhkan pengetahuan serta ketrampilan
yang dimiliki para karyawan delam usaha untuk meningkatkan
hasil yang dicapainya.

2)  Menguasai Job Description.
Faktor kesesuaian antara disiplin ilmu yang dimiliki dengan
penempatan pada bidang tugas.

3) Hasil yang dicapai
Kemampuan untuk mengatur pekerjasa)yang menjadi tanggung
jawabnya termasuk membuat\ jadwal kerja, umumnya
mempengaruhi kinerja seorang Karyawan.

4)  Tingkat kemampuan-kerjisama
Kemampuan bekerjasama dengan karyawan maupun orang lain,
karena/dalam hal ini sangat berperan dalam menentukan
kinetjanya.

5). \Ketelitian
Ketelitian yang tinggi vang dimiliki karyawan dalam
menyelesaikan pekerjaan dapat meningkatkan kinerjanya

6)  Tingkat kesesuaian tugas dengan perintah

22
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Adanya kesesuaian antara tugas yang diberikan pimpinan
terhadap kemampuan karyawan dapat menentukan kinerja
karyawan,

7y Tingkat kualitas hasil kerja
Pekerjaan yang dilakukan dengan kualitas yang tinggi dapat
memuaskan yang bersangkutan dan perusahaan. Penyelesaian
tugas yang terandalkan, tolok ukur minimal kualitas kinerja
pastilah dicapai.

8)  Tingkat ketepatan penyelesaian kerja
Tingkat suatu aktivitas diselesesaikan pada waktu awal yang
diinginkan, dilihat dari sudut koordinasi demgan hasil output
serta memaksimalkan waktu yang tersedia untik aktivitas lain.

9)  Tingkat kuantitas hasil kerja.
Pekerjaan yang dilakukan karyawan harus memiliki kuantitas
kerja tinggi dapat memuaskan yang bersangkutan dan
perusahaan. Dengan miemiliki kuantitas kerja sesuai dengan
yang ditargetkan, maka hal itu akan dapat mengevaluasi kinerja
karyawsn dalém usaha meningkatkan prestasi kerjanya, Berhasil
atan tidaknya organisasi dalam pencapaian hasil sangat
dipengaruhi oleh tingkat kinerja dari pegawai secara individual
maupun secara kelompok, dengan asumsi bahwa semakin baik
kinerja pegawai maka diharapkan kinerja organisasi akan
semakin baik pula.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



41442

2.  Motivasi
a.  Pengertian motivasi.

Motivasi berasal dari bahasa latin movere yang berarti dorongan atau
penggerakan. Secara umum motivasi dapat diartikan sebagai dorongan dan
keinginan serta upaya yang muncul dari diri seorang individu untuk
melakukan suatu hal,

Robbin (2002:55) dalam Brahmasari dan Suprayetno (2008:125)
mengemukakan bahwa motivasi adalah keinginan untuk melakukan sebagai
kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi untuk tujuan
organisasi, yang dikondisikan oleh kemampuan upaya itu untuk memenuhi
suaty kebutuhan individual. Seorang individu melakukan sesuatu atas dasar
keinginan serta adanya dorongan untuk memenuhi, kebutuban. Motivasi
sebagai dorongan seorang individn menjadi séngai penting, tanpa adanya
dorongan tersebut maka individu fefsebut ‘tidak termotivasi untuk
melaksanakan tugas dan pekerjaan yang dibebankan,

Morrison (1993) dalam(Hakim' (2006:167) memberikan pengertian
motivasi sebagai kecendérungen seseorang melibatkan diri dalam kegiatan
yang mengarah ke sasaran. Jika perilaku tersebut mangarah pada suatu
obyek atau sasarednya maka dengan motivasi tersebut skan diperoleh
pencapaian, target atan sasaran sebesar- besarnya schingga pelaksanaan
tugas, dapat dikerjakan dengan sebaik-baiknya, sehingga efektifitas kerja
dapat dicapai. Dengan adanya target ateu sasaran itulah yang mengarahkan

serta memotivasi karyawan untuk mengerjakan sesuatu.
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Pendapat Harold Koontz (1989) dalam Suharto dan Cahyone
(2005:17) mengatakan bahwa motivasi sebagai suatu reaksi yang diawali
dengan adanya kebutuhan yang menumbuhkan keinginan dan ﬁpaya
mencapai tujuan yang selanjutnya menimbulkan tensi (ketegangan) yaitu
keinginan yang belum terpenuhi, yang kemudian menyebabkan timbulnya
tindakan yang mengarah pada tujuan dan akhirnya akan memuaskan
keinginan. Sedangkan Robbins (2001) dalam Subarto dan Cahyono
{2005:17) mendefenisikan motivasi sebagai kesediaan untuk mengeluarkan
tingkat daya yang tinggi untuk tujaun organisasi, yang dikondisikan oleh
kemampuan upaya itu dalam memenuhi beberapa kebutuhan individual.

Motivasi kerja berpengaruh terhadap tingkat perpindahan karyawan,
dari karyawan baru atau pemula menjadi karyawan vang terampil dan
berpengalaman. Karyawan akan menjalankan| pekerjaan yang diberikan
kepadanya dengan baik. Pada umumnysd, tidak terlaksananya tugas atau
pekerjaan yang dibebankan tentu ada sebab-sebabnya. Mungkin dikarenakan
karyawan yang bersangkutan_ tidask mempunyai kemampuan untuk
menyelesaikan pekerjaan\yang ditugaskan, akan tetapi mungkin juga oleh
karena karyawan tidak-mempunyai dorongan (motivasi) untuk bekerja
dengan baik. Dalant hal ini fugas pimpinan adalah agar dapat memberikan
dorongan (rmotivasi) kepada bawahannya sehingga mampu bekerja sesuai
denpan | pengarahan yang diberikan. Bila dalam suatu organisasi ada
petunjuk bahwa motivasi kerja turun, hendaknya organisasi segera mencari

penyebabnya dan segera ditentukan upaya penyelesaianya. Dengan adanya
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motivasi kerja yang tinggi, pekerjaan lebih cepat terselesaikan, mengurangi
tingkat kesalahan ataupun memperkecil tingkat absensi.

Menurut Malthis (2001) motivasi merupakan hasrat didalam diri
seseorang yang menyebabkan orang tersebut melakukan tindakan.
Sedangkan Rivai (2004) berpendapat bahwa motivasi adalah serangkaian
sikap dan nilai-nilai yang mempengaruhi individu untuk mencapai bal yang
spesifik sesnai dengan tujuan individu,

Motivasi merupakan fakior psikologis yang menunjukan minat
individu terhadap pekerjaan, rasa puas dan ikut bertanggung jawab terhadap
aktivitas atau pekerjaan yang dilakukan (Masrukhin dan Waridin, 2004).
Sedangkan Hasibuan (2004) berpendapat bahwa motivasi.adalah hal yang
menyebabkan, menyalurkan dan mendukung perilaku anusia, supaya mau
bekerja giat dan antusias mencapai basil yang optimal. Motivasi merupakan
sesuatt yang membuat bertindak atau berperilaka dalam cara-cara tertentu
{(Armstrong, 1994).

Menurut Rivai (2004)terddpat beberapa perilaku yang dapat
memotivasi karyawan adalah
1)  Cara berinteraksi.

2)  Menjadi\pendengar aktif.

3) Penvyusupan tujuan yang menantang.

4) "\ Pendekatan penyelesaian masalah dan tujuan yang berfokus pada
perilaku bukan pada pribadi.

5) Informasi yang menggunakan teknik penguatan.
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Untuk dapat menumbuhkan motifasi kerja yang positif di dalam diri
pegawai, berdasarkan gagasan Herzberg, maka seorang pemimpin harus
sungguh-sungguh memberikan perhatian pada faktor-faktor motivator
sebagai berikut (Manullang, 1987:152-153) :

1)  Achievement (keberhasilan)

Agar seorang bawahan dapat berhasil melaksanakan
pekerjaanya, maka pimpinan harus memberikan kesempatan kepada
bawahan untuk mencapai hasil. Pimpinan juga harus memberi
semangat kepada bawahan agar bawahan dapat mengeriakan sesuatu
yang dianggapnya tidak dikuasainya. Apabila ia berhasil melakukan
hal tersebut, maka pimpinan harus menyatakan keberhasilannya ita.

2)  Recognition (pengakuan)

Adanya pengakuan dari pimpinan @tas, K¢berhasilan bawahan
melakukan suatu pekerjaan. Pengdkuian fersebut dapat dilakukan
berbagai cara, misalnya dengan menyatakan dengan keberhasilannya
lansung di tempat kerjanya, memberikan suatu penghargaan, hadiah
berupa uang tunai, medali, kenaikan pangkat atau promosi.

3)  The Work it séif (pekerjaan itu sendiri)

Pimpinan membuat usaha-usaha yang nyats dan meyakinkan,
sehirigga ~bawahan mengerti akan pentingnya pekerjaan ynag
dilakukannya. Untuk ite harus di hindarkan kebosanan yang mungkin
muncul dalam pekerjaan serta penempatan pegawai yang sesuai

dengan bidangnya.
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4)  Responsibilities (tanggung jawab )

Untuk dapat menumbubkan sikap tanggung jawab terhadap
bawahan, maka pimpinan harus menghindari pengawasan yang ketat
dengan memberikan kesempatan kepada bawahan untuk bekerja
sendiri sepanjang pekerjaan itu memungkinkan dan menumbuhkan
partisipasi. Penyerapan partisipasi akan membuat bawahan teriibat
dalam perencanaan dan pelaksanaan pekerjaan.

5)  Advancement { pengembangan)

Pengembangan dapat menjadi motivator yang kuat bagi
bawahan. Pimpinan dapat memulainya dengan memberi bawahan
suatu pekerjaan yang lebih bertanggung jawab. Apabila hal ini sudah
dilakukan, pimpinan dapat memberikan rekomendisi-tentang bawahan
yang siap untuk pengembangan, untuk (pemaikan pangkatnva atau
untuk mengikuti pendidikan dan pelatihan lebih lanjut. Hal tersebut
diatas dapat dilihat bahwa setiap orang mempunyai keinginan (wanf)
dan kebutuban (needs) fertentr serta mengharapkan kepuasan daya
hasil kerjanya.

Menurut Hasibuan,” (2006:163) dalam buku Anwar (2003:34)
mengatakan batiwa* Teori motivasi mempunyai sub variabel yaitu motif,
harapan dan insentif, adapun pengertiannya adalah :

1) “\Motif adalah suatu peransang keinginan (want) dan daya penggerak
kemauan bekerja seseorang. Setiap motif mempunyai tujuan tertentu
yang ingin dicapai.

2)  Harapan (Expectancy) adalah suatu kesempatan yang diberikan terjadi
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karena perilaku untuk mencapai tujuannya.

3) Insentif (Jmsentve) yaitu memotivasi {meransang) bawahan dengan
memberikan hadiah (imbalan) kepada mereka yang berprestasi di atas
prestasi yang standar. Dengan demikian semangat kerja bawahan akan
meningkat karena pada wmumnya manusia senang menerima yang
baik-baik saja.

b.  Teori motivasi
Tiap-tiap orang memiliki motivasi, yaitu dorongan dari dalam dirinya
yang tercermin dalam perilakunya. Timbulnya dorongan itu disebabkan olch
adanya insentif (rangsangan) atau stimulus yang harus diraih untuk
memenuhi kebutuhannya. Untuk mencapai keefektivancmotivasi, maka
diperlukan teori-teori motivasi dari para ahli sebagai pendukungnya.

Adapun teori-teori motivasi menurut sigit (2003:45) dalam bukunya yang

berjudul “Esensi Perilaku Organisasional” Secara garis besar ada lima

kelompok teori motivasi yang menjelaskan hubungan antara dorongan
dengan perilaku adalah sebagai-beriki:

1)  Teori motivasi kebutuhan (kepuasan).

Teori gnctivasi  kebutuhan atau juga teori kepuasan yang
menjelaskan bahwa yang mendorong terjadinya perilaku ialah adanya
kebutuhan vang harus dipuaskan. Dalam teori ini ada empat aliran
antara lain
a) Teori Maslow : Hirarki Kebutuhan

Teori ini terkenal dengan nama teori hirarki kebutuhan

{need hierarchy theory) dimana semua kebutuhan manusia itu
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dipenuhi dan dipuaskan terlebih dahulu dari yang paling urgen
atau yang paling bawah atau paling atas yang dalam hal ini
kebutuhan phisiologis(jasmani) demi kelestarian hiupnya,
sampai kebutuhan vang paling atas yaitu kebutuhan aktualisasi
diri. Yang dikelompokan kedalam lima kategon yang tersusun
secara hirarki dari bawah keatas atau dari atas kebawah yaitu
antara lain sebagai berikut:

1) Kebutuhan Phisiologis (physiologycal needs), adalah
kebutuhan manusia yang bersifat fisik seperti; makan,
minum, istirahat dan tidur demi kelestarian tubuh jasmani..

2) Kebutuhan keselamaian dan keamanan (safety and
security needs), yaitu kebutuhan perlitidungan akan jiwa,
barang, kekayaan, pekerjaan, jabatan dan segala miliknya.
Yang dibutuhkan betul-betul keselamatan dan keamanan,
bukan hanya rasa amansaja.

3) Kebutuhan sesial.{social needs), ialah kebutuhan manusia
yang muncw)” karena adanya interaksi sosial antara
marnusia ‘yang satu dengan manusia yang lainnya, dan
anfara manusia dengan kelompok. Mencakup: rasa kasih
sayang, rasa memliki, rasa meperima, dan persahabatan.

4) Kebutuhan penghargaan (esteem needs), yaitu kebutuhan-
kebutuhan manusia yang baik, unggul, hebat, berprestasi,
melebihi orang lain, diakui, berharga, dan lain sebagnaiya

dari orang lain,
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5) Kebutuhan aktualisasi diri (atau pengisian diri, adalah
kebutuhan seseorang untuk  merealisasikan dan
mengembangkan bakat dan potensi dirinya yang dianggap
paling oelh dinnya.

Teori hirarki kebutuhan ini dapat dilukiskan seperti

gambar berikut :

Kebutuhan keselamatmy
Din kemaneam

/ Ketimshan Jasmand
1

Gambar.2.1
Teori Kebutuhan Model Maslow
Menurut Maslow (1943), kebutuhan-kebutuhan manusia
tersebut muncul dalam hirarki yang berbeda. Teori Maslow
secara mutiak menunjukkan perwwjudan dini sebagai pemenuhan
(pemuasan) kebutuhan yang bercirikan pertumbuban dan
pengembangan individu. Perilaku yang ditimbulkannya dapat

dimotivasikan oleh manajer dan diarahkan sebagai subjek-
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subjek yang berperan. Dorongan yang dirangsang ataupun tidak,
harus fumbuh sebagai subjek yang memenuhi kebutuhannya
masing-masing yang harus dicapainya dan sekaligus selaku
subjek yang mencapai hasil untuk sasaran-sasaran organisasi.
b)  Teori Alderfer .ERG

Teori alderfer disebut teori ERG ynag merupakan
singkatan dari Existence, Related, and Growth. Dia
mengelompokan semua kebutuhan manusia kedalam tiga
kategori yaitu : 1). kebutuhan-kebutuhan eksistensi (Existence)
yaitu Kebutuhan yang membuat kelestarian hidup manusia
secara jasmani. 2). kebutuhan-kebutuhan related (Reliated
needs) vaifu kebutuhan sosial ditambah\depgan kebutuhan
keselamatan. 3). kebutuhan-kebutuham, Pertumbuhan (Growth
needs) yaitu Dia mengakui adanya hirarki kebutuhan yang
paling bawah adalah Existence (E) yang ditengah adalah
kebutuhan Related- (R} dan yang diatas adalah kebutuhan
Growth (). Ketiga kategori ini dapat terjadi dalam waktu yang
bersamaan atatt’dapat dipenuhi yang atas baru kebawah ataupun
sebaliknys tergantung situasinya.

¢} “I'eor dwi Faktor (Dual Factor Theory)

Teori ini dikemukakan oleh Frederick Herzberg yang
dikaitkan dengan motivasi karyawan dalam pekerjaan. Menurut
Herzberg karyawan memiliki rasa kepuasan kerja dan rasg

ketidak puasan kerja dalam pekerjaannya. Adapun faktor-faktor
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6) Kebijakan dan administrasi perusahaan khususnya
mengenai bidang personalia

7)  Mutu hubungan interpersonal antar sesama rekan kerja,
atasan, dan bawahan.

d}  Teori motivasi berprestasi (Teori McClelland)

Teori kebutuhan McClelland dikemukakan oleh David
McClelland dan kawan-kawannya. Teori ini berfokus pada tiga
kebutuhan, yaitu (Robbins, 2007) :

1)  Kebutuhan pencapaian (need for achievement) : Dorongan
untuk berprestasi dan mengungguli, mencapai standar-
standar, dan berusaha keras untuk berhasil.

2)  Kebutuhan akan kekuatan (need for.pewer) : kebutuhan
untuk membuat orang lain berperilaku sedemikian rupa
sehingga mereka tidak akan berperilaku sebaliknya.

3) Kebutuhan hubungan {need for affiliation) : Hasrat untuk
hubungan antar pribadi yang ramah dan akrab.

Apa yang tercakup dalam teori yang mengaitkan imbalan
dengan prestasi, stseorang individu, Menurut model ini, motivasi
seorang Inflividu sangat dipengaruln oleh berbagai faktor, baik yang
bersifat, intsrnal maupun eksternal, 'Yennasuk pada faktor internal
adalah”

a)  Persepsi seseorang mengenai diri sendiri
b} Hargadiri

¢)  Harapan pribadi
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d) Kebutuhaan
¢) Keinginan
f)  Kepuasan kerja
g)  Prestasi kerja yang dihasilkan.
Sedengkan faktor eksternal mempengaruhi motivasi seseorang,
antara lain taleh :Jents dan sifat pekerjaan
a) Kelompok kerja dimana seseorang bergabung
b}  Organisasi tempat bekerja
¢)  Situasi ingkungan pada umumnya
d)  Sistem imbalan yang berlaku dan cara penerapannya.
2)  Teori-teori Proses.
Ada dua teori proses yaitu teori harapan\(expectancy theory)
menurut Vroom dan teori kesdilan (equity‘theon) menurut Adams.
2)  Teori harapan (expectancy theOry)

Teori int sangat sederhana dikembangkan oleh Vroom
yang menyatakan bahwa hasil karya atau kinerja adalah fungsi
dari pada_‘motivasi dan kemampuan yang kemudian
mengermbangkan faktor motivasi yang ia sebut dengan istilah
effort, /{upaya) dengan memasukan faktor harapan
{expectansies). Dalam teori yang dikembangkan ini
menggunakan lima variabel yakni expectancies (harapan), hasil
{outcomes), sarana (instrumentalities), nilai (valences), dan

pilihan (choices).
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by Teori keadilan.
Teori keadilan  (equity theory) yang dikembangkan

Adams didasarkan atas premis bahwa motivasi dipengaruhi oleh

drajat keadilan yang dipresepsikan oleh seseorang karyawan

dalam situasi kerjanya. Jika seorang karyawan merasa bahwa
dirinya dibayar kﬁrang dari teman kerjanya yang sederajat untuk
pekerjaan yang sama, pada hal pengorbanannya juga sama maka
ia merasa diperlakukan tidak adil dan akan berusahs untuk
mengurangi perasaan diperiakukan tidak adil dengan perbuatan
tertentu.

3)  Teori penetapan sasaran (goal setting theory)

Pendapat dari teori ini adalah bahwa keinginai (intention) yang
ada dalam batin untuk mencapai tujuan <{goal) merupakan motivas
kerja.

4)  Teori modifikasi perilaku

Teori ini didasarkan.padd premis bahwa orang akan melakukan
perbuatan jika ia\ memperoleh rangsangan yang mengenakan
(menyenangkan), ddn tidak melakukan perbuatan jika rangsangannya
menyakitkin yang dapat diketahui dari pengalamannya atau atas dasar
logika.

5) \Theory X dan Teori Y

Dicetuskan oleh McGregor di, disarankan untuk digunakan oleh

manajer dalam mengelola pekerjaan dalam kehidupan organisasi yang

dapat dipakai untuk memotivasi kerja karyawan.
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¢ Indikator motivasi kerja.
Menurut Riduwan (2002:66) motivasi kerja dapat diukur melalui
beberapa indikator sebagai berikut

1}  Upah/ Gaji yang layak, yang dapat diukur melalui gaji yang memadai
dan besarnya sesuai standar mutu hidup

2}  Pemberian insentif, yang diukur melalui pemberian bonus sewaktu-
waktu,rangsangan kerja, prestasi kerja

3) Mempertahankan harga diri, yaitu diukur dengan iklim kerja yang
kondusif, kesamaan hak, dan kenaikan pangkat

4y Memenuhi kebutuhan rohani, yaitu diukur dengan kebebasan
menjalankan sariat agama, menghormati kepercayaan orang, dan
penyelenggaraan ibadah. |

5)  Memenuhi kebutuhan partisipasi, yaitu divkar melalui kebersamaan,
kerjasama, rasa memiliki, dan bertanggung jawab.

6) Menempatkan pegawai pada tempat vang sesuai, dalam hal imi diukur
dengan seleksi sesuai (~kebutuhan, memperhatikan kemampuan,
memperhatikan pendidikan, kemampuan.

7)) Menimbulkan” rase” aman di masa depan, seperti  egative
penyeleriggaraan jaminan hari tua, pembayaran egativ, pemberian
perumahan.

8) “\Memperhatikan lingkungan tempat kerja, yang diukur melalui tempat
kerja yang nyaman, cukup cahaya, jauh dari polusi dan berbahaya.

9) Memperhatikan kesempatan untuk maju, yang diukur dengan

memberikan upaya pengembangan, kursus, diklat.
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10) Menciptakan persaingan vyang sehat, yang divkur melalui
produktivitas, prestasi kerja, pengembangan karir yang jelas, bonus,
kinerja pegawai, penghargaan dan hukuman.

Motivasi eksternal merupakan motivasi yang dibangkitkan karena
mendapatkan rangsangan dari luar berupa peraturan, kebijakan perusahaan,
interaksi antara karyawan, dan lain sebagainya. Motivasi dapat pula
dibangkitkan dari dalam atau sering disebut motivasi internal dengan
sasaran yang ingin dicapai berada dalam individu itu sendiri.

Karyawan dapat bekerja karena fertarik dan senang pada
pekerjaannya, ia merasa pekerjaan yang dilakukan memberikan makna,
kepuaan dan kebahagiaan pada dirinya. Seorang karyawan. yang memiliki
semangat dan kegairahan dalam bekerja egative, Sudah’ tertarik pada
pekertjaannya, karena kerja keras memberikan Kepuasan kerja pada dirinya.
Faktor-faktor dilingkungan karyawan /seperti” aturan, kebijakancorak
hubungan dengan atasan, rekan dan bawahan dapat mempengaruhi motivasi
karyawan, ini berarti bahwa negative-faktor tersebut perlu memperhatikan
pengalaman, memberikan'pekeriaan sesuai mendapat perhatian jika memang
memberikan pengdruh < “negative terhadap motivasi, termasuk juga
pengaturan pefiggaiian dan insentifinya.

3. Gaya Kepemimpinan
a. Pengertian kepemimpinan,

Pengertian kepemimpinan adalah faktor kunci dalam suksesnya suatu

organisasi serta mansjemen. Kepemimpinan adalah  entitas  yang

mengarahkan kerja para anggota organisasi untuk mencapai fujuan

a8
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mengarahkan ke dalam aktivitas-aktivitas positif yang ada hubungannya
dengan pekerjaan dalam organisasi.

Menurut Mulyadi dan Rivai (2009) pemimpin dalam suatu organisasi
dalam memberikan pengaruh kepada bawahannya lebih bersifat formal,
yaitu berdasarkan posisi yang dimiliki pemimpin dalam organisasi. Dengan
demikian pemimpin dalam suatu organisasi sangat ditentukan oleh
statusnya, yali sebagai pimpinan formal.

Banyak studi ilmiah yang dilakukan oleh banyak shli mengenai
kepemimpinan, dan hasilnyz berupa feori-teori tentang kepemimpinan,
sehingga teori-teori yang muncul menunjukkan perbedaan. Menurut Kartini
Kartono (1994) perbedaan-perbedaan tersebut antara lain dalam; pendapat
dan uraiannya, metodologinya, intepretasi yang dibetikan dan kesimpulan
yang ditank.

Menurut M. Thoha (2008} pmiengungkapkan beberapa teori
kepemimpinan antara lain:

1)  Teori Sifat (7rait Theory)

Pendekatan sifat ‘menganggap pemimpin itu dilahirkan (given)
bukzan dilatib-atau.diasah. Pada pendekatan teori sifat, analisa iimiah
tentang (kepemimpinan dimoelai dengan memusatkan perhatiannya
pada, pemimpin itu sendiri. Yaitu apakah sifat-sifat yang membuat
seseorang itu sebagal pemimpin. Dalam teori sifat, penekanan lebih
pada sifat-sifat umum yang dimilki pemimpin, vaitu sifat-sifat yang
dibawa scjak lahir. Teori ini mendapat kritikan dari aliran perilaku

yang menyatakan bahwa pemimpin dapat dicapai lewat pendidikan
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dan pengalaman. Sehubungan dengan hal tersebut, Keith Davis (dalam
Kartini Kartono, 1994) merumuskan empat sifat umum yang
nampaknya mempunyai pengaruh terbadap keberhasilan efektifitas
kepemimpinan yaitu: Kecerdasan. Kedewasaan dan  keluasan
hubungan sosial,Motivasi diri dan dorongan berprestasi,Sikap dan
hubungan kemanusiaan.
2)  Teori Kelompok

Anggapan dari teori ini adalah bahwa, supaya kelompok bisa
mencapai tujuan-tujuannya, maka harus terdapat suatu pertukaran
yang positif diantara pemimpin dan pengikui-pengikutnya.
Kepemimpinan yang ditekankan pada adanya suatu proses pertukaran
antara pemimpin dan pengikut-pengikutnya, melibiatkan pula konsep-
konsep sosiologi tentang keinginanékeinginan pengembangan
perhatian. Pemimpin yang memperhitungken dan membantu pengikut-
pengikutnya mempunyai pengarah yang positif terhadap sikap,
kepuasan dan pelaksanaan kerjz. Dengan perkataan lain bahwa para
bawahan dapat mempengaruhi pemimpin dengan perilakunya.
Perilaku pemimpin-akan bisa menjadi faktor motivasi terhadap para
karyawan ‘Jika: Perilaku tersebut dapat memuaskan kebutuhan-
kebiuituban bawaban sehingga memungkinkan tercpainya efektifitas
dalm pelaksanaan kerja.

3)  Teon Situasional dan Modei Kontingensi.
Dalam model kontingensi memfokuskan pentingnya situasi

dalam menetapkan gaya kepemimpinan yang sesuai dengan
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permasalahan yang terjadi.Sehingga model tersebut berdasarkan

kepada situasi untuk efektifitas kepemimpinan. Menurut Fread

Fiedler, kepemimpinan yang berhasil bergantung kepada penerapan

gaya kepemimpinan terhadap situasi tertentu. Sehingga suatu gaya

kepemimpinan akan efektif apabila gaya kepemimpinan tersebut
digunakan dalam situasi yang tepat.
b. Fungsi Kepemimpinan

Menurut kartini kartono (1985,650) fungsi kepemimpinan adalah
memandu, menuntun, membimbing, memberi atau membangunkan motivasi
kerja mengemudikan organisagi, membangun jaringan komunikasi dan
membawa pengikutnya kepada sasaran yang dituju dengancketentuan wakte
dan perencanaan.

Sedangkan menurut Sondang P.Siagiad {(1994,47) peranan para .
pemimpin dalam organisasi sangat sentral dalam usaha pencapaian tujuan
dan berbagai sasaran yang ditetapkan sebelumnya. Berarti peranan dari para
pimpinan yang bersangkutan menupakan suatu hal yang sangat didambakan
oleh semua pibak yang berkepentinagan dalam organisasi tersebut. Adapun
kepemimpinan ity séndiri-fmempunyai 5 fungsi antara lain :

1) Pemimpin| s€laku penentu arah yang akan ditempuh dalam usaha
pencapatan tujuan.

2) Wakil‘dan juru bicara organisasi dalam hubungannya dengan pihak [var
organisasi

3) Pemimpin selaku komunikator yang efektif
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4) Mediator yang handal, khususnya dalam hubungannya kedalam
terutama dalam menangani situasi konflik.
5) Pemimpin selaku integrator yang efektif, rasional, obyektif dan netral.
Atas dasar hal-hal tersebut diatas indikator kepemimpian adalah :
a) Pengarahan
b) Hubungan
¢} Pengaruh
d) Pengendalian
e) Keteladanan
¢. Gaya Kepemimpinan

Gaya kepemimpinan mencerminkan apa yang (dilakukan oleh
pemimpin dalam mempengaruhi pengikut untuk merealisasikan visinya.
Fred Luthans dalam bukunya Wirawan (2002:80) menyatakan bahwe gaya
kepemimpinan adalah cara pemimpin mexipengaruhi para pengikutnya yang
disesuaikan dengan faktor budava. Pola pikir Robert Tannenbaum dan
Warren H dalam bulunya Wirawan-{2002:98) memiliki teori dengan model
gaye kepemimpinan berbagi kekuasaan. Model ini disusun dengan asumsi
bahwa kepemimpinan “merupakan proses inteaksi kekuasaan antara
pemimpin dan'parapengikutnya.

Hubungan tersebut didasarkan pada tingg rendahnya kebebasan
penggunaan kekuasaan oleh pemimpin dan tinggi rendahnya kebebasan
pengikut untuk menggunakan kekuasaan mereka dalam intersksi
kepemimpinan, Kebebasan menggunakan kekuasaan diaplikasikan oleh

pemimpin dan para pengikuinya untuk berinisiatif, mengembangkan dan
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menggunakan kreatifitas dan inisiatif, mengambil keputusan, menggunakan
teknik mempengaruhi, dan menyusun pola komunikasi.

Kepemimpinan yang efektif merupakan persyaratan mutlak bagi
kelangsungan hidup dan keberhasilan organisasi atau perusahaan
Kepemimpinan itu dikatakan efektif atau tidak tergantung dari gaya
kepemimpinan yang diterapkan oleh seorang pemimpin. Karena sudah jelas
bahwa gaya kepemimpinan akan mempunyai pengaruh yang besar terhadap
efektifitas kepemimpinannya. Telah banyak ahli mendefinisikan tentang
pengertian gaya kepemimpinan, diantaranya adalah Effendi (2002:28),
berpendapat bahwa “ Gaya Kepemimpinan adalah cara seorang pemimpin
melaksanakan kegiatannya dalam upaya membimbing memandu,
mengarahkan dan mengontrol pikiran, perasaan, atan penlaku seseorang
atau sejumlah orang untuk mencapai tujusn tertentu®,

Kemudian Flippo dalam Heidjralimin dan Husnan (2000:224),
mengatakan bahwa : “ Gaya Kepemimpinan adalah pola tingkah lako vang
dirancang untuk mengintegrasikan tujuan organisasi dengan tujuan individu
untuk mencapai suatu tujuan tertemu”,

Gays kepemimipinan adalah pola tingkah laku yang dimncang
sedemikian rupadunfuk mengintegrasikan tujuan organisasi dengan tujuan
individu untuk mencapai suatu tujuan tertentu (Sholeha dan Suzy, 1996).
Sedangkan Mulyadi dan Veithzal Rivai (2009) menerangkan bahwa gaya
kepemimpinan merupakan pola perilaku dan strategi yang disukai dan
sering diterapkan oleh seorang pemimpin dalam rangka mencapai sasaran

organisasi. Lebih lanjut Surants (2002) menjelaskan bahwa gaya
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kepemimpinan bersifat lentur atau fleksibel, maksudnya adalah gaya
kepemimpinan yang biasa diterapkan pemimpin dapat berubah dengan gaya
kepemimpianan yang lainnya seiring dengan berubahnya situasi dan kondisi
internal organisasi Sehingga tercapai keefektifan gaya kepemimpinan, dan
tercapainya tujuan organisasi.

Sehubungan dengan hal tersebut Fiedle (dalam Abi Sujak, 1990:10)
mengelompokkan gaya kepemimpinan sebagai berikut;
13 Gaya kepemipinan yang berorientasi pada orang (hubungan).

Dalam gaya ini pemimpin akan mendapatkan kepuasan apabila
terjadi hubungan yang mapan diantara sesama anggoia kelompok
dalam suatu pekerjaan. Pemimpin menekankan hubungan pemimpin
degan bawahan atau anggota sebagai teman sekerja.

2)  Gaya kepemimpinan yang beroreitasi pada tigas,

Dalam gaya ini pemimpin akan‘merasa puas apabila mampu
menvelesaikan tugas-fugas vang ada padanyasehingga tidak
memperhatikan hubungan_ yang harmonis dengan bawahan atau
anggota, tetapi lebih bGerorentasi pada pelaksanaan tugas sebagai
prioritas yang/Glama
House (dalamy” M. Thoha 1996:259) memasukkan gaya utama

kepemimpinan sebagai berikut:
1) “\Kepemimpinan direktif.

(Gaye kepemimpinan ini dimana pemimpin mempunyai

kesediaan untuk menjelaskan sendiri, bersahabat, mudah didekati, dan
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mempunyai perhatian kemanusiaan yang murni terhadap bawahan
atau anggotanya.
2) Kepemimpinan partisipatif.

Gaya kepemimpinan ini dimana pemimpin berusaha meminta
dan mempergunakan saran-saran dari para bawahannya. Namun
pengambilan keputusan masih tetap berada padanya.

3) Kepemimpinan yang berorientasi pada prestasi.

Gaya kepemimpinan ini dimana pemimpin menetapkan
serangkaian tujuan yang menantang para bawahannya untuk
berprestasi. Demikian juga pemimpin memberikan keyakinan kepada
mereka mampu melaksnakan tugas pekerjaan mencapai tujuan secara
baik.

Menurut Robbins (2006) terdapat empat macarti gaya kepemimpinan
yaitu sebagai berikut:
1)  Gaya kepemimpianan Kharismatik,

Adalah gaya kepemimpinan yang memicu para pengikutnya
dengan memperlibatkan, kemampuan heroik atau luar biasa ketika
mereka mengarfiati périlaku tertentu pemimpin mereka.

2)  Gaya kepemimpinan transaksional.

Yaitu gaya kepemimpinan yang memandu atau memotivasi para
pengikutnya menuju ke sasaran yang ditetapkan dengan memperjelas
persyaratan peran dan tugas lebih berfokus pada hubungan pemimpin-
bawahan tanpa adanya usaba untuk menciptakan perubahan bagi

bawahannya. Terdapat empat karakteristik permimpin transaksional:
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a) Imbalan kontingen: kontrak pertukaran imbalan atas upaya yang
dilakukan, menjanjikan imbalan atas kinerja baik, mengakui
pencapaian.

b) Manajemen berdasar pengecualian {(aktif): melihat dean mencari
penyimpangan dari aturan dan standar, menempuh tindskan
perbaikan.

¢) Mangjemen berdasar pengecualian (pasif): mengintervensi hanya
jika standar tidak dipenuhi.

d) Laissez-Faire: melepas tanggung jawab, menghindari pembuatan
keputusan.

3}  Gaya kepemimpinan transformasional.

Yaitu gays kepemimpinan yang menginspirasi para pengikut
untuk melampaui kepentingan pribadi mefeka dan mampu membawa
dampak yang mendalam dan luar bigsa pada pribadi para pengikut.

Pemimpin transformasional mepcurahkan perhatian pada hal-hal
dan kebutuhan pengembangan dari masing-masing pengikut,
Pemimpin transformasioral mengubah kesadaran pars pengikut akan
persoalan-persoalandengan membanta mereka memandang masalah
lama denigin cara-cara baru, dan mereka mampu menggairahkan,
membangkitkan, dan mengilhami para pengikut untuk mengeluarkan
upaya ekstra demi mencapai sasaran kelompok.

Terdapat empat karakteristik pemimpin transformastonal:
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a) Penguatan idealisme : memberikan visi dan rasa atas misi,
menanamkan  kebanggaan, merath penghormatan dan
kepercayaan.

b) Amotivasi inspirasional : mengkomunikasikan harapan tinggi,
menggunakan symbol untuk memfokuskan pada usaha,
menggambarkan maksud penting secara sederhana.

¢}  Stimulasi intelektual: mendorong intelegensia, rasionalitas, dan
pemecahan masalah secara hati-hati.

d) Pertimbangan individual: memberikan perhatian pribadi,
melavani karyawan secara pribadi, melatih dan menasehati.

4)  Gaya kepemimpinan visioner.

Merupakan gava kepemimpinan yang mampi menciptakan dan
mengartikulasikan visi yang realistis, kredibel; dan menarik mengenai
massa depan organisasi atau unit organisasi vang tengah tumbuh dan
membaik.

Selain Gaya Kepemimpinan—-yang telah diuraikan diatas, dalam
perkembengannya diperkénalkan pula gaya kepemimpinan oleh Robert K.
Greenleaf (1904 -/1990) dalam sebuah tulisannya yang berjudul "The
Seruant as Leadel (Gaya Kepemimpinan Pelayan.).

Menurnut Robert Greenleaf, 1970 kepemimipinan pelayan merupakan
model kepemimpinan vang memperioritaskan pelayanan kepada pihak lain,
baik kepada pegawai (anggota) organisasi, pelangan, maupun masyarakat.
Kepemimpinan pelayan ditandai dengan meningkatnya keinginan melayani
pihak lain dengan melakukan pendekatan menyeluruh pada pekerjaan,

4B
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komunitas, dan proses pengambilan keputusan vang melibatkan semua
pihak. Esesiensi dari model ini adalah melayani orang lain, yaitu pelayanan
kepada pegawai, pelanggan, dan masyarakat sebagal perioritas utama
(Sedarmayanti. 2009. Hal, 202).

Sedangkan didalam buku Servant Ledership, kepemimpinan pelayan
berawal dari perasaan yang tulus yang timbul dan hati, berkehedak
melayani, yaitu menjadi pihak pertama yang melayani. Pilihan bersal dar
suara hati, kemudian menghadirkan hasrat ingin menjadi pemimpin
perbedaan pelayanan yang diberikan adalah memastikan kebutuhan pihak
lain dapat dipenuhi, yaiti menjadikan mereka sebagai orang yang labih
dewasa, schat, bebas, dan otonom, akhirnya menjadi pemimpin berikuinya,
telah memberikan kesan yang mendalam dan menpgendap kepada para
pemimpin, pendidik, dan orang-orang lain yarg tertarik dengan masalah
kepemimpinan, mansjemen, jasa, dan pengémbangan individu/pribadi.

lde-ide yang dikemukakan oleh ‘Greenleaf, ielah diierima banyak
pihak, dan kemudian dikembangken oleh Sfephen Covey, Peter Senge,
MaxDePree, Margaret Wheatley, Ken Blanchard. Banyak orang lainnya
yang mengatakan baliwa-Kepemimpinan Pelayan adalah suatu cara dalam
memimpin dan mengelola organisasi yang lebih baik.

Tulisan\Greenleaf dengan judul Seruant Leadership telah membantu
dimulainys gerakan ini, dan pandangannya telah memiliki dampak yang
mendalam dan mengembangkan banyak orang. lde mengenai Seryant
Leadership, yang dicetuskan Greenleaf sejak tahun 1970, telah berlangsung
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selama 40 tahun dan telah menciptakan perubahan secara diam-diam di
dalam tempat kerja di seluruh dunia (Spears, 2004).

Oleh Karena itu, untuk menjadi pemimpin yang melayani, harus
dimulai dengan suatu perubahan cara pandang, sikap, dan perilaku dan para
pemimpin sendiri. Manajer sebagai pemimpin harus memberikan
kesempatan kepada karyawan untuk sukses dan membantu mereka untuk
mencapainya. Atasan yang baik percaya akan hal ini, dan menunjukkannya
dalam sikap mereka. Jika pekerja mengetahui adanya perubshan ini, maka
moral para pekeria pada setiap level organisasi akan meningkat, dan
akhirnya akan meningkatkan produktivitas kerja mereka. Jika pekerja
merasa mendapat perlakuan lebih baik, maka mereka akan. oleh pemimpin
atau atasannya.

Karukteristik Pemimpin Pelayan Menurut Larry Spears, 1995, antara lain :
a) Mendengarkan
Pemimpin pelayan mengembangkan kemampuan dan komitmen
untuk mengenali serta ¢memahami sccara jelas kata-kata yang
disampaikan oleh orang lain. Mereka berussha mendengarkan secara
tanggap apa yaxdg dikatakan dan tidak dikatakan. Mereka mencari tahu
apa yang ada ddlam hati, dengan cara mendengarkan yang melampaui
upaye\untuk mengalahkan suara batinnya sendiri, serta berusaha
memahami apa yang dikomunikasikan oleh tububh, jiwa, dan pikiran.
b) Empati:
Pemimpin pelayan berusaha keras memahami dan memberikan
empati kepada orang lain, Orang perlu diterima dan diakut untuk jiwa
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menyandarkan pada etika dan nilai-nlai universal akan memungkinkan
kita untuk bisa melihat persoalan dari posisi yang lebih terintegrasi.
Menurut Greenleaf (2002), Pemimpin pelayan senantiasa memiliki
ketenangan dalam batinnyanya sendir.

e¢) Persuasif:

Ciri khas seorang pemimpin pelayan lainnya adalah pada
kemampuan diri untuk mempengaruhi orang lain dengan tidak
menggunakan wewenang dan kekuasaan yang berasal dari kedudukan
atau otoritas formal, dalam membuat keputusan di organisasi.
Pemimpin pelayan berusaha meyakinkan orang lain, bukannya
memaksakan adanya kepatuhan vang buta. Im ¢merupakan cin
pembeda antara model wewenang {radisiona]l” dan model
kepemimpinan pelayan. Kepemimpinan pelayan lebih, efektif dalam
membangun konsensus kelompok” untuk’ memecahkan berbagai
permasalahan yang timbul.

f)  Konseptualisasi :

Pemimpin pelayan” berusaha untuk terus meningkatkan
kemampuan dinnyadalam melihat suatu masalah dari perspektif yang
melampaui‘tedlitas masa lalu dan saat ini. Banyak orang yang telah
disibukkan oleh kebutuhan untuk meraih tujuan operasional jangka
pendek. Pemimpin pelayan tidak seperti itu. Ia terus membuka dan
mengembangkan wawasan serta pemikirannya hingga dapat
mencakup pemikiran konseptual yang mempunyai landasan yang
lebih luas. Ini berarti pemimpin pelayan harus mengusahakan
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keseimbangan yang rumit dan kompleks antara konseptualisast dan
fokus operasional sehari - hari.
g} Kemampuan melihat masa depan (memilik: visi) :

Kemampuan untuk memperhitungkan sebelumnya, atau
meramalkan hasil satu situasi sulit untuk didefinisikan, tetapi mudah
untuk dikenali. Orang mengetahui dan menya - darinya bila mereka
melihatnya. Kemampuan untuk melihat masa depan (memiliki visi)
adalah ciri khas yang memungkinkan pemimpin pelayan dapat
memahami pelajaran dari masa lalu, realitas mesa sekarang, dan
kemungkinan konsekuensi dari keputusan untuk masa datang.

h) Kemampuan melayani

Melayani atau stewardship menurut Peter Block (1993), a{ialah
"memegang sesuaty dengan kepercayaan) kepada orang lain”
Kepemimpinan pelayan haruslah /mempunyai kemampuan untuk
melayani, dan terutama komitmen‘untuk melayani kebutuhan orang
lain. Ini juga meneckankan. pada pentingnya aspek keterbukaan dan
mempengaruhi, bukannya” pengendalian (controliing). Pemimpin
pelayan berusaha dengan segenap upaya untuk mengarahkan agar
semua yang ada dalam organisasi me mainkan peranan penting dalam
menjalankan organisasi tersebut dengan mengarah kepada kebaikan
masyarakat yang lebih besar. Pemimpin pelayan berkeyakinan bahwa
manusia mempunyai nilai intrinsik melampaui sumbangan nyata

mereka sebagai pekerja. Dalam hal ini, pemimpin pelayan memiliki
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komitmen yang tinggi terhadap pertumbuhan pribadi, profesional, dan

spiritual setiap individu dalam organisasi di mana ia berada.
1)  Membangun komunitas :

Pemimpin pelayan berusaha untuk membangun suatu hubungan
yang erat sebagaimana layaknya sebuah keluarga di antara sesama
anggota yang bekerja dalam organisasi. Kepemimpinan pelayan
menyatakan bahwa komunitas yang sesungguhnya (keluarga) dapat
juga diciptakan di lingkungan bisnis dan lembaga lainnya. Yang
diperlukan untuk membangun kembali masyarakat sebagai bentuk
kehidupan yang bisa dihayati bagi sejumlah besar orang adalah
hadirmya sejumlah pemimpin pelayan yang menjadikan kebutuhan
pribadinya sebagai prioritas terakhir dan lebih mengutamakan pihak
lain sebagai tujuan hidupnya. (Sedarmayasiti/ 2009, Hal. 206-207).

Jim Laub (1999) telah meneliti karakieristik dan definisi mengenai
kepemimpinan pelayan, dengan tujuan untuk menghasilkan alat pengukuran
vang valid dalam menilai kepemimpinan pelayan di organisasi, Hasilnya
adalah Organizational Leadership Assessment (OLA), serta sebuah definisi
yang komprehensif meéngenai kepemimpinan pelayan, yaitu:

Kepemimipinest pelayan adalah sebuah pemahaman dan praktik
kepemimpinan ~yvang lebih mengutamakan pengembangan pengikut
dibandingkan dengan kepentingan pribadi sangpemimpin. Definisi ini
kemudian diperluas dengan tambahan Kepemimpinan pelayan mendorong
adanya penghargaan dan pengembangan individu, pengembangan
komunitas, praktik-praktik autentisitas {authenticiry), kepemimpinan vang
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lebih mengutamakan pengikutnya, serta pendistribusian kekuasaan dan

status untuk kebaikan semua orang, keseluruhan organisasi, serta pihak-

pihak lain yang dilayani oleh organisasi."Menurut Laub, ada enam hal
penting yang merupakan konstruksi utama jika kita ingin menggambarkan
perilaku kepemimpinan pelayan, yaitu:

a) Menghargai orang lain dengan cara mendengarkan secara intens,
melayani kebutuhan pibak lain sebagai prioritas utama, dan
mempercayai orang lain.

b) Mengembangkan orang lain melalui perilaku memberikan kesempatan
pengikut untuk terus belajar, memberikan keteladanan, dan
memberdayakan pihak lain.

¢) Membangun komunitas yaitu dengan membanguni-hubungan yang
kuat, berkolaborasi, seria menghargai perbedaan dan latar belakang
individu.

d) Memperlihatkan autentisitas melatuwi  integritas  dan  sistem
kepercayaan, keterbukasm, dan” pertanggungjawaban serta adanya
keinginan untuk belajar dari orang lain.

¢) Memberikan kepemimpinan dengan cara penggambaran masa depan,
mengambiMnisiatif, dan mengklarifikasikan tujuan-tujuan yang ada.

f)  Pendistiibusian kekuasaan serta status kepemimpinan melalu penlaku
pefciptaan visi bersama, penyebaran kekuasaan dalam pengambilan

keputusan dan status untuk semua level dalam organisasi.
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Jika kita ingin menelaah definisi kepemimpinan pelayan lebih lanjut,
maka kita dapat melihatnya bagian per bagian. (Definisi) kepemimpinan
pelayan adalah:

a)  Sebuah Pemahaman dan Praktik Kepemimpinan

Kepemimpinan pelayan membutuhkan adanya perubahan pola
pikir atau paradigma, yang melibat pemimpin, kepemimpinan, dan
pengikut melalui suatu cara yang berbeda dari pemikiran yang ada
sebelumnya. Paradigma ini dapat dikontraskan dengan pemikiran yang
autocratic, di mana pemimpin memimpin untuk kepentingan dirinva
sendiri, atau pemikiran paternalistic, yaitu gaya kepemimpinan yang
memimpin dengan mengambil peran sebagai orangtua terhadap
anaknya (pengikut).

Kepemimpinan pelayan bukan sebush “gaya kepemimpinan,
meskipun hal itu sering digambarkan  dalam teks-teks teori
kepemimpinan. Kepemimpinan pelayan adalah sebuah paradigma
yang mempertajam pemahaman kita tentang kepemimpinan
Pemimpin autokratik akan terlibat dalam proses kepemimpinan dalam
perubahan, tetdpi melakukannya dengan dirinva sebagai fokus sentral.
Hal ini akani mempengaruhi perlakuannya terhadap para pengikut dan
bagaimana sebuah visi dicapai. Visi itu jelas merupakan visi sang
pemimpin, dan para pengikut dipanggil untuk ikut membantu
mernenuhi tuntutan sang pemimpin. Jadi jelas bahwa proses

kepemimpinan ini sangat berbeda dengan kepemimpinan pelayan.
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b) Mengutamakan pengembangan pengikuinya,

Kepemimpinan pelayan membutuhkan fokus yang berbeda,
vyaitu sebuah fokus yang mengutamakan kepentingan pengikut. Fokus
ini akan menempatkan berbagai hal lain seperti kepenfingan pribadi
pemimpin, tujuan organisasi, dan bahkan pelanggan menjadi kategori
atau prioritas sekunder. Ini tidak berarti pemimpin mengabaikan
berbagai isu penting di atas, fetapi ia akan lebih memberikan
penckanan prioritas pada pengembangan pengikutnya sebagaimana
yang telah dijelaskan pada bagian sebelumnya dalam buku ini.

Pemimpin pelayan percaya bahwa dengan mengambil risiko
untuk memfokuskan din pada pengembangan pengikut, hal-hal
penting seperti produktivitas, kerjasama tim,«pelayanan pelanggan
yang prima akan meningkat secars{ Jotomatis melalui cama
maksimalisasi segenap potensi yang diiliki para karyawan Hal ini
jelas memerlukan sebuah tingkat, percaya diri yang tinggi sang
pemimpin, tetapi banyale-bukti yang telah dinyatakan di berbagai
sumber bahwa strategi 1hi berhasil diterapkan di berbagai perusahaan
{Collins, 20017,

¢) Lebih dafi Kepentingan Pribadi Sang Pemimpin

Pemimpin autokratik menggunakan kekuasaan (power) mereka
unfuX mencapai kepentingan pribadinya. Pemimpin paternalistik
menggunakan kekuasaan untuk memenuhi tujuan organisasi dengan
cara bertindak sebagal orangtua untuk anggota organisasi lainnya.

Sementara itu, pemimpin pelayan sepenubnya sadar akan pentingnya
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pemenuhan kepentingan pihak lain dibandingkan kepentingan dirinya
sendiri, Pemimpin pelayan menyatakan secara sadar bahwa la
memiliki kekuasaan, tetapi ia lebih memilih menggunakannya untuk
melayani para pengikutnya. Kekuasaan yang ada didistribusikan
kepada segenap anggota dengan tujuan memberdayakan serta
mengembangkan para pengikut agar menjadi orang yang lebih baik.

Sedangkan Karakteristik Pemimpin Pelayan Menurut Jim Laub,

(1999, antara lain . Menghargai orang lain, Mengembangkan orang

lain, Mengambangkan komunitas, Memperlihatkan autensitas,

Memberikan kepemimpinan.

Berdasarkan berbagai teori serta definisi gaya kepemimpinan diatas
dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan adalah kemampoan sesgorang
dalam mengarahkan, mempengaruhi, mendorong dan mengendalikan orang
lain atau bawahan untuk bise melakukan “sesuatu pekerjaan atas
kesadarannyz dan sukarela yang mempenoritaskan pelayanan kepada pihak
lain, baik kepada pegawai ({anggota) organisasi, pelangan, msupun
masyarakat dalam mencapai skatu tujuan tertentu.

4. Pengaruh Antar Variabel
a. Pengaruh Motivasi‘kerja (X1) Terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Motivasi seorang berawal dari kebutuhan, keinginan dan dorongan
untuk, bertindak demi tercapainya kebutuhan atau tujuan, Hal ind
menandakan seberapa kuat dorongan, usaha, intensitas, dan kesediaanya
untuk berkorban demi tercapainya tujuan. Dalam hal ini semakin kuat

dorongan atau motivasi dan semangat akan semakin tinggi kinerjanya. Hal
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ini sesuai dengan pendapat Robbins (1997) yang menyatakan bahwa
motivasi didefinisikan sebagai kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya
yang tinggi ke arah tujuan organisasi, yang dikondisikan oleh kemampuan
upaya itu untuk memenuhi suatu kebutuhan.

Menurut Amstrong (1994), hubungan antara motivasi dan kinerja
adalah positif karena karyawan yang memiliki motivasi yang tinggi akan
menghasilkan kinerja yang tinggi pula. Hal ini berarti, semakin tinggi
motivasi maka semakin tinggi pula kinenja karyawan. Doyle dan Wong
(1998) mengemukakan kaitan antara motivasi berprestasi dan kinerja. Doyle
dan Wong menyebutkan bahwa kesuksesan suatu bisnis tidak terlepas dari
besarnya motivasi yang muncul dalam pribadi karyawan.

Pendapat yang serupa dikemukskan oleh «Munandar. Menurut
Munandar (2001: 87): “Kinerja adalah hasil intéraks1 antara motivasi kerja,
kemampuan (abilities), dan peluang {opportinities)”. Selanjutnya menurut
Munandar (2001: 104) menyatakan “Ada, hubungan positif antara motivasi
dan kinerja dengan pencapaian-presiasi, artinya manajer yang mempunyai
motivasi prestasi yang “tinggl” cenderung mempunyai Kkinerja tinggi,
sebaliknya mereka yang-tiempunyai kinerja rendah dimungkinkan karena
motivasinya rendah’”

Berdasarkan uraian tersebut maka dapat disimpulkan bahwa motivasi
sangat berpengaruh terhadap kinerja karyawan yang dapat mengakibatkan

kemerosotan atau sebaliknya meningkatkan kinerja.
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b. Pengaruh Gaya Kepemimpinan (X2) Terhadap Kinerja karyawan (Y)

Teori partisipasi Likert dalam Miftah Toha (2000, 275) mengatakan
bahwa untuk menghasilkan kepuasan kerja dan menghasilkan kinerja yang
lebih tinggi maka dibutubkan partisipasi bawahan dalam pengambilan
keputusan. Hal ini berkaitan erat dengan gaya kepemimpinan untuk
melibatkan bawahan dalam pengambilan keputusan.

Stephen P.Robbins (1999, 260) mengatakan evaluasi kinerja
mencakup gaya kepemimpinan yang diperlihatkan oleh manajer. Rasa
percaya diri, dapat diandalkan, kooperatif, sibuk bekerja, atau memiliki
banyak sekali pengalaman sering digunakan dalam organisasi sebagai
kriteria untuk menilai tingkat kinerja sesorang karyawan. Dalam melakukan
pekerjaan, seseorang karyawan akan sangat dipengarubi” oleh gaya
kepemimpinan yang merupakan normal perilaku ‘wang digunakan oleh
seseorang pada sast orang tersebut mencoba mempengarvhi perilaku orang
lain sangat besar pengaruhnya terhddap ‘Keberbasilan organisasi akibat
kinerja yang meningkat. Dengan~demikian sangat diperlukannya gaya
kepemimpinan yang memadai dan Sesuai agar mampu meningkatkan kinerja
pegawai. Hal tersehut”jugd membuktikan bahwa gaya kepemimpinan
berpengaruh besar terhadap kinerja karyawan.

¢.  Pengaruh Motivasi (X1) dan Gaya Kepemimpinan (X2) Terhadap
Kinerja Karﬁwaa Y)

Dale A Timpe (2000, 33) menguatkan bahwa kinerja akan menjadi

baik apabila didukung kemampuan tinggi, kerja keras, dan pemimpin yang

baik. Disamping itu faktor motivasi juga sangat erat dengan gaya
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kepemimpinan yang diterapkan, karena gaya kepemimpinan yang sesuai
akan mampr meningkatkan motivasi karyawan untuk meningkatkan
kinerjanyaz schingga mampu mencapai sasaran yang diterapkan oleh
organisasi atau unit kerja yang dalam hal ini adalah peningkatkan pelayanan
publik.

Gibson, dkk (1992, 137), menjelaskan bahwa dalam organisasi,
motivasi mempunyai peran penting karena menyangkut langsung pada
unsur manusia dalam organisasi, karena motivasi seseorang it dipengaruhi
olch motif. Oleh sebab itu motivasi akan mengenai sasaran kalau orang tahu
motf yang tepat pada seseorang schingga mampu mendorong meiakukan
perbuatan tertentu sesuai dengan tujuan yang dikehendaki melalui kinerja
yang diharapkan oleh organisasi. Dalam organisasi -masalah motivasi
menjadi  tanggungjawab manajemen untuk( merncipta,mengatur dan
melaksanakannya sesuai dengan gaya Kepémimpinannya, agar mampu
memberikan motivasi.

Berdasarkan uraian tersebut diatas, maka dapat disimpulkan bshwa
gaya kepemimpinan dan, metivasi memiliki pengaruh terhadap kinerja
karvawan. Dengan gaya.Kepemimpinan yang tepat kedua faktor motivasi
dan gaya kepemirapinan dapat dioptimalkan guna pencapaian kinerja sesuai
dengan yang diharapkan.

5.  “Penelitian Sebelumnya

Beberapa penelitian sebelumnya yang ada hubungannya dengan
variabel kinerja pegawai, gaya kepemimpinan, dan motivasi kerja adalah
sebagai berikut:
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1. Penelitian yang dilakukan oleh Budi Cahyono dan Suharto (2005)
dengan judul “Pengaruh Budaya Organisasi, Kepemimpinan Dan
Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia (Stud: Pada
Pegawai Sekretariat DPRD Propinsi Jawa Tengah”. Jumlah populasi
sebanyak 149 orang dan sampel yang diambil 108 orang dengan
metode purposive sampling. Dalam menganalisis data menggunkaan
analisis regresi linier berganda. Hasil penelitian ini bahwa budaya
organisasi, kepemimpinan dan motivasi kera berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai.

2. Penelitian yang dilakukan oleh Masrukhin dan Wandin (2006) dengan
judul penelitian “Pengaruh Motivasi Kerja, Kepuasan kerja, Budaya
Organisasi, Dan Kepemimpinan Terhadap Kinetja~Pegawai (Studi
Pada Kantor Pengelolaan Pasar Daerah (KPPLJj Kabupaten Demak”.
Jumliah populasi sebanyak 58 orang, dan penelitian ini merupakan
penelitian sensus dengan analisis\daia menggunskan model regresi
berganda. Hasil penclitian in{ bahwa variabel kepemimpinan dan
motivasi kerja berpengarub positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai,

3. Penelitian‘yang dilakukan oleh Muhammad Fauzan Baihaqi (2010)
dengan\judul penelitian “Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap
Kepuasan Kerja dan Kinerja dengan Komitmen Organisasi Sebagai
VYariabel Intervening (Studi Pada Karyawan PT, Yudhistira Ghalia
Indonesia Area Yogyakarta)”. Jumiah sampel yang diambil 101

responden, dengann metode sampling stratified andom sampling.
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Dalam menganalisis data menggunakan metode analisis regresi linear
dan analisis jalur serta Sobel Test dengan bantuan SPSS 15.0. Hasil
penelitian ini bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan.

4. Penelitian yang dilakukan oleh Vera Parlinda dan M. Wahyuddin
(2009) dengan judul penelitian “Pengaruh Kepemimpinan, Motivasi,
Pelatihan, Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan (Studi
Pada karyawan Perusahaan Daerah Air Minum Kota Surakarta)”.
Populasi penelitian im1 adalah semua pegawai di dinas PDAM yang
berjumlah 360 orang Kemudian menggunakan sampel sebesar 78
responden, dengan teknik samplingnya adalah quota sampling. Untuk
melakukan analisis data digunakan regresi linier berganda (multiple
regression) dan dilakukan dengan bantudn program aplikasi SPSS.
Hasil penelitiannya adalah Variabel Kepémimpinan dan motivasi tidak
berpengaruh pada kinerja karyawan PDAM SurakartaDan nilai F-
hitung sebesar 29,809, @rtinysa babhwa secara bersama-sam faktor
kepemimpinan motivasi, pélatihan dan lingkungan kerja berpenaruh
secara bersama)terhadap kinerja karyawan PDAM Surakarta serta
koefisien, déterminansi (R2) diperoleh sebesar 0,60. Hal ini berarti
variabel independen (Kepemimpinan, Motivasi, Pelatihan dan
lingktngan kerja mampu menjelaskan 62% terhadap variabel
dependennya (kinerja karyawan). Sedangkan sisanya sebesar 38%

dipengaruhi Variabel lainya.
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B Kerangka Berpikir

Perkembangan organisasi dari waktu kewaktu baik dilihat dari metode
kerja,beban tugas,perkembangan teknologi serta aspek pelayanan perlu mendapat
perhatian serta respon dari organisasi. Oleh karena itu aspek motivasi kera
karyawan, gaya kepemimpinan merupakan hal penting dan perlu mendapat respon
yang positif guna meningkatkan kinerja organisasi.

Kerangka pemikiran merupakan model konseptual tentang bagaimana
landasan teori yang telah dijabarkan berhubungan secara logis dengan berbagai
faktor yang diidentifikasi sebagai masalah yang penting (Sekaran, 2006). Sebuah
model yang baik dapat menjelaskan hubungan antar variabel penelitian, yakni
variabel independen dan variabel dependen (Ferdinand, 2006).

Berdasarkan kajian teoritis yang telah disampaikan ‘pada ‘bagian depan,
serta mempelajari studi empiris yang dilakukan peneliti laindéngan menggunakan
teori-teon tersebut maka Berikut kerangka pentikiran yang disusun dalam
penelitian ini adalah sebagai berikut :

Gambar 2.2 Kersngka Berpikir

Motivasi Kerja (X1} \

mmm memimn >l Kinerja(Y)

Saya i

(x2)

------------------------------

»  Pengaruh secara parsial
................. ~=.=-=-e-~-«-»  Pengaruh secara simultan
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C  Hipotesis
Hipotesis adalah suatu taksiran yang dirumuskan serta diterima sementara
yang menerangkan fakta-fakta yang diamati maupun kondisi-kondis: yang diamati
dan digunakan sebagai petunjuk untuk langkah-langkah penelitian selanjutnya.
Atau hipotesis adalah jawaban sementara terhadap suatu masalah yang
dimaksudkan sebagai tuntutan sementara dalam penyelidikan untuk mencari
Jawaban yang sebenarnya ( winamo surahmad 1975 : 38).
Berdasarkan uraian dalam landasan teori diatas, maka formulasi hipotesis
dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :
1. Variabel motivasi kerja dan gaya kepemimpinan secara parsial
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (pads Perusahaan
Daerah Air Minum Kabupaten Flores Timur.
2. Variabel motivasi kerja dan gaya kepemimpian secara simultan
berpengarsh signifikan terhadap kinetja karyawan pada Perusahaan

Air Minum Kabupaten Flores Timur
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BAB INX
METODE PENELITIAN

A Desain Penelitian
Penelitian ini berangkat dari suatu masalab yaitu merupakan suatu

penyimpangan atau deviasi dari sesuatu yang standar atau kesenjangan antara
yang sebenamnya dan kenyataan dengan tujuan menerangkan sesuatu fenomena
soial (event}) { Masri Singarimbun dan sifian efendi (1995:16) dengan
menggunakan rancangan tipe statistik kuantitatif dimana penulis membuat analisis
perhitungan berdasarkan data yang yang berbentuk angka atau data kualitatif yang
diangkakan dengan menggunakan skala pengukuran berupa pertanyaan-
pertanyaan yang menentukan alternatif jawaban dan mendeskripsikannya secara
sistematis mengenai fakta-fakis serta hubungan antar fenomens. yang terjadi
B  Populasi Dan Sampel

Populasi pada Penelitian ini adalah seluruh karyawan pada Perushaan
Daerah Air Minum Kabupaten Floes Timuf. Daldm penelitian ini tidak digunakan
teknik sampling karena sampel yang ditelits adalah keseluruhan dari populasi yang
ada atau disebut dengan sensus, Mengingat jumlah karyawan pada PDAM
kabupaten flores timur banya sebesar 51 karyvawan, maka layak untuk diambil
keseturuhan untuk dijadikan sampel tanpa harus mengambil sampel dalam jumlah
tertentu. Sehingga sampel dari penelitian ini adalah seluruh karyawan Perusahaan
Daerah Air Minum Kabupaten Flores Timur.
C. Definisi Operasional Variabel dan Skala Pengukuran Variabel

Penclitian

Variabel penelitian yang akan dianalisis dalam penelitian ini ada dua yakni

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka
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b. Variabel bebas (Independent Variable) yakni Motivasi kerja (X1) dan

Gaya kepemimpinan (X2).

Agar konsep data diteliti secara empiris maka konsep tersebut harus

dioperasionalkan dengn cara mengubahnya menjadi variabel atau sesuatu yang

mempunyai nilai, Oleh karena 1tu, supaya penelitian mempunyai batas pengertian

yang jelas, dan mudah diukur, maka penentuan atribut dan indikator setiap

variabel dapat disajikan pada Tabel 3.1 berikut ini :

Tabel : 3.1 Variabel dan Indikator
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Sub Defenisi Klasifikasi
Variabel = Variabel Operasional Indikator (Likeir
Variabel Scala
. Pemenuhan 1=8TS
Kebutuhan 2=T8S
Fisiologis) 3=N
o Makan/minum | 4=95
+/ Keschatan 5=8T
/Kebutuhan 1=STS
Keselamatan dan | 2= TS
kcamanan, 3=N
Variabel Mativasi Faldor yang . ¢ Jfominan =S
: mempengarubi kesehatan/jamin | 5 = ST
independen |  (X1) ' semangat dan
kegairahan kerja an  kecelakaan
karyawan untuk dalam bekerja
ms?m e Jaminan  hari
dalam proses tua
kerja. Kebutuban sosial | 1= TS
¢ Rass 2=TS
persahabatan 3=N
v Saling 4=
membantn 5=8T
&7
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4. Kebutuhan  akan | 1 =ST8
penghargaan 2=T8
o Pemberian 3=N
insentif 4=8
s Pujian/pengaku | 3 =5T
5. Kebutuhan 1=8T§
aktualisasi dirl 2=T8
s Penbembangan (3=N
diri dalam 4=5
berkarir 5=8T
» Berkreatifitas
dalam bekerja
1. Pengarahan 1 =8TS
s Petunjuk 2=T§
pelaksansan 3=N
tugas 4=8
s Penstapan 5=8T
pembagian
tugas
. Hubungan 1=8T8
o Tukar pikiran | 2=T§
Gaya Norma perilaku dengan staf 3=N
Kepemim | yang diguoskan 4=8
pinan  { | dlehsesecrang §=8T
X2 pemimpin delem TR endalian 1=8T5
mengarahkan, o Pengawasan |2=TS
mempengaruhi,
mengendalikan, stasan dalam | 3 =N
memberikan pelakssnaan | 4=8
teladan kepada rugas 5=8T
bawshan untuk e Evaluasi
mencapai tujuan Jjalanya
organisasi. pelaksanaan
tugas
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4. Keteladanan 1 =8TS8
¢ Datang tepat | 2=TS
waktu 3=N
s Menghargai 4=5
orang lain 5=8T
S. Pengaruh 1 =8T8
s Tuntutan stagan | 2=TS
dalam 3=N
penyusunan 4=5
rencana kerja 5= 8T
& DPeran  sissan
dalam
penyelesaian
masalah
® Peran  gtasan
dalam
pelaksanasin
tugas
1. Kualifas 1=8TS
pekerjaan 2=T§
» " Hasil 3=N
pekegjaan | 4=
s Kecepatan 5=8T
kerja
2. Kuantitas 1=8TS
pekerjaan 2=T8§
s Ketepatan 3=N
e Ketelitian 4=8
5=8T
3. ngg%aimaﬁ 1=8T8
. f&ﬁ:;mm 2=18
Variabel Kinerja Kesedlaaz o tujuan 3=N
Dependen | (Y) sekelompok orang . i{@kﬁ}mi . 4=8
untuk melakukan ruang lingkup | 5= ST
suatu kegiatan dan pekerjaan
menyempurhakann
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ya sesuai dengan |4, Kreativitas atan
tanggungjawab daya kreasi
masing-masing
dalam mﬁgka s  Menemukan | = STS
upaya mencapai ide baru B
Tujuan , _|2=TS8
organisasi » Berani ambil .
bersangkutan resiko 4=5
secara legal . =
tidak melanggar keterampilan 5=8T
hukum dan + Dapat
sesuai dengan memecahkan
moral maupun
Etika.. maselah
5. Kooperatif
o Menjalin
kerja sama 1=8T5
antar 2=T8
karyawan 3=N
» Dapai 4=8
berkomuniks” | 5= 8T
51 antar
karvawan
&, /Keterkaitan
1 =818
s Sifat
2="T§
kemandirian
Membutuhkan 3N
v " a=s
oreng et §=ST
dalam bekerja
7. Prakarsa
s  Memiliki
daya 1=S8T8
imajinasi 2=T8
yang positif | 3=N
¢ Mengawali 4=5
kegiatan yang | 5= 5T
positif
s Banyskide
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positif yang
diusulkan

8. Kualitas pribadi

» Mempunyai

kecerdasan
o  Trampil
dalam
pekerjaan
¢ Dapat
beradaptasi
dengan
lingkungan

A
A

L S
i
mza

i
w
o]

D. Prosedur Pengumpulan Data
1. Sumber Data
8. Data primer
Data primer merupakan data penelitian yang diperoleh secara
langsung dari sumber asli melalui dafiaf pertanyaan (questionnaire), Data
primer yang diperlukan dalam penelitian’ini adalah data yang berkaitan
dengan variabel motivasi, gay§kepemimpinan dan kinerja karyawan. Data
ini chdapatkan dari kuesioner yang telah dipersiapkan dulu oleh peneliti dan
dijaweb para karyawan . Adapun karyawan yang menjawab kuesioner
tersebut adalah keryawan pada Perusahaan daerah Air Minum Kabupaten
Flores Timur'yang berjumlah 51 orang,
Selain melalui kuisioner, peneliti juga melakukan pengamatan secara
langsung mengenai kegiatan lingkungan kerja, serta hal-hal yang
berhubungan dengan masalah penelitian pada Perusahaan Daerah Air

Minum Kabupaten Flores Timur.
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b.  Data sekunder.
Data sekunder yaitu data yang didapat oleh peneliti secara tidak
langsung melalui pengumpulan ataupun pengolahan data yang bersifat studi
dokumentasi berupa penelashan terhadap dokumen resmi perusahaan,
referensi-referensi atan peraturan yang memiliki relevansi dengan fokus
pada permasalahan penelitian .
2,  Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini dilakukan
melalui 2 metode yakni :
a.  Metode pengumpulan data primer.

Dilakukan dengan menggunakan cara memberikan pertanyaan-
pertanyaan kepada responden dengan panduan kuesioner. Kuesioner disusin
secara sistematis dalam bentuk daftar cek dangan bantuan skala nkert.
Kuisioner sebagai alat pengumpulan data merupakan kumpulan sejumlah
pertanyaan tertulis yang berguna untuk memproleh informasi dari responden
berdasarkan hal-hal yang diketabui dangan pasti dengan menggunakan
pendekatan likent scale. Menurut Riduwan { 2006 ), skala likert adalah skala
pengukuran yang dogunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi
seseorang. Skald Likert mempunyai ciri-ciri yaitu terdapat skala interval
vaitu skala, yang mempunyai rentangan konstan antara tingkat satu dengan
yang, aslinya, tetapi tidak mempunyai angka  mutiak, penelitian ini
menggunakan pertanyaan terbuka dan tertutup.

Adapun skor yang diberikan pada setiap tanggapan atau jawaban

responden adalah sebagai benkut :
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a} Sangat Setuju = Skor 5
b) Setuyju = Skor 4
_c) Netral = Skor 3
d) Tidak Setuju = Skor 2

e) Sangat Tidak Setuju = Skor 1
b.  Metode pengumpulan data sekunder.
Bersumber dari data internal yang terkait yakmi berupa pengumpulan
data vang berkaitan dengan motivasi kerja karyawan, penerapan gaya
kepemimpinan serta kinerja dari karyawan.
3. Uji Validitas Dan Uji Reliabilitas

Uji validitas dan reliabilitas digunakan untuk mengukur akurasi data dan
ketepatan instrumen pengukur melalui butir-butir pertanyaan yang diajukan dalam
penelitian. Penggunaan uji validitas dimaksudkan(untik mengetahui derajat
ketepatan instrumen yang digunakan umtuk mepgukur indikator-indikator empirik
dari variabel-variabel penelitian, sedangkan\uji reliabilitas dimaksudkan guna
mengukur tingkat kehandalan data yang diperoleh melalui instrumen penelitian
sebagai proses analisisnya dapat ‘wenghasilkan kesimpulan ilmiah yang dapat
dipertanggungjawabkan seCaranetodologi.
a.  Uji Validitas

Suatu “kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner
matnpu juntuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner
tersebut. Uji validasi data dalam penelitian ini dilakukan dengan melakukan
korelasi bivariat antara masing-masing indikator terhadap skor total. Jika

koefisien korelasi maka masing-masing indikator tersebut valid dan
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sebaliknya, Hal tersebut dapat pula dikatakan secara terperinci bahwa

kriteria penilaian uji validasi adalah sebagai berikut :

1) Jikar hitung > r tabel (uji 2 sisi dengan sig. 0,05) maka instrumen atau
item-item pertanyaan berkorelasi signifikan terhadap skor toial
(dinyatakan valid).

2)  Jikar hitung < r tabel (uji 2 sisi dengan sig. 0,05) maka instrumen atan
item-item pertanyaan tidak berkorelasi signifikan terhadap skor total
{dinyatakan tidak valid).

b.  Uji Reliabilitas
Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suato kuisioner yang
merupakan indikator dari variabel. Suaty kuisioner dinyatakan reliabel atau
handal jika jawaban sescorang terhadap pertanyaan adalah konsisten dan
stabil dari waktu kewakte. Pengukuran reliabilitas dilakukan dengan cama
pengukuran sekali saja dan uji statistik yaang digunakao adalah Cronbach

Alpha (a). Dimana suatu variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai

Dengan asumsi bahwa daftar pertanysan yang diuji dikatakan reliable jika

memberikan nilai Cronbach, dipha > 060 (Numnally dalam Ghozali,

2005).Uji  signifikansi ~dilakukan pada taraf signifikan 0,05 artinya

instrumen dapatlikatakan rehiabel bila nilai alpha lebih besar dari (> ) r

kritis

E. Analisis Data
1. Analisis Deskriptif
Statistik deskriptif adalah statistik yang digunakan untuk menganalisis data

dengan cara mendeskriptifkan atau menggambarkan data yang telsh terkumpul
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sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku untuk
umum atau generalisasi { sugyono, 2004:142). Dalam penelitian ini, jenis analisis
deskriptif yang digunakan adalah dengan menghitung tanggapan atau capaian
indikator (Riduwan, 2010:88) dengan rumus :

Ci= JR . 100%

St
Dimana :
CI : Capaian indikator
JR . Jumlzh jawaban responden
81 : Skor ideal (skor tertinggi dikalikan jumlah responden)

Hasilnya akan dikategorikan dengan pembobotan sebagai berikut :

Kriteria Pengklasifikasian Prgrft:;ez Skor Tanggapan Responden
Interval Skor Kategori
0% - 20% Sanpat Buruk
21% - 40% Buruk
41% - 60% Cukup
61% - 80% Baik
81% - 100% Sangat Baik

Sumber: Riduwan

2.  Analisis Statistik Inferénsial
Statistik infererisial adaleh statistik yang digunakan untuk menganalisis data
sampel, dan hdsilaya akan digeneralisasikan untuk populasi dimana sampel
diambil. Terdapat dua macam statistik inferensial yaitu statistik parametris dan
nonparametris (Sugiyono,2004)
a.  Analisis Regresi Linear Berganda
Analisis regresi linier bergande adalah pengaruh secara linear antara

dua variabel atau lebih variabel bebas dan variabel terikat. Analisis ini untuk
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mengetahui arah pengaruh antara variabel bebas dan variabel terikat apakah
masing-masing variabel bebas berpengaruh possitif atau negatif dan
meprediksi nilai dari variabel terikat apabila nilai variabel bebas mengalami
kenaikan atau penurunan.
Data yang digunakan biasanya berskala rasio atau interval
{Priyaino, 2009). Dengan bantuan program aplikasi SPSS 16 untuk
membaca dari hasil SPSS terhadap persamaan regresinya adalah
dengan melihat output spss pada tabel “Coefficients” Analisis ini
digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel bebas
vaitu; motivasi (X1), gaya kepemimpinan (X2)terhadap variabel
terikatnya vaitu kinerja karyawan (Y).
Persamaan regresi linier berganda adalah sebagai berikut-(Ghozali, 2005):
Y=a+biX1+b2X2 +e
Dimana;
Y = Variabel dependen (kinérja kdryawan)
a = Konstanta
b1, b2 = Koefisien gatisfégresi

X1, X2 =Variabel independen ( motivasi, gaya kepemimpinan)
e = error / variabel pengganggu

b.  Uji Asumsi Kiasik
1)  Uji Normalitas
Tujuan dilakukan uji normalitas data adalah untuk menguji
apakah satu asumsi dasar regresi berganda yaitu variabel independen
dan dependen harus berdistribusi normal atau mendekati normal

(Ghozali, 2005).
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Untuk mengetahui apakah data yang telah dikumpulkan terdistribusi
dengan normal atau tidak normal dapat dilakukan dengan metode grafik
yang handal yakni dengan melihat normal probability plot yaitu
membandingkan distribusi komulatif dan distribusi normal ( Hypothetical
distribution). Sedangkan untuk melihat sebaran data (titik) pada sumbu
diagonal dari grafik normal probability Plott. Dasar pengambilan keputusan
adalah ;

a) Apabila data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah
garis diagonal atau grafik histogramnya menunjukan pada distribusi
normal maka model memenuhi asumsi normalitas.

b) Apabila data menyebar jauh disekitar ganis diagonal dan tidak
mengikuti arah garis diagonal atau grafik “kistogramnya tidak
menunjukan pada distribusi normal maka -model tidak memenuhi
asumsi normalitas

2)  Uji Multikolinearitas

Untuk menguji apakah pada regresi ditemukan adanya korelasi antar
variabel independen (bebas) Dimana korelasi yvang baik seharusnya tidak
terjadi korelasi aptira wvdriabel-variabel independen. Untuk menguji ada
tidaknya gejala(multikolinearitas dilakukan dengan uji VIF (variance
Inflation Factor) dan tolerance. Jiak perhitungan nilai VIF dibawah 10 dan
tolerance veriabel bebas diatas 0,1 atau 10% maka dapat disimpulkan bahwa

regeresi tersebut tidak terjadi multikolinearitas.
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3) Uji Heteroskadisitas

Uji heteroskedastisitas adalah untuk menguji apakah dalam model
regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke
pengamatan yang lain. Jika varians dari residual satu pengamatan ke
pengamatan lain tetap, maka disebut homoskedastisitas dan jika varians
berbeda disebut heteroskedstisitas. Model regresi yang baik adalah yang
homokedastisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas (Ghozali, 2005).

Cara untuk mengetahui ada tidaknya heteroskedastisitas adalah
dengan melihat grafik plot antara nilai prediksi variabel terikat yaitu ZPRED
dengan residualnya SRESID. Deteksi ada tidaknya heteroskedastisitas dapat
dilakukan dengan melihat ada tidaknya pola tertentu pada.grafik scatierplot
antara SRESID dan ZPRED dimana sumbu Y .adalaly 'Y yang telah
diprediksi, dan sumbu X adalah residual (Y predika: Y sesungpuhnya) yang
telah di studentized. Dasar analsisnya adalah‘Apabila terdapat pola tertentu,
seperti titik-titik yang ada membentuk pala tertentu (bergelombang, meiebar
kemudian  menyempit), maka/ mengindikasikan telah terjadi
heteroskedastisitas. Apabila tidak terdapat pola yang jelas, serta titik-titik
menyebar di atas damdi-bawah angka nol pada sumbu Y, maka tidak terjadi
heteroskedastisitds,

¢.  Pengnjiab Hipotesis

Menurut Priyatmo (2009), hipotesis merupakan jawaban sementara
terhadap rumusan masalah penelitian yang belum dibuktikan kebenarannya.
Secara statistik hipotesis menyatakan parameter populasi dari suatu variabel

yang terdapat dalam populasi dan dihitung berdasarkan statistik sampel.
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Menurut ferdinan (2006) pada pengujian hipotesis parameter yang akan
diuji disebut hipotesis nol (Ho) vang secara statistik berarti tidak ada
pengaruh antara kedua variabel yang dibandingkan. Apabila dalam uji
stastitik hipotesis nol ditolak, berarti ada hipotesis lain yang diterima,
Hipotesis ini disebut hipotesis alternative (Ha) yang sifatnya berlawanan
dengan hipotesis nol.

Bentuk pengujian hipotesis adalah :

1. Jika Hq: Bi = O, artinya variabel bebas tidak dapat menjelaskan

variabel terikat.

2. Hka Ha : Bi = 0, artinya variabel bebas dapat menjelaskan

variabel terikat.
1)  Uji Koefisien Regresi Secara Parsial ( Ujit)
Uji t digunakan untuk menguji signifikasisi hubungan antara variabel
X dan Y, apakah varisbel X1, X2, '( motivasi kerja dan pgaya
kepemimpinan,) benar-benar berpengaruh” terhadap variabel Y (kinerja
karyawan) secara terpisah atay.parsiai {Ghozali, 2005).

Hipotesis yang digunakan dalam pengujian ini adalah:

Ho : Variabel<variabel bebas (motivasi kerja dan gaya kepemimpinan)
tidak’ mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel
tarikat (kinerja karyawan).

Ha :"Variabel-variabel bebas (motivasi kerja dan gaya kepemimpinan)
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat

(kinerja karyawan).
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Dasar pengambilan keputusan (Ghozali, 2005) adalah dengan
menggunakan angka probabilitas signifikansi, yaitu:
a. Apabila angka probabilitas signifikansi > 0,05, maka Ho
diterima dan Ha ditolak.
b. Apabila angka probabilitas signifikansi < 0,05, maka Ho ditolak
dan Ha diterima.
2)  Uji Koefisien Regresi Secara Simultan (Uji F)

Dalam penelitian ini, uji ¥ digunakan untuk mengetahui tingkat
siginifikansi pengaruh variabel-variabel independen secara bersama-sama
(simultan) terhadap variabel dependen ((Ghozali, 2005). Dalam penelitian
ini, hipotesis yang diganakan adalah;

Ho : Variabel-variabel bebas yaitu motivasi—kerja dan gaya
kepemimpinan tidak mempunys petigaruh yang signifikan
secara bersama-sama terhiadp variabel terikatnya yaitu
kinerja karyawan.

Ha : Vanabel-variabel _bebas yaitu motivasi kerja dan gaya
kepemimpinan, mempunyal pengaruh yang signifikan secara
bersatna-ssma terhadap variabel tenkatnya yaitu kinerja
karyawan,

Dasar pengambilan keputusanmya (Ghozali, 2005) adalah
déengan menggunakan angka probabilitas signifikansi, yaitu:

a.  Apabila probabilitas signifikansi > 0.05, maka Ho diterima dan

Ha ditolak.
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b.  Apabila probabilitas signifikansi < 0.05, maka Ho ditolak dan
Ha diterima.
d. Koefisien Determinasi (R?)

Uji R? dimaksudkan untuk mengukur kemampuan scberapa besar
persentase variasi variabel bebas (independen) pada model regresi linier
berganda dalam menjelaskan variasi variabel terikat (dependen) (Priyatno,
2008). Dengan kata lain pengujian model menggunakan R’, dapat
menunjukkan bahwa variabel-variabel independen yang digunakan dalam
model regresi linier berganda adalah variabel-variabel independen yang
mampu mewakili keseluruhan dari variabel-variabel independen lainnya
dalam mempengaruhi variabel dependen, kemudian besamya pengaruh
ditunjukkan dalam bentuk persentase.

Menurut Santoso (dalam Priyatno, 2008);, mengemukakan bahwa
untuk model regresi dengan dua atau lebiy variabel bebas menggunakan
Adjusted R? sebagai koefisien determinasi, Adjusted R? ialah nilai R Square
yang telah disesuaikan, schingga dalam tampilan output SPSS for windows
biasa ditulis Adjusted R Square Kemudian nilai ini selalu lebih kecil dari R
Square, serta angka ini bisa bernilai negatif meski yang dikehendaki harus

bernilai positif (Priyaino, 2008).
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BABYV
KESIMPULAN DAN SARAN

A Kesimpulan Penelitian
Berdasarkan hasi penelitian dan pembahasan yang telah diuraikan pada bab
sebelumnya, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut;

1.  Berdasarkan deskripsi persepsi karyawan PDDAM terhadap variabel
motivasi kerja, gaya kepemimpinan dan kinerja karyawan berada pada
kategori baik.

2.  Berdasarkan uji hipotesis diperoleh bahwa terdapat pengaruh antara
motivasi kerja dan gaya kepemimpinan secara parsial terhadap kinera
karyawan pada PDAM Kabupaten Flores Timur.

3. Berdasarkan uji hipotesis diperoleh bahwa terdapat pengaruh antara
motivasi kerja dan gaya kepemimpinan secard siniultan terhadap kinerja
karyawan pada PDAM Kabupaten Flotes Timur,

B. SARAN
Berdasarkan kesimpulan yang ‘telah dilakukan maka saran yang dapat
diberikan dalam penelitian ini-yaitu:

1. Agar motivasi keja karyawan selalu stabil dan ditingkatkan menjadi
optimal, makadisarankan agar pihak manajemen memperhatikan faktor-
faktor-yang bisa menjaga dan meningkatkan motivasi karyawan, seperti
pemberian insentif, penghargaan, pengembangan SDM melalui diklat

serta pemenuhan kebutuhan fisiologis lainnya.
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2. Agar kinerja karyawan bisa selalu stabil dan ditingkatkan maka
disarankan agar gaya kepemimpinan tetap seperti sebelumnya atau
ditingkatkan.

3. Untuk penelitian selanjutnya agar menambahkan variabel lain yang
mempengaruhi kinerja karyawan seperti lingkungan kerja, disiplin kerja,
penerapan sistem birokrasi, budaya organisasi dan lainnya, karena peran
motivasi dan gaya kepemimpinan dinilai hanyva mampu menjelaskan 58,5

persen
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LAMPIRAN1
KUESIONER

PENGARUH MOTIVASI KERJA DAN GAYA KEPEMIMPINAN
TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA PERUSAHAAN
DAERAH AIR MINUM KABUPATEN FLORES TIMUR
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Dalam rangka memenuhi tugas akhir (Penyusunan Tesis) saya, mahasiswa pada
Program Pascasarjana Magister Manajemen Universitas Terbuka sangat
mengharapkan bantuan Bapak/Ibu/Suadara/T untuk dapat mengisi kuesioner vang
telah saya siapkan dengan memberikan jawaban yang jujur, terbuka dan apa
adanya. Informasi yang diperoleh semat-mata akan saya pergunakan untuk
keperluan ilmiah dan tidak akan dipublikasikan untuk kongumsi masyaraksat

banyak. Atas bantuan Bapak/Ibu/Saudara/l, saya ifiengucapkan banyak terima

kasih.
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Kosentrasi « ¢ Administrasi Publik
Alamat : Kelurahan Amagarapati kecamatan Larantuka
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IDENTITAS RESPONDEN
Nomor Responden  : ............. (diisi oleh peneliti)
Jenis kelamin D eeeversrmnencans
Umur e Tahun

Satus Perkawinan : Kawin Belum / Kawin

Petunjuk Pengisian

1. Jawablah pertanyaan ini dengan jujur dan benar.

41442

2. Bacalah terlebth dahulu pertanyaan dengan cermat sebelum anda memulai

untuk menjawabnya.

3. Pilihlah salah satu jawaban yang tersedia dénigan meberi tanda (Y) pada

salah satu jawaban yang anda anggap palitig benar.

4. Berilah tanda (V) pada kolom yang paling sesuai dengan pilihan Anda.

Setiap responden diharapkan memilih hanya 1 jawaban.
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Keterangan Skor Penilaian :

1 = Sangat Tidak Setuju (STS)

2 = Tidak Setuju (TS)
3 = Netral (N)
4 = Setuju (S)

5 = Sangat Setyu (8S)

41442

Ne

Pertanyaan

Jawaban

STS

N ]

ss

VARIABEL MOTIVASI

CukupTerpenuhinya kebutuban hidep yang
layak sehari-hari dari bekrja

Adanys jaminan keschsten dalam mengatasi
risiko kecelakazn dalam bekerja

Adanya jaminan har tus bagi karyawan
{pemberian pensinn)

Adanya hubungan persahabatan / komunikasi
yang baik antar bapak / Tou dengan afasamda
sesama karyawan

Kesediaan teman kerja delamanenclong bila ada
kesulitan

Adanya sikap pujidn /dasi/ atasan  apabila
karyswan bekerja‘dedgan baik

berprestasi

Pefusahaar memberikan kesempatan unfuk
berkreatifitas sendiri dalam melaksanakan

pekerjaan

Perusahaan memberikan kesempatan kepada
saye untuk pengembangan diri melalui
pendidikan dan pelatiban
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GAYA KEPEMIMPINAN

10

Pimpinan saya memberikan petunjuk
kepada Saya tentang apa yang harus
dikerjakan

11

Pimpinan saya mengajak anggota
kelompok bersama-sama menetapkan
tujuan dan sasaran kegiatan

12

Pimpinan saya memberikan kesempatan
kepada para pegawai untuk
mendiskusikan masalah-masalah
dengan pimpinan (bertukar pikiran )

13

Ada pendampingan oleh pimpinan
dalam suatu tugas

14

Ada tuntutan atasan dalam penyusunan
rencana kerja

15

Peran atasan dalam menyelesaikan
permasalahan

16

Pengawasan atasan dalam pelaksanaan
tugas

17

Permintaan laporan pelaksanaan tugas
oleh atasan

18

Keteladanan atasan untuk bersikap jujur

19

Atasan memberi contoh keteladanan
{datang tepat wakta)

VARIABEL KINERJIA

20

Kualitas‘pekerjaan saya sesuai dengan
standar yang ditentukan

21

Kuantitas pekeriaan saya sudah sesuai
dengan standar ketetapan

Saya selalu memahami dengan baik
tujnan,ruang lingkup serta sasaran dari
pekerjaan yang dilakukan
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23

Saya dilibatkan dalam menyelesaiakan
persoalan perusahaan jika ada masalah

24

Ide atau gagasan yang saya usulkan
selalu diterma dan ditampung sebagai
masukan yang dipertimbangkan

25

Saya berani mengambil resiko dalam
menghadapi pekerjaan yang menantang

26

Kerja sama tim yang baik dapat
memudahkan saya dalam
menyelesaikan masalah

27

Hubungan komunikasi yang baik dapat
meningkatkan kinerja

28

Membutuhkan orang lain dalam bekerja
akan membantu saya dalam
meneyelesaikan pekerjaan

29

Melaksanakan suatu kegiatan didahului
dengan berfikir ke hal-hal yang pogitif

30

Saya selaly melakukan pekerjaan secara
mandiri dan terbuka pada pendapat
orang lain

31

Saya suka memiliki banyak teman-dan

cepat beradaptasi dengan lingkupgan
dalamn melaksanakan pekerjaan

32

Saya terampil dan memilikt kecerdasan
yang baik wituk- menyelesaikan
pekerjaan yang diberikan
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Lampiran II

inan dan Kinerja.

impin

»

Tabulasi Data Variabel Motivasi Kerja,Gaya Kepem

Variabel Motivasi Kerja

30
29

31

23

30
30
33

33

33

32
31

32
29
i3

30
37
31

35

K]

32
30
35
27

34

24

8
34

30
32

32
31

32
35

Xr9

X1.8

XL7

X1.6

X135

X1.4

X13

X112

X1

RSPON

10
1
12

14
15
16

17

18

1%
20
21

22

24

25

26
27

8
29

31
32
s

3%
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37
23

28
B

33
28

15

30
3

a3

3
n
1

37
ag

33

41

42

43

46
47

49

51

Variabel Gaya Kepemimpinan

oo o | et ]en vy | e §on e~ o ™ e im
mm33 Al g D ool AR et ol g Bl el ) Rl ol B Rl [ § g Ag I (S
=
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m33 lenjoniv|on|wiriglr|on]|w|enivwlg |l wiw|on]e
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m&,,} mjenlwim|viimioninjsrimimjs|sigwimiis|aimie
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Wm33 e immie cilenen|evlonjm|en]|mjmlivinin|lwlinle
o

n3i mimjimiimj i wimicnialmimigjica|iiomiginiaen
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W.M32 lenjen|mlie firibr|ctigion ||l elainlawinlion
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M.GB ntmitimimlg|le Dlaim|lainim|evjeieinnje|e
o
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WlZ gimjerjoja(@ IR YO 2025 % %8 I3I8I%
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34
37
25

36
23

27
36

31

35

32
34
34
36

29

20
31

35
3

29

25

13
30

35

34
3l

24
25
26
27
28
29

31

2
33

35

36

37

39

41
42

43

45

A5

47

49

51

inerja karyawan

Variabel

YTot

42

37
42

41

43

39

¥iz | Y13

L

Y6 Y7 | YR | YS | Y0 | YU

¥4 Y3

Y2 43

RSPON | Y1

10
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Iy

42

42

42

45

47

43

45

48

49

42
4]

42

42
31
45

31

35
42

42
42
43
43

50
36

30
35
42

45

42
48
37
43

35
IL;

41

11
12
i3

14
15
16
17
18
18

21

22

24
25
26
27

28
29

3

32

33

5

37

41

42

43

45

47

44

51
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LAMPIRAN 111

Hasil Uji Validitas Dan Realibilitas

1. VARIABEL MOTIVASI

a. UJI VALIDITAS VARIABEL MOTIVASI (X1)

Correlations

41442
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X1.1 x1.2 el o lxia s [xie X1.7 X1.8 X1.9 MOTIVASI

X1.1 Pearson Correlation |1 a9y~ |47 12977 [208  |S207 306 202 171 638"
Sig. (2-tailed) 4797 Looz {034 149|000 029 155 231 000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51

X1.2 Pearson Correlation ~ (491 1 .190 395" |3300  |.o12 175 -025 142 As1"
Sig. (2-tatled) 179 81 |oo4 018 (934 220 859 319 001
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51

X1.3 Pearson Correlation  |.417 190 1 469" |33 [317 287 -116 191 590"
Sig. (2-tatled) 002 181 001 015|024 041 416 180 .000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51

130




41442

A

LYY

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

X14  |PearsonComelation  |.297  |395°  l4gs" |1 482" |10 037  |.oso 216 556
Sig. (2-tailed) 034 o4 |oos 000 |.480 794 678 127 000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51

X15  |Pearson Correlation  1.205 330" |338 |asz” |1 326 |aa8” |08 |.288 679 |
Sig. {2-tailed) 149 018|015  |.000 020 001 637 040 000
N 51 51 51 53 51 51 51 51 51 51

X1.6 Pearson Correlation  [520™ -012 1817 {101 326 11 352 161 120 569
Sig. (2-tailed) 000 934 _~loza laso  |o20 011 260 403 000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51

X1.7 Pearson Correlation  |.306" 175|287 037 |a48” |52’ 1 213 307" 637"
sig. {2-tailed) 023 220 |oa1  |794 001 |01t 133 029 000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51

X1.8  [Pearson Correfation  |.202 025 116 |060 068|161 213 1 255 362
Sig. (2-tailéd) 155 859  |416  |678 |37 . |260 133 070 009
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
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x19  |Pearson Correlation  |.171 J42  |1s1 |236 |=288"  [120 307 255 1 539"

Sig. (2-tailed) 231 319 laso 127 |o040 403 029 070 .000

N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
MOTIVAS |Pearson Correlation  |.638" 461" 1590  |ss6  |lere] |se9” 637" 362" 539" 1
]

Sig. {2-tailed) 000 001 000 oo\ Looo  [o00 000 003 000

N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed):
*, Correlation is significant at the 0.05 level {2-talied).
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b. UJ RELIABILITAS VARIABEL MOTIVASI (X1)

, Case Processing Summary
l N %
Cases valid 51 100.01
Excluded” o 0
Total 51 100.0
-a. Listwise daletion based on all vanables in the procedure,
Reliability Statistics
Cronbach’s Alpha N of Items
716 9
Item-Total Statistics
Scale Corrected Cronbach's
[Scale Mean if |Variance if [tem-Total Alpha if Item
Item Deleted  |Item Deleted [Correlation Deleted
X1l 127.82 8.908 S08 672
X1.2 2745 9.573 290 709
X1.3 27165 8.993 439 683
X1.4 7.55 9.533 A39 6838
X1.5 R71.75 8.114 509 666
X1.6 2782 9.188 425 686
X1.7 {7.31 8.620 A82 674
X183 2722 9.853 134 746
X1.9 2727 9.243 381 693
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1. VARIABEL GAYA KEPEMIMPINAN
a. UJIVAUDITAS VARIABEL GAYA KEPEMIMPINAN {X2)
Correlations
X2.1 x22 | x23 | x24 X2.5 X26 | %27 | x28 | x29 | X210 GKEP I
2.1 Pearson Correlation 1| 336 4177 278 4671 3157 3617 238 o062 311 659"
Sig. (2-tailed) o8 002  .osel 001 025 009| 093] 666 027
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
%22  Pearson Correlation 336 1 4897 (218 348’ o010 311" -o73] 0100 309 5107
Sig. (2-tailed) 016 001}/ .128 012l 995 0277 612l 945 027 oooL
N 51, 5 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X2.3  Pearson Correlation A1771 aeet 1 059 .203" a6l 207 212]  -o030] 288 559"
Sig. {2-tailed) 0021 7 \_oox 678 0377 167} 46| 135|833 040 mow
N 53 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X2.4 Pearson Correlation 275 218 059 1 2530 307 118 113 045 -228 378"
Sig. {2-talled) os0f  azs] 678 073 028 .08 4280 754 107 006}
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X2.5  Pearson Correlation 4677 348 293 253} 1 3877 470”) 365 st 301 7207
Sig. (2-talled) oot .o12, 037 o073 005 000 008 290 032 .000}
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X2.6  Pearson Correlation 3151 ooa|  .ase| 3077 380" 1 406 486 | .296f  .058 618"
Sig. (2-tailed) 0251 .995|  .167] 028 005 003] 000 035 .87 .000]
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N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X2.7  Pearson Correlation 3617) 311 207 18] 4707 406" 1] e 289 3m8” 665"
Sig. {2-talled} 009 o7l 46l 408 .oo0]  .003 .056]  .056]  .004 000}
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X2.8 Pearson Correlztion 238 -o073) 212 113 3687 486 269 1 357 236 589"
Sig. {2-tailed) 093] k12| 135|428 o8l 000  .056 o010 085
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X29  Pearson Correlation o620 o010  -030] 045 a51] 296’  .289) 357 1 256 47"
Sig. {2-tailed) 6660  946] 83U 754 290, 035 056 010 079| 002
N 51, 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X2.10  Pearson Correlation 31’ 308|288l -228 301" 058 398" 236 256 1 522"
Sig. {2-tailed) | A ol os| 07 0321 .87 .o04f 085  .070 .000]
N 31 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
loker  Pearson Correlation 6591 51071 59| 378" 7207 6187  se5T| s8] a1 5227 1
sig. (2-tailed) 000l 000 .000] .006 .000f 000|000l 0o}  .002)  .000|
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51

* Comrelation is significant @l the 0.05 level (2-tailed).
**. Carrelation is significard at the 0.01 lavel (Z-tailed).
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b. U RELIABILITAS VARIABEL GAYA KEPEMIMPINAN (X2}

Case Processing Summary
N %
(Cases Valid 51 100.0}
Excluded® 1y 0
Total 51 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.
Reliabllity Statistics
[cronbach's Alpha [N of Items
760 10
Rem-Total Statistics
Scale [Corrected Cronbach's
ale Meanif |Varianceif |ttem-Total Alpha if tem
Item Deleted  litem Deleted |Correlgtion Deleted
X2.1 29.12 10.90¢ 557 725
2.2 28.75 11.354 368 748
%2.3 28.80 14.001 410 742
X2.4 28.82 11848 213 768
X2.5 29.35% 10.193 .609 713
X2.6 28.96 10.718 .483 732
2.7 29.00 10.800 558 723
P28 2876 10.664 430 740
2.9 28.71 11.892 276 759
X2.10 28.78 11.173 .365 749
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3. VARIABEL KINERIA
a. U VALIDITAS VARIABEL KINERIA {¥)
Correiations
Y1 v2 | v3 | va | sy NYE | v7 | v8 | vo | vio | vi1 | vi2 | vi3 | KINERIA
Y1 Pearson Correlation 1] 4a1”]| 423”1300 13237 as6”| .035| .106| -.149| 2807 .08 220, a1 524"
Sig. {2-tailed) o01] oo02]  (zsd], 021] .001] .sos| .4s58| 208 .46} 539 220 398 .000f
N ssy  si}  s1 Ns4 51 sy sy s sy s1 51 51 51 51
V2 Pearson Correlation] 441" 1| 5470 o877 2837 .237] 299" .10s] .135] .59 017 189 004 536 |
$ig. (2-tailed) 001 poo| s42| .0sa| 098] 033] .459] .347] .264] .905| 14| 979 .000]
N su~ 51~ s1| sy s1f s3f sy  s1f  s1 sif 511 s 51 51
\£] Pearson Correlation]  .4437'| ~847” 1| .183| .2867| .4127| .304"| .123| -o0%0| .o7e] 298] .276] 337 635"
Sig, (2-tailed) 002 000 108l .042| .003] .030] .392{ .s32] .595] .085| .0s0| 016 000
N si] 51} s3] 53 sy sy sy sy si s 511 51 51 51
Y4 Pearson Cortelation 130 .087] .83 1| 139 077 .o03| .1e9] .z15] 163 032 211 040 354"
sig. {2-tailed) 64| 542 198 330 592 .98s| .237| .129] .254] 822 137 779 011
N s1] si si] 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
S Pearson Correlation]  .323°| 2837 .286"| .139 1| 4847 227|235 126 098 .232] 3017 324 628"
Sig. (2-talled) 021 044l 042] .330| 000 .109| .o9s| .378| .493| .102] 0320 .02 moJ
N s1  si sy s sy s 51 51 51 51 51 51 51 51
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- Pearson Correlation] 456" | .237] 4127 077 .e84” a| 2ss| a2e| 017 e8] amo| 3s0’| a2 £54"
Sig. (2-talled) 001 .094| .003] .59z .000| 0971 38| .908| .ose] 232 012 002 000}
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
b2 Pearson Correlation 035 299" 304 003 .227] 235 1| .262| .328'f 14| .201] 208 230 545"
Sig. {2-tailed) goal 033 .030| .98s] .100| .do7 064 .019] .426] .58 .141] 104 .000]
N 51 51 51 51 5] \ 51 51 51 51 51 51 51 51 51
V8 Pearson Correlation 06| 106]  .123]  .1e9| Q35 124|262 1| .414"] -oss| .88 -o069 .325 444"
Sig. (2-talled) 459|459 392 237,/ 096| .386| .064 003 543 .87 629 020 001
N 51 51 51 41 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
Y9 Pearson Correlation]  -.149] .135| -poo] 215 .126] .017] .328"] 414" 1} -o065| .157| .338 092 370"
$lg. {2-tailed) 298| 347|532 29| .378{ .o06| .019f .003 648 270 015 521 .00}
N 51 51 51 51 511 511 51 51 51 51 51 51 51 51
Y10 Pearson Correlation]  .280°} 1597 076 63| 098] .2e6| .114] -o088] -.085 1] 386 | .o70] 027 373"
Sig. {2-talled) ©4cl.264] 395 .254] .493| 059 .426] 541 649 004] 627  .850] 007
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
Yi1 Pearson Correlation o088l .017] 244 .032] 2320 avo| 201 88| 157 396" 1 .29 221 473"
Sig. (2-talled) 539 .90s| .0ss| .822] .102] .232| .1s58] .87 .270[ .004 366 119 000}
N 51 51 51 51 511 s 51 51 51 51 51 51 51 51
Y12 Pearson Correlation .220f 189 .276] 211} .301°] .350°] .208] o069 .338"] .ov0] .12 1 041 474"
Sig. (2-tailed) A22]  ase|  os50] .137] 032 012 .143) 629 .015] 627 366 776 000}
N 51 51 51 51 511 51 51 51 51 51 51 51 51 51
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Y13 Pearson Correlation 121| ooa| 3377 oo 324] 27| 230 e 002 027 22| 0a 1 512"
5ig. {2-talied) 398 .979| .016] .779| 020 .002| .104] .020] 521 .8s0| .119] .776 .000}
N 51/ 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
[KINERIA  Pearson Correlation] 524”7 5367 .635”| .3547| .628"| .654™ 545" .44a”| 370" 3737| 4737 4747 5127 1
Sig. {2-talled) 000 .000| .00 .011] .000| .ooo{\ .ooo| .001] .08 .007| .00| .000] .000
N 51] 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51

*#_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*_Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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b. Ui RELIABILITAS VARIABEL KINERJA {¥)

Case Processing Summary
In %
Cases Vaiid 51 100.0
Excluded® o 0
Total 51 100.0

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

Reliability Statistics

lcronbach's Alpha IN of Items

752 13
item-Total Statistics
Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if |Variance if  [item-Total Alpha if item
Itern Deleted [em Deleted |Correlation  |Deleted
Y1 38.92 15.074 A07 733
Y2 38,71 14.812 407 733
J¥3 39.25 14474 533 J20
3 [39.08 15.954 223 752
Y5 [38.29 14,252 513 120
Y6 39.18 14.428 558 17
Y7 38.90 14,570 A05 733
-[vs 39.06 15.496 318 742
Y9 38.78 15.893 241 150
140
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Y10 35.49 15.735 227 753

Y1l 39.20 15.281 344 740

Y12 38.84 15.495 363 738

Y13 39.06 14.576 .350 741
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1.  UN ASUMSI KLASIK
a. UJINORMALITAS

Normal PP Plot of Regression Stendardized Residual

Drepanderd Varlnble: KINEFLIA

i - 4 o T
on [ 2] DA (Y3 o8 to
Observed Cum Prob

b.  UJI Multikolinieritas

41442

Coefficients®
Unstandardized  [Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error |Beta t Sig.  [Tolerance [VIF
1 {Constant} [11.601 |3.799 3053 |.004
MOTIVASI |.399 .168 1320 2371 [.022 1475 2.106
GKEP 571 454 500 3.708 |001 [475 2.106
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b. Uji Heterokedastisitas

Scafterplot

Dependent Variable: KINERJA

41442

-
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o o
e |
. R ' ¥ T 1
A 2 4 0 1 2
Regression Studetitized Residual
c. Pengujian hipotesis secarn simultan ( Uji F )
ANOVA®
Sum of
Model Sqdares df Mean Square [F Sig.
1 Regression ({507,005 2 253.503 33.803 |.000*
Residual, ~1359.975 48 7.499
Total 866.980 50

a. Predictors: (Constant), GKEP,

MOTIVASI

b. Dependent Variable: KINERJA
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D. Koefisien Determinasi (R?)

Model Summary®
Adjusted R |Std. Error of
Model R R Square |Square the Estimate
1 .765° 585 567 2.739

a. Predictors: (Constant), GKEP,
MOTIVASI

b. Dependent Variable: KINERJA

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka
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