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MOTTO

Sesungguhnya sesudah kesulitan itu ada kemudahan,maka apabila kamu

telah selesai (dari suatu urusan), kerjakanlah dengan sungguh-sungguh
urusan yang lain dan hanya kepada tuhan Mu lah engkau berharap. (Q.S Al

Insyiroh : 6-8)

Barang siapa menempuh jalan menuntut ilmu maka Allah akan melapangkan

baginya jalan surga. (Al Hadist)

Dengan ilmu kehidupan menjadi mudah, dengan seni kehidupan menjadi

indah, dan dengan agama hidup menjadi terarah dan bermakna. (Mukti Ali)
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ABSTRAK

Sumber daya manusia merupakan salahfaigior penting di dalam sebuah
organisasi, karena dengan sumber daya manusichgautigl akan mampu mencapai
kinerja karyawan yang maksimal. Upaya untuk meratkgn kinerja dapat
dilakukan dengan sistem kepemimpinan yang baik riegepemimpinan
transformasional. Banyak penelitian menunjukkan waah kepemimpinan
transformasional mampu mempengaruhi perubahan yaslgmpaui target dan
berpengaruh besar terhadap kinerja. Tujuan peaeliti adalah untuk mengetahui
pengaruh kepemimpinan transformasional dan motikasja terhadap kinerja
karyawan di kantor kecamatan Temanggung Kabupaeramggung.

Penelitian ini menggunakan metode survei dengarsibmer sebagai alat
pengumpulan data. Populasi dalam penelitian inladdaeluruh karyawan kantor
Kecamatan Temanggung yang berjumlah 35 orang demgetode penelitian
menggunakan sensus. Penelitian ini menggunakan aalalisis Regresi Linier
Berganda.

Penelitian  ini  menghasilkan  kesimpulan bahwa kepgrian
transformasional dan motivasi kerja secara sereriakpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan pada Kantor Kecamatanafiggung. Hasil ini dapat
dilihat dari F hitung sebesar 17,725 dengan tingkghifikansi sebesar 0,000 ,
karena p< 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterimagBearh variabel kepemimpinan
transformasional dan motivasi kerja terhadap kanddryawan sebesar 52,6%
sedangkan sisanya sebesar 47,4% dipengaruhi ofebefalain di luar penelitian
ini. Kepemimpinan transformasional secara parsabéngaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan, sedangkan motivasi kerja tidaipéegaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan. Hasil ini dapat dilihat dari tturg variabel kepemimpinan
transformasional sebesar 4,786 dengan tingkatfgignsi sebesar 0,000 dimana p
< 0,05 dan t hitung variabel Motivasi kerja sebedab44 dengan tingkat
signifikansi sebesar 0,132 dan p > 0,05 sehinggévasd kerja secara parsial tidak
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hasil kieefieta menunjukkan bahwa
kepemimpinan transformasional mempunyai pengarulmimen disbanding
motivasi kerja.

Kata kunci: Kepemimpinan Transformasional, Motivasi Kerja, Kinerja
Karyawan
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Pada sebuah organisasi pemerintahan, kesuksesarkegagalan dalam
pelaksanaan tugas dan penyelenggaraan pemerintatig®engaruhi oleh
kepemimpinan, melalui kepemimpinan dan didukungh okapasitas organisasi
pemerintahan yang memadai, maka penyelenggaraampeaterintahan yang baik
(Good Governange akan terwujud, sebaliknya kelemahan kepemimpinan
merupakan salah satu sebab keruntuhan kinerjarhgokli Indonesia.(Istianto,
2009). Semakin besar organisasi dan jumlah anggotg semakin banyak, maka
semakin dibutuhkan pemimpin untuk mengefektifkangagaian tujuan organisasi.

Dalam pandangan masyarakat Indonesia pada umurhimgérasi instansi
pemerintahan yang ada di Indonesia selama ini behampu memenuhi harapan
sebagian besar masyarakat. Pelayanan birokrasererg berjalan secara tidak
efisien, lambat dan tidak efektif. Buruknya pelagmarbirokrasi di Indonesia sudah
seringkali dirasakan masyarakat sendiri ketikardpatee sektor-sektor publik milik
pemerintah. Banyak hal menyimpang yang dirasakalaindari pelayanan yang
kurang sepenuh hati, terkesan berbelit-belit, lamldan sebagainya. Hal semacam
itu terjadi karena dalam sistem birokrasi di Indoag karyawan cenderung
menunggu perintah dari atasannya sehingga inisméfipun kreatifitas dalam
sistem pemerintahan sangat jarang sekali muncWaoahilang. Oleh karena itu,

seorang pemimpin harus dapat mengelola bawahanepgad optimal untuk
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mencapai tujuan organisasi yang lebih baik tanpashmematikan kreatifitas para
karyawannya.

Kepemimpinan |éadership dapat dikatakan sebagai sebuah proses
mempengaruhi kelompok menuju tercapainya sasarabb{Rs&Coulter, 2007).
Unsur anggota/bawahan sebagai orang yang dipengdaunh sekaligus diminta
pertimbangannya dan unsur situasi tertentu sehingggecapai tujuan bersama yang
diharapkan. Seiring dengan perubahan lingkungarnanisgsi yang semakin
kompleks dan kompetitif menuntut kesiapan pemimmalam mengelola
organsisasinya agar lebih baik, maka model kepemanpseperti kepemimpinan
transformasi organisasi akan memainkan peranan yaewfing bagi setiap
organisasi.

Kepemimpinan transformasional dapat didefinisikabhagai kepemimpinan
yang mencakup upaya perubahan organisasi (sekmagan lkepemimpinan yang
dirancang untuk mempertahankatatus qui Diyakini bahwa gaya ini akan
mengarah pada kinerguperiordalam organisasi yang sedang menghadapi tuntutan
pembaharuan dan perubahan (Bass&Avolio,1994 dalamwa8ti, 2008). Seorang
pemimpin yang baik harus dapat memberikan motiagar dapat mencapai
produktivitas kerja dan kepuasan kerja bawahannya.

Menurut Nawawi (2003), kata motivagn@tivatior) kata dasarnya adalah
motif (motive yang berarti dorongan, sebab atau alasan segeonatakukan
sesuatu. Dengan demikian motivasi berarti suatudisoryang mendorong atau
menjadi sebab seseorang melakukan suatu perbusgeaatdn yang berlangsung

secara sadar. Dari pengertian tersebut berartiqautaua teori motivasi bertolak dari
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prinsip utama bahwa: “manusia (seseorang) hanyakulehn suatu kegiatan yang
menyenangkannya untuk dilakukan”.

Menurut Robbin dalam Nawawi (2006), mengatakan laakinerja adalah
jawaban atas pertanyaan “apa hasil yang dicapabsasy sesudah mengerjakan
sesuatu”. Sedangkan menurut Gordon dalam Nawavli6j20nengatakan bahwa
kinerja adalah suatu fungsi kemampuan pekerja dat@merima tujuan pekerjaan,
tingkat pencapaian tujuan dan interaksi antaratuplan kemampuan pekerja. Oleh
karena itu, dalam pengertian yang bersifat praitierja dapat diartikan sebagai
apa yang dikerjakan atau tidak dikerjakan oleh @es® karyawan dalam
melaksanakan tugas-tugas pokoknya.

Pada era reformasi ini, sistem pemerintahan di fedia cenderung
menggunakan sistem otonomi daerah dimana setiagaldaiberikan kewajiban
untuk mengatur dan mengurus sendiri urusan perabant dan kepentingan
masyarakat setempat menurut aspirasi masyarakak om¢ningkatkan daya guna
dan hasil guna penyelenggaraan pemerintahan daagka pelayanan terhadap
masyarakat dan pelaksanaan pembangunan sesuaindpegguran perundang-
undanganMaju atau tidaknya suatu daerah sangat ditentuldnk@&mampuan dan
kemauan pemerintah daerah dalam mengelola potersi kekhasan daerahnya.
Oleh karena itu, peran pemimpin sangatlah besandatemimpin para karyawan
untuk mencapai kinerja yang lebih baik.

Temanggung merupakan kota kecil yang berada datlatawa Tengah dan
merupakan daerah yang berstruktur pegunungan ddukiebukit. Daerah yang
bestruktur bergunung-gunung merupakan daerah yahggpideal bagi tanaman

tembakau, sehingga daerah Temanggung merupakaahdpenghasil tembakau
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terbaik bukan hanya di kawasan Jawa Tengah balgkbaik di Indonesia. Selain
itu, Temanggung merupakan salah satu penghasil teopesar di Jawa Tengah.
Dengan jumlah rata-rata tiap tahunnya eksport 8api Temanggung mencapai 6,5
Ton/Minggu dengan total nilai transaksi sebesar R$72.541.700 dengan jumlah
tonase sebanyak 102.592,5 Ton. Terdapat dua jaménan kopi di Temanggung
yaitu kopi Robusta dan kopi Arabika.

Kepemimpinan yang ada di Kantor Kecamatan Temargd<abupaten
Temanggung dipimpin oleh seorang Camat yang mentbhad& orang karyawan
dan membutuhkan kepemimpinan yang baik sehinggatoKaecamatan
Temanggung Kabupaten Temanggung dapat menciptatayeman yang maksimal
kepada masyarakat yang ada di wilayah tersebut.adetan Temanggung
merupakan instansi Kecamatan yang terletak di telkgéa Temanggung, sehingga
memiliki peranan yang sangat penting baik terhadapyarakat umumnya maupun
terhadap instansi Pemerintahan di atasnya sepsktetariat Daerah (Setda) serta
Catatan Sipil karena menjadi contoh dari Kecam#é®aeamatan lainnya yang ada
di Kabupaten Temanggung . Oleh karena itu, kepemiamp seorang camat
memiliki peran yang sangat besar dalam memimpinyawannya dengan
memberikan contoh maupun kebijakan-kebijakan yapgttagar dapat memberikan
pelayanan yang maksimal kepada masyarakat. Apatagyawan di kantor
Kecamatan Temanggung kebanyakan belum paham maupugerti mengenai
perangkat kerja seperti komputer yang dapat membdnerja karyawan ataupun
program-program baru seperti yang belum lama ihindurkan oleh pemerintah
pusat seperti E-KTP. Kurangnya pengetahuan atagateman kerja ini membuat

kinerja karyawan cenderung menjadi lebih lambat.
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Menurut masyarakat umum, pelayanan di instansi iketan masih terlalu
rumit untuk mengurus administrasi kependudukan. bApamasyarakat merasa
malas atau resah untuk mengurus administrasi yambelit-belit, maka akan
menimbulkan citra yang buruk bagi instansi pemahiah tersebut dan akan
menghambat pembangunan daerah bahkan dapat melkggagaogram dari
pemerintah. Berdasarkan permasalahan tersebut, mpekaliti tertarik untuk
melakukan penelitian di Kantor Kecamatan Temanggierggan mengambil judul
“Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan Motit@sja Terhadap Kinerja

Karyawan di Kantor Kecamatan Temanggung Kabupagmnahggung”.

. Perumusan Masalah
Berdasarkan permasalahan yang ada di dalam ldtsalng tersebut, maka
dapat dirumuskan masalah sebagai berikut:

1. Apakah kepemimpinan transformasional dan matikasja secara serentak
berpengaruh terhadap kinerja karyawan di Kantoraketan Temanggung
Kabupaten Temanggung?

2. Apakah kepemimpinan transformasional dan matidasja secara parsial
berpengaruh terhadap kinerja karyawan di Kantorcakeatan Temanggung
Kabupaten Temanggung?

3. Di antara kepemimpinan transformasional dan vasti kerja, manakah yang
berpengaruh dominan terhadap kinerja karyawan dntdfa Kecamatan

Temanggung Kabupaten Temanggung?



20

C. Tujuan Penelitian

Dalam penelitian ini tujuan yang hendak daagmlalah sebagai berikut:

1.

2.

3.

Untuk mengetahui dan menganalisis kepemimpinan sftoamasional dan
motivasi kerja secara serentak berpengaruh terHdadapa karyawan.

Untuk mengetahui dan menganalisis kepemimpinan sfoamasional dan
motivasi kerja secara parsial berpengaruh terhkitepja karyawan.

Untuk mengetahui dan menganalisis antara kepemanpimnsformasional dan

motivasi kerja yang dominan berpengaruh terhadagrja karyawan.

D. Manfaat Penelitian

Penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat badgdwgai pihak, yaitu :

1.

2.

Bagi Praktisi

Dapat memberikan masukan mengenai pengaruh kepémampan motivasi
kerja terhadap kinerja karyawan, guna mewujudkaatusiyerilaku yang
diarahkan pada tujuan mencapai sasaran kepuasasantzan dengan
tercapainya sasaran-sasaran organisasi.

Bagi Peneliti

Untuk menerapkan ilmu yang diperoleh selama kukahdalam praktek dan
untuk menambah pengetahuan sejauh mana teoritétapkan dalam instansi
pemerintahan khususnya di Kantor Kecamatan Temanggdubidang sumber
daya manusia tentang Pengaruh Kepemimpinan Trana$ional dan Motivasi
Kerja Terhadap Kinerja Karyawan di Kecamatan Tergang Kabupaten

Temanggung.
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BAB Il

TINJAUAN PUSTAKA

A. Landasan Teori
1. Kepemimpinan Transformasional
a. Definisi dan arti pentingnya Kepemimpinan Tfansasional
Kepemimpinan ataleadershipmerupakan ilmu terapan dari ilmu-
ilmu sosial, sebab prinsip-prinsip dan rumusannylaardpkan dapa
mendatangkan manfaat bagi kesejahteraan manusgjigdo, 2002). Ada
banyak definisi kepemimpinan yang dikemukakan oljedra pakar
menurut sudut pandang masing-masing, definisi-dgfintersebut
menunjukkan adanya beberapa kesamaan.
Definisi kepemimpinan menurut Tead; Terry; Hoytléa Kartono,
2003) adalah kegiatan atau seni mempengaruhi olaingagar mau
bekerjasama yang didasarkan pada kemampuan orasgbué untuk
membimbing orang lain dalam mencapai tujuan-tujyang diinginkan
kelompok. Kepemimpinan menurut Young (dalam KartoR@03) lebih
terarah dan terperinci dari definisi sebelumnya. niatnya
kepemimpinan adalah bentuk dominasi yang didadas &emampuan
pribadi yang sanggup mendorong atau mengajak deamgintuk berbuat
sesuatu yang berdasarkan penerimaan oleh kelompokiay memiliki

keahlian khusus yang tepat bagi situasi yang khusus
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Moejiono (2002) memandang bahwa kepemimpinan tatseb
sebenarnya sebagai akibat pengaruh satu arahakpeemmpin mungkin
memiliki kualitas-kualitas tertentu yang membedakdinnya dengan
pengikutnya. Para ahli teori sukareleompliance induction theorist
cenderung memandang kepemimpinan sebagai pemaks#an
pendesakan pengaruh secara tidak langsung danasesm@na untuk
membentuk kelompok sesuai dengan keinginan peminfidioejiono,
2002). Menurut Robbins (2006), kepemimpinan merapakemampuan
untuk mempengaruhi suatu kelompok ke arah tercgpasmatu tujuan.
Definisi kepemimpinan secara luas meliputi prosesnpengaruhi dalam
menentukan tujuan organisasi, memotivasi perilalengikut untuk
mencapai tujuan, mempengaruhi untuk memperbaikonkgbk dan
budayanya.

Sedangkan kepemimpinan transformasional menuruss&@&volio
(1994) dalam Siswanti (2008), vyaitu sebagai kepgiman yang
mencakup upaya perubahan organisasi (sebagai kep@mimpinan yang
dirancang untuk mempertahankatatus quip Diyakini bahwa gaya ini
akan mengarah pada kinerguperior dalam organisasi yang sedang
menghadapi tuntutan pembaharuan dan perubahan. ride@iLeary
(2001) kepemimpinan transformasional adalah gayserkénpinan yang
digunakan oleh seseorang pemimpin bila ia ingintusukelompok
melebarkan batas dan memiliki kinerja melampauitustaquo atau
mencapai serangkaian sasaran organisasi yang $ep@nubaru.

Kepemimpinan transformasional pada prinsipnya mamasit bawahan
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untuk berbuat lebih baik dari apa yang bisa dilakykdengan kata lain

dapat meningkatkan kepercayaan atau keyakinarmaivahan yang akan

berpengaruh terhadap peningkatan kinerja.

. Esensi kepemimpinan meliputi:

1) Unsur pemimpin/orang yang mempengaruhi

2) Unsur orang yang dipimpin sebagai pihak yang dipauty

3) Unsur interaksi atau kegiatan/usaha dan proses eregapuhi

4) Unsur tujuan yang hendak dicapai dalam proses megapehi

5) Unsur perilaku yang dilakukan sebagai hasil memaerig

. Sifat-sifat kepemimpinan yang efektif meliputi:

1) Karakteristik fisik : aktif, energik, dinamis

2) Kepribadian : waspada, kreatif, integritas pribgdircaya diri, memiliki
etika, agresif dalam persaingan, jujur

3) Karakteristik sosial : kemampuan kerjasama, meareeailiki kewajiban
sosial, partisipasi sosial, diplomasi, keterampitdaarpersonal.

4) Latar belakang sosial : mobilitas

5) Karakteristik dunia kerja : motivasi berprestaginiginan untuk menuju
kesempurnaan, orientasi tugas, cerdas, penuh pargan, lancar
berbicara, mandiri.

. Macam-macam gaya kepemimpinan

Robbins (2006) membagi gaya kepemimpinan menjaalkdtegori, yaitu :

1) Pemimpin Transaksional
Pemimpin jenis ini memandu atau memotivasi pengikateka menuju

ke sasaran yang ditetapkan dengan memperjalasapatay peran dan
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tugas. Tipe pemimpin transaksional dibagi menjadpa&t karakteristik

pemimpin, yaitu:

(@) Imbalan kontingen. Kontrak pertukaran imbalatasaupaya,
menjanjikan imbalan atas kinerja baik, mengakuicapaian.

(b) Manajemen berdasar pengecualian (aktif). Melidan mencari
penyimpangan dari aturan dan standar, menempuhak&nd
perbaikan.

(c) Manajemen berdasar pengecualian (pasif). Megagiensi hanya
jika standar tidak terpenuhi.

(d) Laissez-faire. Melepas tanggung jawab, mengtringembuatan

keputusan.

2) Pemimpin Transformasional

Pemimpin yang menginspirasi para pengikut untuk amehui

kepentingan pribadi mereka dan yang mampu dampaidaien dan

luar biasa pada para pengikut. Tipe pemimpin t@ansisional dibagi
menjadi empat karakteristik pemimpin, yaitu:

(@) Kharisma. Memberikan visi dan rasa atas misenamamkan
kebanggaan, meraih penghormatan dan kepercayaan.

(b) Inspirasi. Mengkomunikasikan harapan tinggenggunakan simbol
untuk memfokuskan pada usaha, menggambarkan malesohg
secara sederhana.

(c) Stimulasi intelektual. Mendorong intelegensasionalitas, dan

pemecahan masalah secara hati-hati.
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(d) Pertimbangan individual. Memberikan perhatiabadi, melayani

karyawan secara pribadi, melatih, menasehati.

Menurut Robbins&Coulter (2007), kepemimpinan tfarmsasional
dan transaksional sebaiknya tidak dipandang sebdgaian dari
pendekatan penyelesaian pekerjaan oleh orang kepemimpinan
transformasional dibangun di atas kepemimpinan sé#ksional.
Kepemimpinan transformasional menghasilkan tingksiha dan kinerja
karyawan yang jauh melampaui apa yang akan dilzesitkeh pendekatan
transaksional sendiri. Selain itu, kepemimpinandfarmasional lebih dari
sekedar kharisma karena pemimpin transformasionarushha
menanamkan pada pengikutnya kemampuan bertany& tigenya
pandangan yang mapan, tetapi juga pandangan yayekidi oleh
pemimpin. Hal-hal tersebut menunjukkan bahwa kepwggiman
transformasional lebih unggul dibandingkan denga@pekimpinan
transaksional.

Teori tersebut didukung dengan beberapa penetithrlumnya yang
berkaitan dengan kepemimpinan transformasional rantain yaitu
dilakukan oleh Nurmadhani, Djabir, & Otto (2010)liteat dari Uji t
masing-masing kepemimpinan transformasional dan erk@ppinan
transaksional pengaruhnya terhadap kepuasan keétgsil analisis
menunjukkan pengaruh langsung kepemimpinan tramsfgional
terhadap kepuasan kerja adalah sebesar 51,84% dsih dmalisis

kepemimpinan transaksional terhadap kepuasan lsgfsesar 7,84%.
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Penelitian tersebut menunjukkan bahwa kepemimpinamsformasional
memiliki pengaruh yang lebih kuat dibanding kepepiman transaksional.

Studi Bass et.al. (2003) juga menunjukkan penggauty lebih kuat
kepemimpinan transformasional terhadap kinerjadwaan dibandingkan
kepemimpinan  transaksional. Bass etal. (2003) ef@skan
kepemimpinan transformasional fokus pada pengendradgi bawahan,
mendorong bawahan berpikir dan bertindak inovaitiukh menyelesaikan
masalah dan mencapai tujuan dan sasaran orgamsasiacu optimism
dan antusiasme terhadap pekerjaan sehingga sdrikgierja karyawan
yang ditunjukkan bawahan melebihi harapan. Kortéisebut berlawanan
dengan gaya kepemimpinan transaksional yang lebinentingkan target
berdasarkan prinsip pertukaran yang justru dapatabepak negatif dalam
jangka panjang.

Penilitian sebelumnya yang dilakukan oleh Arakm(2008) juga
menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional poeyai
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyaw&emakin baik
kepemimpinan transformasional yang dijalankan, midkarja karyawan
akan meningkat. Sebaliknya semakin kurang baik rk@peinan
transformasional yang dijalankan, maka kinerja &eamgn juga akan
semakin  berkurang. Kepemimpinan transformasional rupakan
kepemimpinan yang sungguh bekerja menuju sasaraa padakan
mengarahkan organisasi kepada suatu tujuan yamd pernah diraih

sebelumnya.
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e. Indikator-indikator kepemimpinan transformasion

Seorang pemimpin dapat mentransformasikan bawghamelalui empat

indikator (Bass&Avolio, 1994 dalam Siswanti, 200@ng terdiri dari:

1) Karisma (dealized Influence
Pemimpin transformasional memiliki integritas pekil (ehavioral
integrity) atau persepsi terhadap kesesuaian aetgaused valuedan
enacted valuegSimons, 1999). Artinya, nilai-nilai yang diunghkam
lewat kata-kata senada dengan yang dia tunjukkdamdaindakan.
Pemimpin ini memberikan contoh dan cenderung l#akrsebagaiole
model positif dalam perilaku, sikap, prestasi, maupumimen bagi
anggota-anggotanya.

2) Inspirational Motivation
Pemimpin transformasional senantiasa memotivasj@aeanggotanya
dengan cara mengkomunikasikan harapan-harapan tiaggi dan
tantangan kerja yang jelas, menggunakan beraganbokimantuk
memfokuskan usaha atau tindakan dan mengekspretsikeam penting
dengan cara-cara simple. Pemimpin tipe ini juga bsergkitkan
semangat kerja sama tim, antusiasme, dan optimiargara rekan
kerja dan anggota itu sendiri.

3) Intelectual Stimulation
Pemimpin transformasional brusaha menciptakan iklang kondusif
bagi berkembangnya inovasi dan kreatifitas. Perdredaendapat
dipandang sebagai hal yang biasa. Pemimpin mengoemnggota-

anggotanya untuk memunculkan ide-ide baru dan istestif atas
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masalah-masalah yang dihadapi. Pada hakekatnyssi éspemimpinan
transformasional adalasharing of powerdengan melibatkan anggota
secara bersama-sama.
4) Individualized Consideration

Pemimpin transformasional memberi perhatian khymada kebutuhan
tiap anggotanya untuk berprestasi dan berkembamygade cara
bertindak sebagai pelatih atau penasehat bagi tax@gggotanya.
Pemimpin sangat menghargai perbedaan-perbedaamumli dalam hal
minat, kebutuhan, persepsi atas sesuatu. Dalamanpaytersebut,
pemimpin transformasional melakukan komunikasi ecpersonal

dengan intensitas tinggi.

2. Motivasi Kerja
a. Definisi dan arti pentingnya motivasi kerja
Pemotivasian merupakan salah satu pekerjaan mag@jemang
sederhana tetapi juga paling rumit. Menurut Des$l393), motivasi
merupakan hal yang sederhana karena orang-orang pladarnya
termotivasi atau terdorong untuk berperilaku daleama tertentu yang
dirasakan mengarah kepada perolehan ganjaran. Demlganikian,
memotivasi seseorang tentunya mudah; usahakanue@j& mengetahui
apa yang dibutuhkannya dan gunakan hal itu seb&gaiungkinan
ganjaran/insentif. Perilaku manusia ditimbulkan uatdimulai dengan
adanya motivasi. Menurut Robbins (2007) motivasiupakan proses yang

berperan pada intensitas, arah, dan lamanya bedaggipaya individu ke
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arah pencapaian sasaran. Pengertian motivasi pigagldari Tua (2002)
yaitu faktor-faktor yang mengarahkan dan mendorgegilaku atau
keinginan seseorang untuk melakukan suatu kegigéany dinyatakan
dalam bentuk usaha keras atau lemah.

Menurut Nawawi (2003), pengertian dari motivasi ladasuatu
keadaan yang mendorong atau menjadi sebab sesenedaigukan sesuatu
perbuatan atau kegiatan yang berlangsung secasa. €2iddalam sebuah
organisasi, motivasi merupakan hal yang terpertismgi pimpinan karena
pimpinan harus berusaha memahami perilaku karyawgar dapat
mempengaruhi karyawan sesuai dengan yang diingipgeusahaan. Maka
salah satu tugas pemimpin adalah memberikan mot(gmsongan) kepada
para bawahannya supaya bisa bekerja sesuai deregagarphan yang
diberikan sehingga para karyawan dapat saling [sd@na dan mampu
mencapai hasil maksimal.

b. Berbagai teori motivasi

1) Teori kebutuhami ddaslow

Menurut Maslow dalam Nawawi (2003) mengemukakamza
kebutuhan diartikan sebagi kekuatan/tenag@&nelgy yang
menghasilkan dorongan bagi individu untuk melakukagiatan, agar
dapat memenuhi atau memuaskan kebutuhan tersedotdhan yang
sudah terpenuhi/terpuaskan tidak berfungsi atauldtgjan kekuatan
dalam memotivasi suatu kegiatan, sampai saat tifkdubali sebagai

kebutuhan baru yang mungkin saja sama dengan doejusnnya.
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Maslow menerangkan bahwa kebutuhan bersifat logein yang
secara berurutan berbeda kekuatannya dalam mesiotimaatu
kegiatan, termasuk juga yang disebut bekerja. drtgesebut dari yang
terkuat sampai yang terlemah dalam memotivasirteddri: kebutuhan
fisik, kebutuhan rasa aman, kebutuhan sosial, kélaut

status/penghargaan dan kebutuhan aktualisasi diri.

Kebutuhan aktualisasi diri
A

Kebutuhan status
A
Kebutuhan Sosia
A

Kebutuhan Rasa Aman
A

Kebutuhan Psikolog

S

Gambar 2.1 Hierarki Kebutuhan Maslow
Teori dua faktor dari Herzberg

Menurut Herzberg dalam Nawawi (2003) mengemukdiedwa
ada dua faktor yang dapat memberikan kepuasan da&erja. Kedua
faktor tersebut adalah:

(a) Faktor sesuatu yang dapat memotivasi (motivat@td¥ ini antara
lain adalah faktor prestasi, faktor pengakuan/parggan, faktor
tanggung jawab, faktor memperoleh kemajuan danepebkngan
dalam bekerja khusunya promosi, dan faktor pekerjaasendiri.
Faktor ini terkait dengan kebutuhan pada urutamgyamggi dalam
teori Maslow.

(b) Kebutuhan kesehatan lingkungan kerja. Faktor ipatldberbentuk

upah/gaji, hubungan antara pekerja, supervisi sekndisi kerja,
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kebijaksanaan perusahaan, dan proses administrasi
perusahaan/organisasi. Faktor ini terkait dengaoutkdan pada
urutan yang lebih rendah dalam teori Maslow.
3) Teori prestasiarchievementdari Mc Clelland
Teori Clelland dalam Nawawi (2003) ini mengklksisi
motivasi berdasarkan akibat suatu kegiatan berupstgsi yang
dicapai, termasuk juga dalam bekerja. Dengan kaita kebutuhan
berprestasi merupakan motivasi dalam pelaksanakerjpan. Dalam
hubungan dengan Teori Maslow, berarti motivasi terkait dengan
kebutuhan pada urutan yang tinggi, terutama kelaumt@ktualisasi diri
dan kebutuhan akan status dan kekuasaan. Berikjikaydihubungkan
dengan teori dua faktor, jelas bahwa prestasi sukn&lasifikasi faktor
sesuatu yang memotivasi dalam melaksanakan pekerjaa
Implementasinya dalam lingkungan sebuah perasahatau
organisasi, antara lain sebagai berikut:

(a) Para pekerja terutama pimpinan dan tenaga kerjei kwaduk lini,
menyukai memikul tanggung jawab dalam bekerja, Haare
kemampuan melaksanakannya merupakan prestasi bagy y
melakukan.

(b) Dalam bekerja yang memiliki resiko kerja, para pgkenenyukai
pekerjaan yang berisiko lunak. Pekerjaan yang ikerisinggi
dapat mengecewakannya, karena jika gagal berafdik tiatau
kurang berprestasi. Sebaliknya juga kurang menypk&ierjaan

yang beresiko rendah atau tanpa resiko, yang da@agakibatkan
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pekerjaan tersebut diklasifikasikan tidak/kurangpbestasi, baik
berhasil maupun gagal melaksanakannya.

(c) Pekerja yang berprestasi tinggi menyukai infornsafiagai umpan
balik, karena selalu terdorong untuk memperbaikin da
meningkatkan kegiatannya dalam bekerja. Dengan kiami
peluangnya untuk meningkatkan prestasi kerja addaih besar.

(d) Kelemahan yang dapat merugikan adalah pekerja parmgestasi
lebih menyukai bekerja mandiri, sehingga kurangitifposebagai
manajer. Kepemimpinan itu dimaksudkan untuk merikgno
prestasinya yang mungkin lebih baik dari pekerjgamg lain.

4) Teori Douglas Mc Gregor
Teori Douglas Mc Gregor dalam Manullang (2001) nesngkakan dua
pandangan yang saling bertentangan tentang kodratisia, yang dia
sebutkan sebagai teori X dan teori Y.
(@) Asumsi Teori X
(1) Pada umumnya manusia tidak senang bekerja
(2) Pada umumnya manusia tidak berambisi, tidak ingmggung
jawab
(3) Pada umumnya manusia harus diawasi dengan ketasedag
harus dipaksa untuk memperoleh tujuan organisasi.
Gregor dalam Robbins&Coulter (2007), menyatakahwaa
teori X yaitu asumsi bahwa para karyawan tak meaypkkerjaan,
malas, menghindari tanggung jawab, dan harus dipdekerja.

Teori X pada dasarnya menyajikan pandangan ndgatéding orang
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(b) Asumsi Teori Y

(1) Bekerja adalah kodrat manusia, jika kondisi menggkan.

(2) Pengawasan diri sendiri tidak terpisahkan untuk capai
tujuan organisasi.

(3) Manusia dapat mengawasi diri sendiri dan membezstpsi
pada pekerjaan yang diberi motivasi dengan baik.

Gregor dalam Robbins&Coulter (2007), menyatakamwa
teori Y yaitu asumsi bahwa karyawan kreatif, merakimpekerjaan,
bertanggung jawab, dan dapat berlatih mengarahkanGiegor
yakin bahwa asumsi teori Y lebih menekankan sifakega
sebenarnya dan harus menjadi pedoman bagi prakiakjemen di
lingkungan kerja.

Gregor dalam Robbins&Coulter (2007), menyatakbahwa
dalam analisisnya juga tersirat tentang motivasigydinyatakan
pada teori kebutuhan Maslow. Teori X berasumsi l@ak@butuhan
tingkat rendah mendominasi individu, seperti kebatu fisik,
kebutuhan keamanan dan teori Y berasumsi bahwa tkedu
tingkat tinggi mendominasi individu, seperti kethdn social,
kebutuhan harga diri, kebutuhan aktualisasi dinedér sendiri
berpegang pada keyakinan bahwa asumsi teori Y |ehiid
daripada teori X. Oleh karena itu, ia berpendaphtna partisipasi
dalam pengambilan keputusan, pekerjaan yang mentamggung
jawab dan yang menantang, dan hubungan kelompo§ faik

akan memaksimalkan motivasi karyawan.
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5) Teori penguatan

Teori penguatan menurut Nawawi (2003) mengatdednwa teori
ini banyak dipergunakan dan fundamental sifatnyfardaroses belajar,
dengan mempergunakan prinsip yang disebut “Hukunja@an (Law of
Effec)”. Hukum itu mengatakan bahwa suatu tingkah lakangy
mendapat ganjaran menyenangkan akan mengalami gtangulan
cenderung untuk diulangi.

Berdasarkan uraian di atas jelas bahwa penguatda gasarnya
berarti pengulangan kegiatan karena mendapat ganj&anjaran selain
bentuk material, dapat pula yang bersifat non nateeanjaran berarti
juga pemberian insentif.

Implementasi teori ini di lingkungan sebuah orgasifperusahaan
mengharuskan para pemimpin mampu mengatur carags@mbnsentif
dalam memotivasi para pekerja, agar melaksanalgas tdan tanggung
jawabnya secara efektif dan efisien.

6) Teori harapan

Teori harapan menurut Nawawi (2003) ini berpegaadgpprinsip
yang mengatakan: “terdapat hubungan yang erat aarpangertian
seseorang mengenai suatu tingkah laku, dengan kasi ingin
diperolehnya sebagai harapan”. Dengan demikianrtbguga harapan
merupakan energi penggerak untuk melakukan suafiatke yang
terarah untuk mencapai sesuatu yang diinginkarbdiseisaha”. Usaha
di lingkungan para pekerja dilakukan berupa kegiayang disebut

bekerja, pada dasarnya didorong oleh harapan terten
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Implementasinya di lingkungan sebuah perusahegarisasi
dapat dilakukan sebagai berikut:

(@) Manajer perlu membantu para pekerja memahami tugas-
tugas/pekerjaannya, dihubungkan dengan kemampaarjeatis dan
kualitas keterampilan/keahlian yang dimilikinya.

(b) Berdasarkan pengertian itu, manajer perlu membpata pekerja
agar memiliki harapan yang realistis, yang tidakeieh-lebihan.
Harapannya tidak melampaui usaha yang dapat didaiquya sesuai
dengan kemampuan yang dimilikinya.

(c) Manajer perlu membantu para pekerja dalam menikgkat
keterampilan/keahliannya dalam bekerja, yang dapatingkatkan
harapannya, dan akan meningkatkan pula usahanyalumel
pelaksanaan pekerjaan yang semakin efektif daiewefis

c. Fungsi motivasi bagi manusia termasuk pekemgurut Nawawi (2003)
adalah:

1) Motivasi berfungsi sebagai energi atau motarggerak bagi manusia,
ibarat bahan bakar pada kendaraan.

2) Motivasi merupakan pengatur dalam memilih akéf diantara dua
atau lebih kegiatan yang bertentangan. Dengan nré&mmde suatu
motivasi, akan memperlemah motivasi yang lain, makaeorang
hanya akan melakukan satu aktifitas dan meninggadidifitas yang
lain.

3) Motivasi merupakan pengatur arah atau tujuarandamelakukan

aktifitas. Dengan kata lain setiap orang hanya aksmilih dan
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berusaha untuk mencapai tujuan, yang motivasimggiidan bukan
mewujudkan tujuan yang lemah motivasinya.
d. Indikator-indikator motivasi
Menurut Masslow dalam Nawawi (2003), motivasi kemeliputi lima
pemenuhan kebutuhan, yaitu sebagai berikut :
1. Pemenuhan Kebutuhan Psikologis
Kebutuhan psikologis merupakan hierarki kebutuhaanumsia yang
paling dasar yang merupakan kebutuhan untuk daphip hseperti
makan, minum, perumahan, oksigen, tidur dan sebgagaiSelain itu,
pemenuhan kebutuhan psikologis juga mengacu urgniepuhan dalam
mendapatkan jaminan keuangan maupun tunjangan uyeaienuhan
kebutuhan manusia.
2. Pemenuhan Kebutuhan Rasa Aman
Kebutuhan akan rasa bebas dari ancaman, yakni a@@w@rancaman
kejadian dan lingkungan, kecelakaan kerja, jamialeen kelangsungan
pekerjaannya dan jaminan akan hari tuanya padansa@ka tidak lagi

bekerja.

3. Pemenuhan Kebutuhan Sosial
Pemenuhan kebutuhan sosial adalah hasrat hubungampaibadi yang
ramah dan karib. Jika kebutuhan fisiologis dan rasaan telah
terpuaskan secara minimal, maka akan muncul kebaotsbsial, yaitu
kebutuhan untuk persahabatan, afiliasi dana inserg&ng lebih erat

dengan orang lain .
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4. Pemenuhan Kebutuhan Penghargaan/Ego
Kebutuhan ini meliputi kebutuhan keinginan untukatimati, dihargai
atas prestasi seseorang, pengakuan atas kemampumrkeadhlian
seseorang serta efektifitas kerja seseorang dimdalimgkungan
pekerjaan. Kebutuhan akan penghargaan diri tidakydn dari diri
sendiri, akan tetapi juga penghargaan dari oraimng |

5. Pemenuhan Kebutuhan Aktualisasi Diri
Kebutuhan untuk memanfaatkan atau mengembangkagngodiri.
Aktualisasi diri merupakan hirarki kebutuhan daraglbow yang paling
tinggi. Aktualisasi diri berkaitan dengan prosesigembangan potensi
yang sesungguhnya dari seseorang. Kebutuhan unekunmjukkan
kemampuan, keahlian dan potensi yang dimiliki sesep malahan
kebutuhan akan aktualisasi diri ada kecenderungzenpinya yang
meningkat karena orang mengaktualisasikan perilgkurseseorang
yang didominasi oleh kebutuhan akan aktualisassdimang akan tugas-

tugas yang menantang kemampuan dan keahliannya.

3. Kinerja Karyawan
a. Definisi dan arti pentingnya kinerja karyawan
Pelaksanaan strategi operasional dabemusahaan/organisasi
serta hasil yang dapat diraih dalam mencapai tuppenasional dan tujuan

ideal maupun tujuan strategik sebuah organisasi pgausahaan sangat
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tergantung pada kinerja dan bagaimana kinerjaikel@a. Untuk itu perlu
lebih diperjelas lebih dahulu mengenai pengertiarra antara lain:

Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia dalam Navw2QG6),
dikatakan bahwa kinerja adalah (1) sesuatu yanagpdic (2) pretasi yang
diperlihatkan, (3) kemampuan kerja. Sedangkan Llguas (Nawawi,
2006), mengatakan bahwa kinerja adalah segalatsegang dikerjakan
seseorang dan hasilnya dalam melaksanakan fungii pekerjaan. Dari
dua pengertian tersebut terlihat bahwa kinerja b&nma kemampuan kerja
dan hasil atau prestasi yang dicapai dalam melaksainsuatu pekerjaan.

Selanjutnya menurut Robbin dalam Nawawi (2008ngatakan
bahwa kinerja adalah jawaban atas pertanyaan “agd yang dicapai
seseorang sesudah mengerjakan sesuatu”. Schemigan,dan Osborn
mengatakan kinerja adalah kuantitas dan kualitasgpmaian tugas-tugas,
baik yang dilakukan individu, kelompok maupun oligasi. Pengertian
kinerja ini ternyata memiliki pengertian yang lebiras dari pengertian-
pengertian sebelumnya, dengan memberikan tolok bkgil kerja dari
sudut kuantitas dalam arti target yang pada umunmayeas dihubungkan
dengan waktu. Kinerja dikatakan tinggi apabila sutrget kerja dapat
diselesaikan pada waktu yang tepat atau tidak npglainbatas waktu yang
disediakan. Kinerja menjadi rendah jika diselesaikaelampaui batas
waktu yang disediakan atau sama sekali tidak egaidan.

Pengertian kinerja yang lain yaitu menurut Hasibwaiam
Nawawi (2006), mengatakan bahwa kinerja adalaH kaga yang dicapai

seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yangadkseb kepadanya,
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berdasarkan kecakapan, pengalaman, kesungguhamattéin Selanjutnya
menurut Prawirosentono dalam Nawawi (2006), mehkgatdahwa kinerja
adalah hasil kerja yang dicapai seseorang atauosegek orang dalam
suatu organisasi/perusahaan sesuai dengan wewdaartgnggung jawab
masing-masing, dalam rangka mencapai tujuan omgsinisecara legal,
tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moraltilen ©leh karena itu,
dapat diambil suatu pengertian kinerja yang lehiakiis bahwa kinerja
dapat diartikan sebagai apa yang dikerjakan atdak tdikerjakan oleh
seseorang karyawan dalam melaksanakan tugas-tageknya.
b. Metode penilaian kinerja
Menurut Robbins dalam Nawawi (2006), penilaian Kaeterdapat
beberapa pilihan dalam penentuan mengenai yangkaghamelakukan
penilaian tersebut antara lain :
1) Atasan langsung
Semua hasil evaluasi kinerja pada tingkat bawahuamengah pada
umumnya dilakukan oleh atasan langsumg karyawaelet.
2) Rekan sekerja
Evaluasi ini merupakan salah satu sumber palingéddastari penilaian.
Alasan rekan sekerja yang tindakan dimana interaediari-hari

memberi pandangan menyeluruh terhadap kinerja daék@rjaannya.

3) Pengevaluasi diri sendiri
Mengevaluasi kinerja mereka sendiri apakah sudatsigen dengan

nilai-nilai, dengan sukarela dan pemberian kuasa.
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4) Bawahan lansung
Evaluasi bawahan langsung dapat memberikan iniryaag tepat
dan rinci mengenai perilaku seorang manajer, lkaréazimnya
penilaian yang mempunyai kontak yang sering dinilai

5) Pendekatan menyeluruh
Pendekatan ini memberikan umpan balik kinega lihgkungan penuh
kontas sehari-hari yang mungkin dimiliki karyawarang disekitar
personal, ruang surat sampai kepelanggan atasan sekerja.

. Tujuan penilaian kinerja menurut Nawawi yaitu:

Menurut Nawawi (2006), tujuan penilaian kinerja aib menjadi dua

yaitu umum dan khusus.

Tujuan penilaian kinerja secara umum terdiri dari:

1) Memperbaiki pelaksanaan pekerjaan para pekerjgatememberikan
bantuan agar setiap pekerja mewujudkan dan memmakgno potensi
yang dimilikinya secara maksimal dalam melaksanakaisi
organisasi/perusahaan melalui pelaksanaan pekarjasimg-masing.

2) Menghimpun dan mempersiapkan informasi bagi pekdga para
manajer dalam membuat keputusan yang dapat dilakaan sesuai
dengan bisnis organisasi/perusahaan di tempatrigjae

3) Menyusun inventarisasi SDM di lingkungan organigesusahaan
yang dapat digunakan dalam mendesain hubungaraasi@san dan
bawahan, guna mewujudkan saling pengertian darghgegaan
dalam rangka mengembangkan keseimbangan antarairia

pekerja secara individual dengan sasaran orgafuieassahaan.
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Meningkatkan motivasi kerja, yang berpengaruh ppdsstasi para

pekerja dalam melaksanakan tugas-tugasnya.

Sedangkan tujuan penilaian kinerja secara khustiputie

1)

2)

3)

4)

5)

Hasil penilaian kinerja dapat dijadikan dasar dalamelakukan
promosi, menghentikan pelaksanaan pekerjaan yandjru,ke
menegakkan disiplin sebagai kepentingan bersamanetaggkan
pemberian penghargaan/balas jasa, dan merupakaranuldalam
mengurangi atau menambah pekerja melalui perenc3iak!.

Hasil penilaian kinerja dipergunakan sebagai ketdalam pembuatan
tes €es) yang validasinya tinggi. Dengan kata lain infosinaenilaian
kinerja dapat digunakan untuk keperluan rekrutmeddn seleksi,
karena dengan tes yang valid akan diperoleh hasilpga skor (nilai)
yang dapat digunakan untuk memprediksi kemampubom gzekerja
dalam mengisi kekosongan jabatan.

Hasil penilaian kinerja sebagai umpan balé#efiback bagi pekerja
dalam meningkatkan efisiensi kerjanya, dengan mevage
kekurangan atau kekeliruan dalam melaksanakan jpeker

Hasil penilaian kinerja digunakan untuk mengidksifi kebutuhan
pekerja dalam meningkatkan prestasi kerjanya, k@ yang
berkenaan dengan pengetahuan dan keterampilarifteadblam
bekerja, maupun yang menyentuh sikap terhasapjpakga.

Hasil penilaian kinerja memberikan informasi tewtaspesifikasi

jabatan, baik menurut pembidangannya maupun bekdasa
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penjenjangannya dalam struktur organisasi/perusahbaik itu
permasalahan menurut jaringan kerja vertikal, lootizl dan diagonal.

6) Penilaian kinerja hrus dilakukan oleh manajer at#pervisor, dengan
atau tanpa kerjasama petugas manajemen SDM tedhadap
bawahannya, akan meningkatkan komunikasi sebagahaus
mewujudkan hubungan manusiawi yang harmonis antdesan
dengan bawahan.

d. Indikator-indikator kinerja karyawan

Indikator kinerja menurut Nawawi (2006), yaitu :

1) Kuantitas hasil kerja yang dicapai

2) Kualitas hasil kerja yang dicapai

3) Jangka waktu mencapai hasil kerja tersebut

4) Kehadiran dan kegiatan selama hadir di tem@aak

5) Kemampuan bekerjasama

B. Penelitian Terdahulu
Menurut Anikmah (2008), di dalam penelitian yadidgkukan oleh
Anikmah dapat diketahui bahwa dari hasil uji F mgokkan bahwa
kepemimpinan transformasional dan motivasi kergaise bersama-sama atau
serentak berpengaruh signifikan terhadap kinerjyawean. Sedangkan uji t
menunjukkan hasil bahwa variabel kepemimpinan tommssional secara

parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerjay&aan. Selain itu, variabel
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motivasi kerja juga menunjukkan bahwa motivasijdkesecara parsial
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Antara penelitian terdahulu yang dilakukan oleh kismah memiliki
persamaan dan perbedaan dengan penelitian yanduldila sekarang.
Perbandingan penelitian terdahulu dengan penelg&karang disajikan dalam

tabel 2.1 antara lain:



Tabel 2.1
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Perbandingan Penelitian Terdahulu dengan PeneSidarang

Keterangan Penilitian terdahulu Penelitian sekarang

1. Judul Pengaruh Kepemimpinaiengaruh Kepemimpingn
Transformasional danTransformasional dan Motivasi
Motivasi Kerja TerhadapKerja Terhadap Kinerja
Kinerja Karyawan Karyawan di Kantor Kecamatan
(Survey Pada PT. JdatiTemanggung Kabupatéen
Agung Arsitama Grogol Temanggung
Sukoharjo)

2. Var. Bebas Kepemimpinan Kepemimpinan

Transformasional da

Motivasi Kerja

nTransformasional dan Motiva
Kerja

3. Var. Terikat

Kinerja Karyawan

Kinerja Karyawan

4. Indikatol

a.Kepm. Transformasiong

b.Motivasi Kerja

la. Pengaruh ldealisme
Motivasi Inspirasional
Stimulasi Intelektual
Konsiderasi Individual

Aktualisasi Diri.

b. Pemenuhan Kel
Fisiologis.
Pemenuhan Keb. Ra
Aman.

Pemenuhan Kebh.
Sosial.

Pemenuhan Keb. Ra
Penghargaan.
Pemenuhan Keh.

a. Karisma
Inspirational Motivation
Intelectual Stimulation
Individualized Consideration

b. Pemenuhan Keb. Fisiologis
Pemenuhan Keb. Ra

s5a Aman.
Pemenuhan Keb. Sosial.
Pemenuhan Kebh.
Penghargaan.

s5a Pemenuhan Keb. Aktualisa
Diri.

[

c.Kinerja Karyawan c. Hubungan Kerja c. Kuantitas hasil kerja yang
Kemampuan Kerja dicapai.
Kualitas hasil kerja yang
dicapai.
Jangka waktu mencapai hasil
kerja tersebut.
Kehadiran dan kegiatan
selama hadir di tempat kerja.
Kemampuan bekerjasama.
5. Obyek Penelitian PT. Jati Agung Arsitamiantor Kecamatan
Grogol Sukoharjo Temanggung Kabupaten
Temanggung
6. Jumlah Responden 50 orang 35 orang
7. Metode Analisis Data Regresi Linear Berganda Regiirear Berganda
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Dalam penelitian ini penulis menyajikan kerangkamp@&an untuk

mempermudah memahami permasalahan yang akanidRelikiraan kerangka

pemikiran ini disajikan dalam bentuk skema atau lganain yang menunjukkan

hubungan masing-masing variabel yaitu sebagai berik

Kepemimpinan Transformasional (X

Karisma (dealized Influence
Inspirational Motivation
Intelectual Stimulation

Individualized Consideration

1)

(X1.1)

(X1.2)
(X1.3)
(X1.4)

Motivasi Kerja (X2)
Pemenuhan kebutuhan fisiologis
Pemnuhan kebutuhan rasa aman

Pemenuhan kebutuhan social

Pemenuhan kebutuhan aktualisasi

(X2
(X

X2,

1)
2.2
3)

Pemenuhan kebutuhan penghargaan (X

0.4)

diri(x2

5)

Gambar 2.2 Kerangka Pemikiran.

A 4

Kinerja
aryawan

(Y)

Penentuan dimensi kepemimpinan transformasionaéig@anpat) yaitu:

karisma, inspirational motivation, intelectual stimulatiomlan individualized

considerationyang merupakan variabel bebas atau variabel indigperuntuk

motivasi ada 5 (lima) dimensi vyaitu:

pemenuhan keian fisiologis,

pemenuhan kebutuhan rasa aman, pemenuhan kebusobgah, pemenuhan
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kebutuhan penghargaan dan pemenuhan kebutuhanisdguairi yang juga
merupakan variabel bebas atau variabel independen.

Sedangkan kinerja karyawan sebagai variabel terdtat variabel
dependen. Variabel bebas atau variabel independamg yterdiri dari
kepemimpinan Transformasional (KT) dan motivasijk€MK), berpengaruh

terhadap variabel terikat atau variabel dependén kmerja karyawan (KK).

D. Hipotesis

Berdasarkan peneliti terdahulu yangkdikan oleh Anikmah (2008),
maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut :
H;: Kepemimpinan Transformasional dan Motivasi Kegacara serentak
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan.
H,: Kepemimpinan Transformasional dan Motivasi Kegacara parsial
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan
Hs: Kepemimpinan Transformasional berpengaruh domieshadap kinerja

karyawan daripada Motivasi Kerja.
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BAB llI

METODE PENELITIAN

A. Populasi
Populasi atawniverseadalah jumlah dari keseluruhan objek (satuan-
satuan atau individu-individu) yang karakteristigngendak diduga (Djarwanto
dan Subagyo, 1996). Populasi dalam penelitian dalan seluruh karyawan
Kecamatan Temanggung Kabupaten Temanggung yangnialj 35 orang
karyawan. Di dalam penelitian ini menggunakan meteensus dimana setiap
anggota, tiada terkecuali yang ada dalam sebuahlgspdikenai penelitian
(Sudjana, 2005). Oleh karena itu, semua karyawakedamatan Temanggung
yang berjumlah 35 orang akan dijadikan obyek pg&aeliuntuk diteliti guna

mendapatkan data mentah yang bisa di kumpulkan.

B. Data dan Sumber Data

1. Data Primer
Data yang digunakan dalam penelitian ini diperddetysung dari responden
melalui wawancara maupun dengan memberikan kueasiametuk
mendapatkan data tentang kepemimpinan dan motkeag serta kinerja
karyawan.

2. Data Sekunder
Diperoleh dari jurnal-jurnal penelitian, literatdan buku-buku kepustakaan
yang ada hubungannya dengan penelitian ini untg&diden sebagai

landasan teori dalam mencari alternatif pemecahag gihadapi.
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C. Metode Pengumpulan Data

Di dalam penelitian ini, peneliti menggunakan ndetgpengumpulan
data dengan metode kuesioner dimana peneliti meaggm sejumlah
pertanyaan/pernyataan tertulis yang digunakan umnteknperoleh informasi
dari responden dalam arti laporan tentang pribadiratau hal-hal yang ia
ketahui (Arikunto, 2006 Kuisioner ini terdiri dari beberapa item pertaaya
yang berkaitan dengan identitas responden, tanggapsponden tentang
kepemimpinan transformasional, motivasi kerja reslem dan kinerja

responden.

D. Operasionalisasi Variabel

1. Identifikasi Variabel
Menurut Sugiyono (2007) menyatakan bahwa variabeéfitian pada

dasarnya adalah segala sesuatu yang berbentulajapgasg ditetapkan oleh
peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh infasn tentang hal tersebut,
kemudian ditarik kesimpulannya. Dalam penelitianténdapat 2 (dua) variabel
yaitu variabel bebas (XX,,) dan variabel terikat (Y).
a. Variabel Independent/variabel bebas dalam pgerelni yaitu:

1) Kepemimpinan Transformasional,§X

2) Motivasi Kerja (%)
b. Variabel Dependent/variabel terikat dalam péia@liini yaitu:

1) Kinerja Karyawan (Y)
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2. Definisi Variabel
a. Kepemimpinan Transformasional (%)

Kepemimpinan transformasional dapat didefinisikabagai
kepemimpinan yang mencakup upaya perubahan orgaissbagai lawan
kepemimpinan yang dirancang untuk mempertahastatns quy Diyakini
bahwa gaya ini akan mengarah pada kingmgeriordalam organisasi yang
sedang menghadapi tuntutan pembaharuan dan perubaha
(Bass&Avolio,1994 dalam Siswanti, 2008).

Kepemimpinan transformasional pada prinsipnya nisas
bawahan untuk berbuat lebih baik dari pada yangabdilakukan, dengan
kata lain dapat meningkatkan kepercayaan atau kegmkdiri bawahan
yang akan berpengaruh terhadap peningkatan kinerja.

Kepemimpinan transformasional meliputi empat intbkadalam penelitian
ini, indikator tersebut yaitu:
1) Karisma/Pengaruh Idealisme
Pemimpin transformasional memiliki integritas pekil (ehavioral
integrity) atau persepsi terhadap kesesuaian aetgaused valuedan
enacted valuegSimons, 1999). Artinya, nilai-nilai yang diungham
lewat kata-kata senada dengan yang ia tunjukkamdahdakan.
Item pernyataan pengaruh idealisme dalam peneliticeddalah, sebagai
berikut :
(a) Atasan membuat saya merasa bangga menjadi rekanyer

(b) Di dalam benak saya, atasan adalah simbol kesuksesaprestasi
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2) Inspirational Motivation
Pemimpin transformasional senantiasa memotivasy@aeganggotanya
dengan cara mengkomunikasikan harapan-harapan tiaggi dan
tantangan kerja yang jelas, menggunakan beraganbokimantuk
memfokuskan usaha atau tindakan dan mengekspretsikeam penting
dengan cara-cara simpel.
Pemimpin mempunyai visi yang menarik untuk masa adep
menetapkan standar yang tinggi bagi para bawahatimie dan
antusiasme, memberikan dorongan dan arti terhagapyang perlu
dilakukan. Item pernyataan motivasi inspirasionallath penelitian ini
adalah, sebagai berikut:
(a) Atasan mengembangkan cara-cara untuk mendorongaagsbenar-

benar penting diperhatikan

(b) Atasan mendorong saya untuk sukses

3) Stimulasi Intelektual

Pemimpin yang mendorong bawahan untuk lebih kreagihghilangkan
keengganan bawahan untuk mengeluarkan ide-ide sbémni
mengeluarkan opini dalam menyelesaikan permasalgdag ada. Item
pernyataarstimulasi intelektuatlalam penelitian ini adalah:

(a) Ide-ide atasan menjadikan saya memikirkan kembabelapa ide

saya, yang saya pikir sudah sempurna.
(b) Atasan menghendaki saya menggunakan penalaran emrckyaan

diri dalam memecahkan masalah.
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4) Konsiderasi Individual.
Pemimpin transformasional berusaha menciptakamikiang kondusif
bagi berkembangnya inovasi dan kreatifitas. Perdoedgpendapat
dipandang sebagai hal yang biasa. Pemimpin mengosmyggota-
anggotanya untuk memunculkan ide-ide baru dan isdieatif atas
masalah-masalah yang dihadapi. Selain itu, pemirrinsformasional
juga memberikan perhatian khusus pada kebutuhamtiggotanya untuk
berprestasi dan berkembang dengan cara bertindeigaiepelatih atau
penasehat bagi anggotanya.
Item pernyataan konsiderasi individual dalam pdiaelini adalah:
(a) Atasan memberikan perhatian pribadi kepada saya niebutuhkan

perhatian

(b) Atasan memberikan penghargaan jika saya bekergaddmaik

b. Motivasi Kerja (X 2)

Menurut Nawawi (2003), pengertian dari motivasi lablasuatu
keadaan yang mendorong atau menjadi sebab seseamalakukan
sesuatu perbuatan atau kegiatan yang berlangscapsadar.

Motivasi kerja menurut Masslow dalam Nawawi (2008gliputi lima
indikator pemenuhan kebutuhan, yaitu:
1) Pemenuhan Kebutuhan Psikologis
Kebutuhan psikologis merupakan hierarki kebutuhamusia yang
paling dasar yang merupakan kebutuhan untuk dagap rseperti

makan, minum, perumahan, oksigen, tidur dan jugainan



2)

3)

4)

52

keuangan atau tunjangan. Item pernyataan pemenklauuhan

psikologis dalam penelitian ini adalah:

(&) Untuk memotivasi bekerja lebih giat, hendakmyandapatkan
jaminan keuangan yang berupa bonus dan tunjangan

Pemenuhan Kebutuhan Rasa Aman

Pemenuhan kebutuhan rasa aman yaitu kebutuhanrakanbebas

dari ancaman kejadian kecelakaan kerja serta jamkesehatan

maupun kesejahteraan keluarga. Item pernyataan msdmae

kebutuhan rasa aman dalam penelitian ini adalah:

(a) Atasan memperhatikan jaminan kesehatan danngamyang
berhubungan dengan kesejahteraan keluarga.

Pemenuhan Kebutuhan Sosial

Pemenuhan kebutuhan sosial adalah hasrat hubumgan pibadi

yang ramah dan karib. Item pernyataan pemenuhbotiliean sosial

dalam penelitian ini adalah:

(a) Di dalam lingkungan kerja ada hubungan intexpeal di dalam
unit kerja dan ada hubungan interpersonal dengasopié unit

kerja lain.

Pemenuhan Kebutuhan Penghargaan/Ego
Kebutuhan ini meliputi kebutuhan keinginan untukhatmati,
dihargai atas prestasi seseorang, pengakuan amagnimian dan

keahlian seseorang serta efektifitas kerja sesgordin dalam
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lingkungan kerja. Item pernyataan pemenuhan kelaatuh
penghargaan dalam penelitian ini adalah:

(a) Atasan memberikan pujian atas hasil kerja

(b) Atasan memberikan penghargaan kepada karyawan yang

berprestasi
5) Pemenuhan Kebutuhan Aktualisasi Diri
Pemenuhan kebutuhan ini yaitu untuk memanfaatkaau at
mengembangkan potensi diri dengan menunjukkan k@uam
keahlian, dan potensi yang dimiliki seseorang. Itpernyataan
pemenuhan kebutuhan aktualisasi diri dalam peaelitii adalah:
(a) Atasan memberikan pelatihan-pelatihan untuk meratikgin

kemampuan, keterampilan, dan kreatifitas kepadgakean.

Kinerja Karyawan

Menurut Robbin dalam Nawawi (2006), mengatakan lahw
kinerja adalah jawaban atas pertanyaan “apa haasilg ydicapai
seseorang sesudah mengerjakan sesuatu”.
Pengertian kinerja yang lain yaitu menurut Hasibdatam Nawawi
(2006), mengatakan bahwa kinerja adalah hasil kegag dicapai
seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yanqadkaebkepadanya,
berdasarkan kecakapan, pengalaman, kesungguhan vekiu.
Sedangkan Nawawi (2006), mengemukakan pengertinarjiii yang

bersifat praktis dapat diartikan sebagai apa yakgridkan atau tidak
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dikerjakan oleh seorang karyawan dalam melaksanakgas-tugas

pokoknya.

Item pernyataan kinerja karyawan dalam penelitiagaitu:

1) Kemampuan menyelesaikan tugas sesuai dengan steewartanpa
pengawasan langsung.

2) Kemampuan berkomunikasi/bekerjasama baik dengam redrja

3) Kemampuan bekerja, bersikap, dan berperilaku sedeagan tata
tertib dan ketentuan peraturan kantor.

4) Kemampuan membantu kantor dengan baik dalam meinsaparan
atau target kerja untuk memberikan pelayanan yailg dan optimal
kepada masyarakat umum.

5) Mampu bekerja dengan penuh kedisiplinan dan targggawab di

tempat kerja.

3. Pengukuran Variabel
Variabel-variabel dalam penelitian ini diukur dengskala Likert jenjang
lima, dengan nilai masing-masing : sangat setujor($), setuju (skor 4),

kurang setuju (skor 3), tidak setuju (skor 2) damgst tidak setuju (skor 1).

E. Uiji Analisis Pengukuran Data
1. Uji Validitas
Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkanktitgingkat kevalidan

atau kesahihan sesuatu instrument (Arikunto, 20@d)atu instrument
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dikatakan valid apabila mampu mengukur apa yangguoikan. Tinggi
rendahnya validitas instrument menunjukkan sejauinamdata yang
terkumpul tidak menyimpang dari gambaran tentandiditas yang
dimaksud.

Untuk mengukur validitas kuesioner yang diberikaepdda responden

digunakan rumus korelagroduct momensebagai berikut (Arikunto, 2006):

N.Z XY= (ZX)(ZY)
AN xy - Nzyr -y

Tey=

keterangan:

rvy = Koefisien korelasi antara variabel X dan Y
X = nilai variable X
Y =nilai variable Y
N =jumlah subyek

Taraf signifikansi ditentukan 5%. Jika diperoletsih&orelasi yang lebih
besar dari r tabel pada taraf signifikansi 0,05atierbutir pertanyaan

tersebut valid.

. Uji Reliabilitas

Reliabilitas menunjukkan bahwa suatu instrumen pulapat dipercaya untuk
digunakan sebagai alat pengumpul data karena imstriersebut sudah baik
(Arikunto, 2006). Dalam hal ini suatu alat ukur alitkan mempunyai

reliabilitas tinggi atau dapat dipercaya jika al&ur tetap atau stabil, dapat

diandalkan dan dapat diramalkan.
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Untuk mengukur reliabilitas alat pengukur digunakammus Alpha

(Arikunto, 2006) dengan rumus :

el [1- 23]

Keterangan:
vy = reliabilitas instrument
o’t = varians total

Yob® = jumlah varians butir

k = banyaknya butir pernyataan

Nilai r hasil perhitungan tersebut kemudian dibagian dengan nilai r
tabel product moment. Taraf signifikansi ditetapkimgan alpha 60% atau
0,6. Jika nilai r hitung lebih besar dari r tabmlkka kuesioner dinyatakan

reliabel.

F. Metode Analisis
Metode analisis data merupakan alat yang dipeigam dalam
memecahkan masalah. Dalam penulisan ini digunakatoda analisis data
regresi linier berganda :
Regresi linier berganda yaitu digunakan untuk m@ngengaruh atau
hubungan antara variabel independen (Kepemimpinamsformasional dan
Motivasi Kerja) dengan variabel dependen (Kinerjaryawan). Perhitungan

akan dilakukan dengan bantuan program SPSS for isidModel hubungan
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variabel akan dianalisis sesuai dengan persamagmesie Menurut Hasan

(2005), persamaan regresi linier berganda dapatndiskan sebagai berikut :

Y =a+hx + bx

dimana :
Y = Kinerja Karyawan
X1 = Kepemimpinan Transformasional
X2 = Motivasi Kerja
a = konstanta

bi,b, = koefisien regresi

G. Pengujian Hipotesis
1. Uji F (Uji Serentak)
Uji F adalah alat untuk menguji kepemimpinan tfarmasional dan motivasi
kerja secara simultan berpengaruh terhadap kikerjgawan.
Kriteria pengujian dengan menggunakan uji F adséddagai berikut :
a. Menentukan formulasi hipotesis
(1) Ho:b=b,=0 , artinya tidak terdapat pengaruh yang signifildari
seluruh variabel independent (kepemimpinan transfsional dan
motivasi kerja) terhadap variabel dependent (kinkgryawan).
(2) Ha:m#b,#0, artinya terdapat pengaruh yang signifikan datursih
variabel independent (kepemimpinan transformasiatzal motivasi
kerja) terhadap variabel dependent (kinerja karygwa

b. Menentukan tingkat signifikansi yang dapat ditaléu 5%)
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c. Menentukan besarnya F hitung :

R2
F _ /(k—l)
hitung— (1-R?)
/ (n—k)

d. Membandingkan tingkat probabilitas tingkat kesatalfiung dengan
tingkat signifikansi yang dapat ditoleru< 5%).

e. Keputusan:

(1) Jika probabilitas tingkat kesalahamifng < tingkat signifikansi yang
dapat ditolerir maka Hditolak dan Ha dapat diterima yang artinya
terdapat pengaruh secara signifikan variabel kemp@mian
transformasional dan motivasi kerja terhadap kinkgryawan.

(2) Jika probabilitas tingkat kesalahamwfg > tingkat signifikansi yang
dapat ditolerir maka Hditolak dan Ho dapat diterima yang artinya
tidak terdapat pengaruh secara signifikan variakepemimpinan

transformasional dan motivasi kerja terhadap kinkgryawan.

2. Uji Koefisien Determinasi (R)
Koefisien determinasi mencari seberapa besar vavesabel independen
dapat menjelaskan secara keseluruhan variasi ehdapenden.

Adapun rumus yang digunakan adalah sebagai berikut:

RYX: + b, YX,

2
R’Xl.Xg =

Y
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Dimana :

R? = Koefisien korelasi

by, by = Koefisien regresi

Y = variabel dependen (kinerja karyawan)
X1, X2 = variabel independen

Koefisien determinasi ini mengukur seberapa besambsngan variabel
independen secara keseluruhan terhadap naik turuasiasi nilai variabel
dependen. Nilai koefisien determinasi (r) ini akmempunyai range antara O

sampai dengan 1.

3. Uji t (Uji Parsial)
Uji t adalah alat untuk menguji kepemimpinan transfasional dan motivasi
kerja secara parsial berpengaruh terhadap kinarjatvan.
Kriteria pengujian dengan menggunakan uji t adattbagai berikut :
a. Menentukan formulasi hipotesis
(1) Ho: bi=0, artinya tidak terdapat pengaruh yangi§iigan dari seluruh
variabel independent (kepemimpinan transformasiataal motivasi
kerja) terhadap variabel dependent (kinerja karygwa
(2) Ha: b0 , artinya terdapat pengaruh yang signifikan daluruh
variabel independent (kepemimpinan transformasialaad motivasi
kerja) terhadap variabel dependent (kinerja karygwa

b. Menentukan tingkat signifikansi yang dapat ditaléu 5%)
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c. Menentukan besarnyiadyg :

_koefisien regresi bi
1:hitung—

standar deviasi bi

d. Membandingkan tingkat probabilitas tingkat kakah #i.ng dengan tingkat

signifikansi yang dapat ditolerioif 5%).
e. Keputusan :

(1) Jika probabilitas tingkat kesalahamuty < tingkat signifikansi yang
dapat ditolerir maka Hditolak dan Ha dapat diterima yang artinya
terdapat pengaruh secara signifikan variabel kemp@mian
transformasional dan motivasi kerja terhadap kinkgryawan.

(2) Jika probabilitas tingkat kesalahamuty > tingkat signifikansi yang
dapat ditolerir maka Ha ditolak dan Ho dapat diberiyang artinya
tidak terdapat pengaruh secara signifikan varigkepemimpinan

transformasional dan motivasi kerja terhadap kankgryawan.

4. Uji Koefisien Beta
Untuk menentukan variabel bebas yang paling domimampengaruhi nilai
variabel terikat dalam suatu model regresi liniexken digunakan koefisien
beta untuk menentukan nilai koefisien, maka dilakukegresi linier dimana
setiap variabel bebas mengalami prasasnalized yaitu ditransformasikan
sehingga dapat saling membandingkan, maka vanatgbel bebas ini
hendaknya dinyatakan dalam bentuk standar deviasmgsing-masing

sebagai berikut ini:
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Y=Bo+B1x1+P2x2 1)

Kalau dinyatakars;, o, danc, sebagai standar deviasinya yang berkaitan
dengan x X, dan xy serta koefisien regresi hasil estimasi ehowdgresi
tersebut dinyatakan dengdo, B;, B2 sementara seluruh variabel model
regresi ini dinyatakan dalam bentuk satuan stamttiasinya masing-
masing, maka model regresi yang sudah mengalanseprmormalized

menjadi:
Yy _ * * X1 * X2
G—y—ﬁo+ﬁ10—1+ﬁza—2 2)

Jika dibandingkan persamaan 1 dengan persamaapa, dilihat hubungan
antara koefisien regresi dari suatu model regremigybiasa dengan

koefisien beta sebagai berikut:
Bo= Bo oy

B1= .31* Z

01

Ba= B 2

g2

Dimana :
B1=beta koefisien daripdan %
Bi= koefisien regresi daripdan %
oy= standar deviasi dari kinerja karyawan
oi- Standar deviasi darpxan %
Koefisien beta tersebut disebut sebagf@indarlized regression coefficient

kemudian faktor dominan terhadap kinerja karyawamus$ dibandingkan
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kekuatan pengaruh masing-masing variable bebaadephvaribilitas variabel
terikat. Indikator yang digunakan adalgh (beta koefisien) variabel bebas
suatu variabel disebut mendominasi variabel bebasg ylain terhadap

varibilitas variabel terikat apabila memiliki nileoefisien beta terbesar.
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BAB IV

ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN

A. Analisis Kualitatif

Analisis kualitatif dalam penelitian ini ditujukamtuk mendeskripsikan
karakteristik responden, meliputi: jenis kelamirtatgs perkawinan, usia,
pendidikan dan lama bekerja, berdasarkan jawabsponelen atas kuesioner
penelitian, serta deskripsi variabel penelitianimai variabel Kepemimpinan
transformasional, Motivasi kerja dan Kinerja.

1. Deskripsi Karakteristik Responden
a. Jenis Kelamin
Deskripsi karakteristik responden berdasarkan jealamin disajikan
pada Tabel 4.1.

Tabel 4.1
Karakteristik Responden Berdasarkan Jealardin & umur

Jenis Kelamin
Laki- laki | Perempuain Total
Umur 24 - 31 tahun 3 3 6
32- 39 tahui 2 8 1C
40- 47 tahu 5 2 7
48 - 55 tahul 9 3 12
Total 19 16 35

Sumber: Lampiran 4

Berdasarkan Tabel 4.1, dapat dilihat bahwa mayorgaponden
adalah laki-laki yaitu sebanyak 19 orang (54,3 % dsisanya

sebanyak 16 orang (45,7 %) adalah perempuan. iRDER001)
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menyatakan bahwa tempat terbaik untuk memulai hdaengan
pengakuan bahwa terdapat beberapa perbedaan pantarg pria dan
wanita yang mempengaruhi kinerja. Satu masalah yamgpaknya
membedakan antar jenis kelamin, khususnya saaakary mempunyai
anak-anak prasekolah, adalah pilihan atas jadwagd.kibu-ibu yang
bekerja lebih mungkin untuk memilih pekerjaan pandktu agar bisa
menampung tanggung jawab terhadap keluarga. Hal yamg

menyebabkan jumlah karyawan laki-laki di Kantor Keatan
Temanggung lebih banyak dibandingkan perempuaenkadilinat dari
tabel tersebut terlihat bahwa mayoritas karyawaerppuan berumur
32-39 tahun dimana mereka cenderung masih menaliak yang
masih bersekolah di tingkat TK maupun SD dan mas#mbutuhkan
asuhan dari ibunya. Sedangkan kantor kecamatan ngrkaryawan
untuk lebih aktif hadir, karena kantor kecamatanmifiki rutinitas

yang padat dalam melayani masyarakat dalam mengume-surat

kependudukan.

Gaji
Deskripsi karakteristik responden berdasarkandisgijikan pada Tabel

4.2 berikut ini.
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Tabel 4.2
Karakteristik Responden Belasarkan Gaji
Gaji Frekuensi Persentase (%)

< Rp 1.000.000 2 5.7
Rp1.000.000-Rp 1.500.000 2 5.7
> Rp 1.500.000-Rp 2.000.000 13 37.1
> Rp 2.000.000-Rp 2.500.000 13 37.1
> Rp 2.500.000 5 14.3

Jumlah 35 100%

Sumber: Lampiran 4

Berdasarkan Tabel 4.2, dapat dilihat bahwa mayorgaponden
berpenghasilan lebih besar Rp 1.500.000 sampai .BROD00 yaitu
sebanyak 13 orang (37,1%) dan juga berpenghasalaih lbesar Rp
2.000.000 sampai Rp 2.500.000 yaitu sebanyak 18go(87,1 %).
Setelah itu diikuti dengan responden yang berpesilgtmalebih besar Rp
2.500.000 sebanyak 5 orang (14,3%). Kemudian bgtzsilan gaji
kurang dari Rp 1.000.000 sebanyak 2 orang (5,7%)bdspenghasilan
Rp 1.000.000 sampai Rp 1.500.000 juga sebanya&rydb,7%).

Nawawi (2000) menyatakan bahwa, gaji bagi organisseu
perusahaan berarti penghargaan atau ganjaran padapekerja yang
telah memberikan kontribusi dalam mewujudkan tujyan melalui
kegiatan yang disebut bekerja. Karakteristik temsetmenunjukkan
bahwa mayoritas responden berpenghasilan antaifa Rgib 1.500.000
sampai Rp 2.000.000 dan antara lebih Rp 2.000£#@pai Rp
2.500.000. Hal ini dikarenakan kebanyakan karyawin Kantor

Kecamatan tersebut adalah PNS dan gaji yang dglerdipengaruhi



C.

66

oleh pangkat/golongan serta masa kerja yang kekanyanasih

golongan Il dan masa kerja yang baru sebentar aeBas.

Masa Kerja
Deskripsi karakteristik responden berdasarkan rkaga disajikan pada

Tabel 4.3 berikut ini.

Tabel 4.3.

Karakteristik Responden BerdasaiMasa Kerja

Masa Kerja Frekuensi Persentase (%)
2-9 tahun 22 62,9
10-17 tahun 6 17,1
18-25 tahun 3 8,6
26-32 tahun 4 11,4

Jumlah 35 100%

Sumber: Lampiran 4

Berdasarkan Tabel 4.3, dapat dilihat bahwa mayorigaponden
memiliki masa kerja 2-9 tahun yaitu sebanyak 22@r@2,9%), diikuti
dengan masa kerja 10-17 tahun sebanyak 6 oran§j%$).7Sedangkan
masa kerja karyawan yang tergolong bekerja lamayahdrerjumlah
sedikit, yaitu yang memiliki masa kerja 26-32 tahwanya 4 orang
(11,4%) dan yang memiliki masa kerja 18-25 tahunyba3 orang
(8,6%).

Masa kerja sangat mempengaruhi penguasaan rineicrjpan
dari seorang karyawan, dimana responden dengankagaayang lebih
lama mempunyai pengalaman, kepercayaan diri daguasaan job
description yang lebih baik (Robbins, 2001). Kemaarp pengetahuan,

tanggung jawab dalam bertindak, berpikir serta raengjlan keputusan
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juga dipengaruhi oleh masa kerja, disamping usigakean. Dari tabel
tersebut menunjukkan mayoritas karyawan memilikisan&erja 2-9
tahun. Hal tersebut dikarenakan dalam PNS, masga karyawan
dihitung setelah mereka diangkat dari karyawan remmenjadi PNS
dan sebagian besar karyawan di Kantor Kecamataraiggung belum
begitu lama diangkat menjadi PNS. Akan tetapi, gaagyawan juga
telah memiliki pengalaman kerja selama dia merkadyawan honorer
dan masih membutuhkan arahan dari pimpinan setti@En kerja

untuk meningkatkan kinerja maupun pengalaman kgajan

Pendidikan

Deskripsi karakteristik responden berdasarkan piah disajikan

pada Tabel 4.4.

Tabel 4.4
Karakteristik Responden Berdasan Pendidikan
Pendidikan Frekuensi Persentase (%)

SMA 19 54,3

D3 5 14,:

S1 9 25,7

S2 2 57
Jumlah 35 100

Sumber: Lampiran 4

Berdasarkan Tabel 4.4, dapat dilihat bahwa mayorgaponden
berpendidikan SMA vyaitu sebanyak 19 orang (54,3%iikuti
berpendidikan S1 sebanyak 9 orang (25,7%), kemuagapendidikan

D3 sebanyak 5 orang (14,3%) dan berpendidikan Ba@ns@k 2 orang

(5,7%).
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Pendidikan terakhir mempengaruhi kemampuan, wawakam
tingkat kepercayaan diri dari responden dalam nsalakkan
pekerjaannya. Hal tersebut dikarenakan pendidikenya penting guna
meningkatkan kemampuannya. Responden dengan timgkadidikan
yang tinggi mampu bekerja dengan tingkat kesulitam tanggung jawab
yang lebih tinggi (Robbins, 2001)

Dari tabel tersebut menunjukkan bahwa mayoritas/avean
berpendidikan terakhir SMA. Hal ini menunjukkan ahkaryawan di
instansi-instansi khususnya di Kantor Kecamatan areggung ini
masih di dominasi oleh lulusan SMA, karena kebaayedalah tenaga
honorer yang dulunya rata-rata lulusan SMA terusudian diangkat
menjadi PNS. Oleh karena itu, para karyawan per&mbutuhkan
adanya pelatihan kerja bagi karyawan untuk menamatvasan
maupun pengalaman kerja seperti pelatihan pengsipara&omputer

maupun program-program yang baru dari pemerintahtpu

2. Deskripsi Variabel Penelitian
Analisis data deskriptif dalam penelitian ini dikan untuk
mendeskripsikan identitas responden, meliputi: ynemis kelamin, dan
pendidikan formal, berdasarkan jawaban respondems dtuesioner
penelitian, serta deskripsi variabel penelitian ipui variabel
Kepemimpinan transformasional, Motivasi kerja, kaiem posisi pemimpin

dan Kinerja.
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Dalam mendeskripsikan variabel penelitian, nilaafi@ata masing-

masing responden pada masing-masing variabel digEkkan

(kategorisasi) dalam 5 kelas, berdasarkan normg telah dijelaskan pada

Bab IIl.

a. Kepemimpinan transformasional

Variabel Kepemimpinan transformasional diukur den§aitem
pernyataan. Setelah  ke-8 item ini dirata-rata diklasifikasi maka

deskripsi variabel Kepemimpinan transformasionabjikan pada Tabel

4.5.
Tabel 4.5
Deskripsi Variabel Kepemimpinan tansformasional
Interval Kategori Frekuensi Persentase (%)
1,00 -1,79 | Sangat Rendah 0 0,0
1,80 — 2,59| Rendah 0 0,0
2,60- 3,3¢ | Cukup Tingg 1C 28,¢€
3,40- 4,1¢ | Tinggi 19 54,z
4,20 - 5,00 | Sangat Tinggi 6 17,1
Jumlah 35 100,0

Rata-rata = 3, 7321

Sumber: Lampiran 4

Berdasarkan Tabel 4.5, dapat dilihat bahwa darre3ponden
yang memberi tanggapan terhadap item-item pernyateariabel
Kepemimpinan transformasional, ditemukan tidak egiponden (0%)
yang memiliki Kepemimpinan transformasional terggjo “sangat
rendah” dan “rendah”, 10 orang (28,6%) tergolongktg tinggi”, 19
orang (54,3%) tergolong “tinggi” dan sebanyak 6 ngra(17,1%)

tergolong “sangat tinggi”. Nilai rata-rata diperolsebesar 3,7321. Nilai
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ini berada dalam rentang 3,40 — 4,19 yang berarttiggi”. Ini
menunjukkan bahwa tingkat Kepemimpinan transfororasi karyawan
Pegawai kecamatan Temanggung di Kabupaten Temagdgtgolong
tinggi. Hal ini berarti bahwa karyawan merasa cocok denga

kepemimpinan yang diterapkan pada organisasinya.

Motivasi kerja
Variabel Motivasi kerja diukur dengan 6 item peitiagan.
Setelah 6 item ini dirata-rata dan diklasifikasaka deskripsi variabel

Motivasi kerja disajikan pada Tabel 4.6.

Tabel 4.6
Deskripsi Variabel Motivasi kga
Interval Kategori Frekuensi | Persentase (%)

1,00-1,79 Sangat rendah 0 0.0
1,80 -2,59 Rendah 1 2.9
2,60 - 3,39 Cukup tinggi 5 14.3
3,40-4,19 Tinggi 15 42.9
4,20 — 5,00 Sangat tinggi 14 40.0

Jumlah 35 100,(

Rate-rata = 3,985

Sumber: Lampida

Berdasarkan Tabel 4.6, dapat dilihat bahwa darredponden
yang memberi tanggapan terhadap item-item pernyateariabel
Motivasi kerja, ditemukan tidak ada responden (Ofahg menilai
“sangat rendah” dan 1 orang (2,9%) yang menilaindeh” pada
Motivasi kerja, 5 orang (14,3%) menilai “cukup tgig 15 orang
(42,9%) menilai “tinggi” dan sebanyak 14 orang (#0) menilai

“sangat tinggi”. Nilai rata-rata diperoleh sebe3®857. Nilai ini berada
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dalam rentang 3,40 — 4,19 yang berarti “tinggii.nrenunjukkan bahwa
Motivasi kerja pada Pegawai kecamatan Temanggungathiupaten
Temanggung tergolontinggi atau baik. Hal ini berarti bahwa karyawan
tumbuh motivasinya dengan jaminan tunjangan yamggtj gaji yang

layak dan adannya lingkungan interpersonal yailg ba

Kinerja
Variabel Kinerja diukur dengan 5 item pernyataagsteah 5
item ini dirata-rata dan diklasifikasi maka deskriyariabel Kinerja

disajikan pada Tabel 4.7.

Tabel 4.7

Deskripsi Variabel Kinerja

Interval Kategori Frekuensi | Persentase (%)
1,00-1,79 | Sangat rendah 0 0.0
1,80 -2,59 | Rendah 2 5.7
2,60 - 3,39 | Cukup tinggi 3 8.6
3,40-4,19 | Tinggi 23 65.7
4,20-5,0C | Sangat ting¢ 7 20.C

Jumlah 35 100,(
Raterata =3.811¢

Sumber: Lampiran 4

Berdasarkan Tabel 4.7, dapat dilihat bahwa darreé¥ponden
yang memberi tanggapan terhadap item-item pernyateariabel
Kinerja, ditemukan tidak ada responden (0%) yangniiid Kinerja
tergolong “sangat rendah” dan 2 orang (5,7%) temgypl“rendah”, 3
orang (8,6%) tergolong “cukup tinggi”, 23 orang ,(B%) tergolong

“tinggi” dan sebanyak 7 orang (20,0%) tergolongntgat tinggi”. Nilai
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rata-rata diperoleh sebesar 3,8114. Nilai ini berdaam rentang 3,40 —
4,19 yang berarti “tinggi”. Ini menunjukkan bahwmgkat Kinerja
karyawan pada Pegawai kecamatan Temanggung di K&dup
Temanggung tergolongnggi. Hal ini berarti bahwa karyawan dapat
menyelesaikan tugas sesuai dengan standart kapgat 8erkomunikasi

baik dengan rekan sekerjanya dan bekerja penulguaggawab.

B. Uiji Validitas dan Reliabilitas
1. Uji Validitas

Uji validitas dilakukan dengan pendekatan korelasaduct moment
antar masing-masing item yang mengukur suatu \aridéngan skor total
variabel tersebut. Kriteria yang digunakan adalédhnilai koefisien korelasi
(rhiung) bernilai positif dan lebih besar dagi,k berarti item dinyatakan valid.
Dengan N = 35 daa = 0,05 (uji satu sisi) diperolah nilaigeisebesar 0,3042
a. Variabel Kepemimpinan transformasional

Variabel Kepemimpinan transformasional diukur den§aitem

pernyataan. Hasil pengujian validitas instrumeajdian pada Tabel 4.8.



Tabel 4.8
Hasil Uji Validitas Kepemimpinan transformasional (X;)

Item Fhitung Teabel Keterangan
x1.1 | 0,337 0,301 valid
x1.2 | 0,706** | 0,301 valid
x1.3 | 0,857** | 0,301 valid
x1.4 | 0,789** | 0,301 valid
x1.5 | 0,703** | 0,301 valid
x1.€ | 0,815**| 0,301 valid
x1.7 |0,823** | 0,301 valid
x1.€ | 0,688** | 0,301 valid
x2.1 | 0.866™ | 0301| valid
x2.2 | 0,814*| 0,301 valid
x2.3 | 0,869** | 0,301 valid
x2.4 | 0,872**| 0,301 valid
x2.5 | 0,844** | 0,301 valid
x2.€ | 0,604** | 0,301 valid
yl |0,849* | 0,301 valid
y2 |0,783**| 0,301 valid
y3 |0,889** | 0,301 valid
y4 | 0,852** | 0,301 valid
y5 |0,802** | 0,301 valid

Item Fhitung Ftabel Keterangan

x1.1 | 0,698** | 0,304: | valid

x1.z | 0,658** | 0,304: | valid

x1.3 | 0,698** | 0,3042| valid

x1.4 | 0,548** | 0,3042| valid

x1.5 | 0,751** | 0,3042| valid

x1.6 | 0,714** | 0,3042| valid

x1.7 | 0,757** | 0,304: | valid

x1.€ | 0,745** | 0,304: | valid

x1.€ | 0,648** | 0,304: | valid

x1.10 | 0,703** | 0,3042| Valid

Sumber: Lampiran 3
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Berdasarkan hasil uji validitas instrumen varigbepemimpinan

transformasional pada Tabel 4.8, menunjukkan balsemua item

memiliki koefisien korelasi ffung bernilai positif dan lebih besar daghg



74

= 0,3042 yang berarti valid. Koefisien korelasi gatiperoleh berkisar
antara 0,648— 0,757.
b. Variabel Motivasi kerja
Variabel Motivasi kerja diukur dengan 6 item peragan. Hasil
pengujian validitas instrumen disajikan pada Tahe!

Tabel 4.9
Hasil Uji Validitas Motivasi kerja (X »)

Iltem | Thitung label | Keterangan
x2.1.1| 0,905** | 0,3042| valid
x2.1.2| 0,926** | 0,3042| valid
x2.1.3| 0,862** | 0,3042| valid
x2.2.1| 0,787** | 0,304: | valid
x2.2.z | 0,909** | 0,304 | valid
x2.2.%|0,913** | 0,304 | valid
x2.3.1| 0,770** | 0,3042| valid
x2.3.2| 0,744** | 0,3042| valid

Berdasarkan hasil uji validitas instrumen variaidetivasi kerja
pada Tabel 4.9, menunjukkan bahwa semua item nkenhkitiefisien
korelasi (kiung bernilai positif dan lebih besar dagixk = 0,3042 yang
berarti valid. Koefisien korelasi yang diperoletrkisar antara 0,744 —

0,926.
c. Variabel Kinerja

Variabel Kinerja diukur dengan delapan item peragat Hasil

pengujian validitas instrumen disajikan pada Ta&h&0.
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Tabel 4.10

Hasil Uji Validitas Kinerja (Y)

ltem | Thitung label | Keterangan
yl | 0,897**| 0,3042| valid
y2 | 0,890** | 0,3042| valid
y3 | 0,861** | 0,3042| valid

Berdasarkan hasil uji validitas instrumen variakglerja pada
Tabel 4.10, menunjukkan bahwa semua item memibkifisien korelasi
(rhiung bernilai positif dan lebih besar datipe = 0,3042 yang berarti

valid. Koefisien korelasi yang diperoleh berkisataaia 0,861 — 0,897.
2. Uji Reliabilitas
Pengujian reliabilitas instrumen menggunakan kemfixxonbach’s

Alpha dengan kriteria sebagaimana telah dijelaskan paala IB. Hasil

pengujian reliabilitas ketiga variabel disajikardaal abel 4.11.

Tabel 4.11

Hasil Uji Reliabilitas Instrumen

Variabel Cronbach’s Kriteria |Keterangan
Alpha
Kepemimpinan 0,867 .
transformasional = 0,60 Reliabel
Motivasi kerje 0,896 > 0,60 Reliabel
Kinerja 0,888 > 0,60 Reliabel

Sumber: Lampiran 3
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Hasil pengujian reliabilitas pada Tabel 4.11 meunkk@an bahwa nilai
koefisien reliabilitasCronbach’s Alphamasing-masing variabel lebih besar
dari 0,60 yang berarti reliabel.

Dengan demikan seluruh item pertanyaan yang ada petrumen
penelitian layak sebagai instrumen untuk mengulauiabel Kepemimpinan
transformasional, motivasi kerja dan Kinerja, karetelah memenuhi
persyaratan validitas dan reliabilitas yang direkadasikan dan selanjutnya
data yang diperoleh dari kuesioner dikompositkamyde mencari nilai rata-
ratanya untuk mewakili variabel-variabel dalam pitiae ini. Dalam hal ini
akan diperoleh tiga skor komposit mewakili tiga igbel vyaitu:

Kepemimpinan transformasional {p)XMotivasi kerja (%), dan Kinerja (Y).

C. Analisis Kuantitatif

Analisis kuantitatif ditujukan untuk menguji hipste ada tidaknya
pengaruh Kepemimpinan transformasional;)(Xdan Motivasi kerja (¥
terhadap Kinerja karyawan pada Pegawai kecamatamafdggung di
Kabupaten Temanggung. Pengujian hipotesis dilakaeargan teknik analisis
regresi linier berganda menggunakan program kompsRSS for Windows

Release 17

1. Estimasi Regresi Linier Berganda

Hasil estimasi analisis regresi berganda mengeramgaruh
Kepemimpinan transformasional {Xdan Motivasi kerja (¥ terhadap

Kinerja karyawan (Y), disajikan pada Tabel 4.12.
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Tabel 4.12
Hasil Estimasi Regresi Linier Berganda

Variabel Koef. t Keputusan

Independen Regresi hitung b b
Konstanta -0,366 -
Kepemimpinan .
traﬁsformgsional . 0,883 4,786 0,000 | 4diterima
Motivasi kerja () 0,221 1,54¢ 0,132 Haditerime
Variabel dependen: Kinerja (Y)
R = 0,526 Rung = 17,725
Adjusted R= 0,496
p = 0,000

Sumber: Lampiran 5

Berdasarkan hasil analisis regresi linier berggvatda Tabel 4.12 diperoleh

persamaan regresi sebagai berikut:

Y = -0,366 + 0,883 X+ 0,221 %

a. Konstanta (a)
Pada persamaan di atas nilai konstanta diperoledsae -0,366 (negatif)
yang berarti bahwa jika skor pada kedua variabeped@mpinan
transformasional, dan Motivasi kerja sama dengdmada Kinerja akan
sebesar -0,366.

b. Koefisien Regresi Kepemimpinan transformasigbgl
Koefisien regresi Kepemimpinan transformasionalgppersamaan di atas
diperoleh sebesar 0,883 (positif) yang berarti mlapabila skor pada
variabel Kepemimpinan transformasional meningkakanKinerja akan
meningkat sebesar 0,883 dan sebaliknya apabila skaniabel

Kepemimpinan transformasional turun maka Kinerjarakurun sebesar
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0,883, dengan asumsi variabel Motivasi kerja saemgan nol atau dalam

keadaan konstan.

. Koefisien Regresi Motivasi kerja{b

Koefisien regresi Motivasi kerja pada persamaaatas diperoleh sebesar
0,221 (positif) yang berarti bahwa apabila skorgadriabel Motivasi
kerja meningkat maka Kinerja akan meningkat sebe®@21 dan
sebaliknya apabila skor variabel Motivasi kerjautyrmaka Kinerja akan
turun sebesar 0,221, dengan asumsi variabel Kepamam

transformasional sama dengan nol atau dalam ke dabewestan.

2. Uji Hipotesis

a.

Uji Serentak (Uji-F)

Uji-F dilakukan untuk menguji signifikansi koefisieregresi seluruh

prediktor (variabel independen) di dalam model secerentak. Jadi

menguji signifikansi pengaruh Kepemimpinan transfasional dan

Motivasi kerja, secara serentak terhadap Kinengdwan.

Rumusan hipotesis nol ¢H dan hipotesis alternatif ¢ mengenai

pengaruh variabel Kepemimpinan transformasional Mativasi kerja,

secara serentak terhadap Kinerja karyawan adabegaeberikut:

Ho : Tidak ada pengaruh Kepemimpinan transformasidaal Motivasi
kerja, secara serentak terhadap Kinerja karyawan.

Ha : Ada pengaruh Kepemimpinan transformasional dativsi kerja,

secara serentak terhadap Kinerja karyawan.
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Berdasarkan Tabel 4.12, uji signifikansi pengarulep&mimpinan
transformasional dan Motivasi kerja, secara seketgehadap Kinerja
karyawan, dengan F statistik diperolehniwfy sebesar 17,725 dan
probabilitas kesalahan (p) = 0,000. Karena p < th@ka H ditolak dan
sebaliknya H diterima. Jadi dapat disimpulkan bahwa variabel
Kepemimpinan transformasional dan Motivasi kerjacasa serentak
atau simultan berpengaruh signifikan terhadap Kand@aryawan di

kantor kecamatan Temanggung Kabupaten Temanggung.

Ditemukan pula koefisien determinasi?)(Rsebesar 0,526 yang berarti
bahwa sekitar 52,6% variasi pada variabel Kinerfanpu diterangkan
oleh kedua variabel Kepemimpinan transformasional Motivasi kerja
secara serentak atau simultan. Sedangkan sisaftyasghesar 47,4%

diterangkan oleh variasi lain di luar model.

Uji Parsial (Uji-t)

Uji t statistik digunakan untuk menguji signifikansoefisien regresi
pengaruh dari masing-masing variabel independesraeendiri-sendiri
atau individual (parsial) terhadap variabel dependéadi menguiji
signifikansi pengaruh Kepemimpinan transformasiodah Motivasi
kerja, secara parsial terhadap Kinerja karyawan.

1) Pengaruh Variabel Kepemimpinan transformasionalhaidap

Kinerja Karyawan
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Rumusan hipotesis nol gHdan hipotesis alternatif gHmengenai

pengaruh variabel Kepemimpinan transformasionaarseparsial

terhadap Kinerja adalah sebagai berikut:

Ho : Tidak ada pengaruh Kepemimpinan transformasiseabra
parsial terhadap Kinerja karyawan.

Ha: Ada pengaruh Kepemimpinan transformasionahrseparsial
terhadap Kinerja karyawan.

Dari hasil perhitungan pada Tabel 4.12 diperole&fisen regresi

Kepemimpinan transformasional sebesar 0,883 (fositlji

signifikansi koefisien ini dengan t statistik dipkh tiwung Sebesar

sebesar 4,786 dan probabilitas kesalahan (p) =00Kérena p <

0,05, maka bl ditolak dan sebaliknya Hditerima. Jadi dapat

disimpulkan bahwa secara parsial variabel Kepenniapi

transformasional berpengaruh positif dan signifikéerhadap

Kinerja karyawan di kantor kecamatan Temanggunguldaten

Temanggung.

Pengaruh Variabel Motivasi kerja terhadap Kinerg@yjawan

Rumusan hipotesis nol gHdan hipotesis alternatif gHmengenai

pengaruh variabel Motivasi kerja secara parsidiagap Kinerja

adalah sebagai berikut:

Ho : Tidak ada pengaruh Motivasi kerja secara partseiadap
Kinerja karyawan.

Ha : Ada pengaruh Motivasi kerja secara parsial @apaKinerja

karyawan.
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Dari hasil perhitungan pada Tabel 4.12 diperole&fisen regresi
Motivasi kerja sebesar 0,221 (positif). Uji sigkdnsi koefisien
diperoleh #iung Sebesar sebesar 1,544 dan p = 0,132. Karena p >
0,05, maka Kl ditolak dan sebaliknya Hditerima. Jadi dapat
disimpulkan bahwa secara parsial variabel Motivagrja
berpengaruh positif daidak signifikan terhadap Kinerja karyawan

pada karyawan kecamatan Temanggung di Kabupateariggung.

Uji Dominan (Koefisien Beta)

Uji koefisien Beta digunakan untuk mengetahui \laindependen
mana yang mempunyai pengaruh dominan terhadapbehmzpenden.
Jadi variabel mana dari kedua variabel Kepemimpiramsformasional
dan Motivasi kerja yang mempunyai pengaruh dominarnadap
Kinerja karyawan. Variabel independen yang mempumyiai Beta

paling tinggi mempunyai pengaruh paling dominarhadap variabel

dependen.

Hasil estimasi terhadap model regresi bergandaalgte koefisien Beta

yang disajikan pada Tabel 4.13.

Tabel 4.13
Hasil Estimasi Koefisien Beta
Variabel Koefisien
Independen Beta
Kepemimpinan transformasional {)X 0,626
Motivasi kerja (>¢) 0,202

Sumber: Lampiran 5
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Berdasarkan Tabel 4.13, dapat dilihat bahwa kasfisBeta untuk
variabel Kepemimpinan transformasional diperolebesar 0,626 dan
koefisien Beta untuk variabel Motivasi kerja selndsa202. Berdasarkan
koefisien ini maka dapat disimpulkan bahwa varialfgtivasi kerja

mempunyai pengaruh paling dominan terhadap Kinajgawan pada

karyawan kecamatan Temanggung Kabupaten Temanggung.

D. Pembahasan

Hasil uji serentak ditemukan bahwa Kepemimpinamsi@masional
dan Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadlagerja karyawan. Dengan
demikian bahwa pada penelitian di kantor kecamafB@manggung,
kepemimpinan transformasional dari seorang canmatmztivasi para karyawan
secara serentak mempunyai pengaruh signifikandaghkinerja karyawan. Hal
ini menunjukkan bahwa dengan kepemimpinan transdeirmmal yang baik dan
disertai dengan motivasi karyawan yang baik pulagkan akan mampu
meningkatkan kinerja karyawan yang maksimal teratadalam melayani
masyarakat umum. Hal ini menunjukkan bahwa pemintmnsformasional
juga harus mampu memotivasi para karyawannya umtekcapai kinerja
karyawan yang maksimal.

Hasil uji parsial, ditemukan bahwa Kepemimpinannsfarmasional
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kin&gayawan. Ini berarti bahwa
meningkatnya Kepemimpinan transformasional akan img&atkan Kinerja

karyawan dan sebaliknya, menurunnya Kepemimpinanstormasional akan
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menurunkan Kinerja karyawan. Sedangkan Motivasiakedak berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja karyawan. Hasil pemtitini tidak mendukung dari
hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan olehk&@h (2008), karena
Motivasi Kerja secara parsial tidak mempunyai pemgayang signifikan
terhadap Kinerja Karyawan. Hal tersebut dikarenaKamerja Karyawan di
Kantor Kecamatan Temanggung dalam proses bekerjidgk dipengaruhi
oleh dorongan kebutuhan-kebutuhan seperti kebutsbeial, kebutuhan harga
diri, dan kebutuhan aktualisasi diri. Hal itu diabkan karena menurut Maslow
dalam Robbins (2007), kebutuhan-kebutuhan terseierupakan kebutuhan
tingkat tinggi yang kemudian dikaitkan dengan tedridan Y Mc Gregor
merupakan teori Y. Sedangkan karyawan di kantoraketan Temanggung
cenderung mengarah ke teori X, dimana karyawannkuraemiliki tanggung
jawab dan masih perlu diawasi dengan ketat olehimpppmnya agar dapat
efektif bekerja. Faktor ini disebabkan karena Kamma di Kantor Kecamatan
Temanggung yang kebanyakan Pegawai Negeri SipiSjPhendapatkan gaji
tetap dari pemerintah tiap bulannya berdasarkagkainpendidikan dan masa
kerjanya walaupun kinerja para karyawan kurang imaks

Hasil nilai koefisien Beta, ditemukan nilai koefigi Beta untuk variabel
Kepemimpinan Transformasional lebih besar dibaridingvariabel Motivasi
Kerja, yang berarti bahwa variabel Kepemimpinan n$farmasional
mempunyai pengaruh dominan terhadap kinerja kamyalv&antor Kecamatan
Temanggung Kabupaten Temanggung. Hal ini menunjukkbahwa
Kepemimpinan Transformasional mempunyai pengaruhg Vlaesar terhadap

Kinerja Karyawan yang berarti bahwa karyawan di tdanKecamatan
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Temanggung masih banyak yang membutuhkan arahhararanaupun
bimbingan dari pimpinan, khususnya dalam hal imalald Camat yang juga
dijadikan sebagai panutan untuk karyawan-karyawamaam bekerja maupun

dalm kehidupan bermasyarakat.
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BAB V

SIMPULAN DAN SARAN

A. Simpulan

Berdasarkan hasil analisis pada Bab IV maka dajpatild beberapa simpulan

sebagai berikut:

1. Variabel Kepemimpinan transformasional dan Motividerja secara serentak
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap Kin&gayawan di Kantor
Kecamatan Temanggung Kabupaten Temanggung. Deregaikien hipotesis
1 berhasil didukung.

2. Variabel Kepemimpinan transformasional secara aarsempunyai pengaruh
yang signifikan terhadap Kinerja Karyawan, sedangkéotivasi Kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja Karyawan Kdintor Kecamatan
Temanggung Kabupaten Temanggung. Dengan demikipotesis 2 tidak

didukung.

3. Variabel Kepemimpinan Transformasional mempunyaigaeuh yang dominan
terhadap Kinerja Karyawan pada karyawan di kakémamatan Temanggung
kabupaten Temanggung yang ditunjukkan dari ha#di koefisien beta.

Dengan demikian hipotesis 3 berhasil didukung.
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B. Saran
Dari hasil penelitian, analisis data, pembahasankdsimpulan yang telah
diambil, maka dapat dikemukakan saran yaitu:

1. Bagi pihak Kantor Kecamatan Temanggung khususnyarmd&al ini Camat
harus mampu memimpin karyawannya untuk bekerjahldiik dengan
menganggap bahwa bawahannya tersebut adalah rekganya untuk
mencapai tujuan organisasi, sehingga pemimpin haarspu menjadi contoh
atau panutan bagi karyawannya baik di kantor mauwaplurar kantor.

2. Pemimpin harus mampu mempertahankan kedekatan vkamysgyang satu
dengan yang lainnya agar tercipta rasa kekeluargaag erat, hal ini dapat
terlihat bahwa karyawan merasa bangga menjadi rkkga pimpinan karena
karyawan menganggap bahwa pimpinan adalah simisokkesan dan prestasi.
Kedekatan tersebut dapat dilakukan dengan salingyapa antar karyawan,
memberikan pujian atas kinerja karyawan maupun neeitabu dengan cara
berkomunikasi baik apabila ada karyawan yang mékakikesalahan. Selain itu
juga dapat dilakukan dengan cara hadir pada a@agawan maupun keluarga
karyawan seperti pernikahan, kelahiran bayi, keamatnaupun menjenguk

karyawan atau keluarga karyawan yang sakit.
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Kepada :
Yth. Bapak/Ibu/Saudara/Saudari
Karyawan Kecamatan Temanggung Kabupaten Temanggung

Di tempat

Dengan hormat,

Berkenaan dengan adanya penelitian dalam rangkaupaman skripsi dengan judul
Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan di Kantor Kecamatan Temanggung Kabupaten Emanggung”.

Saya mohon kesediaan anda untuk meluangkan wgknageuntuk mengisi angket ini.
Jawaban anda tidak mempengaruhi penilaian kineda.aridak ada jawaban yang benar atau
salah dan sesuai dengan kode etik penelitian, makaia data dijamin kerahasiannya. Jangan
berpikir terlalu rumit, saya berharap anda akanjavesb dengan lebih leluasa sesuai dengan
apa yang anda rasakan dan alami, bukan berdasgd@mn seharusnya. Saya harap anda
menjawab jujur dan terbuka.

Saya sangat menghargai atas segala partisipasketalusan anda dalam menjawab

kuesioner ini dan saya sangat mengucapkan banyaiatkasih atas semua kerjasamanya.

Petunjuk Pengisian

1. Isilah Identitas (data diri responden) anda dergenar dan lengkap pada tempat yang telah
disediakan.

2. Isilah semua nomor dalam angket ini dan jangampsi ada yang terlewatkan

3. Jawablah pertanyaan dalam angket ini sesuaiatieaga yang anda rasakan dan alami saat
ini

4. Jawablah setiap bagian kuesioner sesuai derganjpk pengisian yang ada.

Hormat saya

Taufig Mubarok
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IDENTITAS RESPONDEN

1. Nama

2. Jenis Kelamin . Laki-laki / Perempuan *
3. Usia

4. Pendidikan Terakhir :SD/SLTP/SLTA/D3/S32 ™

5. Lama Kerja

6. Penghasilan per bulan : kurang dari Rp 1.000-000,
Lebih dari Rp 1.000.000,- sampai Rp 1.500,0
Lebih dari Rp 1.500.000,- samRgi2.000.000,-
Lebih dari Rp 2.000.000,- sampai Rp 2.500,0

di atas Rp 2.500.000,- *)

Keterangan (*): Lingkari salah satu.
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Jawablah pertanyaan-pertanyaan bagian pertamaubelekgan seksama. Anda diminta
memberikan pendapat mengenai pimpinan langsung dedgan memberikan Tanda
Silang (X) dalam kotak salah satu jawaban yangthas

dimana:

SS : Sangat Setuju

S :Setuju

KS : Kurang Setuju

TS : Tidak Setuju

STS : Sangat Tidak Setuju

KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL

PERNYATAAN | ss | s | KS| TS| sTS
PENGARUH IDEALISME
1. Atasan membuat saya merasa bangga

menjadi rekan kerjanya.

2. Di dalam benak saya, atasan adalah
simbol kesuksesan dan prestasi.

MOTIVASI INSPIRASIONAL
1. Atasan mengembangkan cara-cara  untuk

mendorong apa yang benar-benar penting

diperhatikan.

2. Atasan mendorong saya untuk sukses.

STIMULASI INTELEKTUAL
1. Ide-ide atasan menjadikan saya memikirkan

kembali beberapa ide saya, yang saya pikir

sudah sempurna.

2. Atasan menghendaki saya menggunakan
penalaran dan kepercayaan diri dalam

memecahkan masalah.
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KONSIDERASI INTELEKTUAL

1. Atasan memberikan perhatian pribadi

kepada saya jika membutuhkan perhatian.

2. Atasan memberikan penghargaan jika

saya bekerja dengan baik.

MOTIVASI

PERNYATAAN | s¢

S

| KS | TS | ST¢<

PEMENUHAN KEBUTUHAN FISIOLOGIS

1. Untuk memotivasi bekerja lebih giat,
hendaknya mendapatkan jaminan
keuangan yang berupa bonus dan
tunjangan.

PEMENUHAN KEBUTUHAN RASA AMAN

1. Atasan memperhatikan jaminan kesehatan
dan jaminan yang berhubungan dengan
kesejahteraan keluarga.

PEMENUHAN KEBUTUHAN SOSIAL

1. Di dalam lingkungan kerja ada hubungan
interpersonal di dalam unit kerja dan ada
hubungan interpersonal dengan personi

unit kerja lain

PEMENUHAN KEBUTUHAN PENGHARGAAN

1. Atasan memberikan pujian atas hasil kerja.

2. Atasan memberikan penghargaan kepada

karyawan yang berprestasi.
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PERNYATAAN | ss | s | KS| TS| STS
PEMENUHAN KEBUTUHAN AKTUALISASI DIRI
1. Atasan memberikan pelatihan-pelatihan

untuk meningkatkan kemampuan,
keterampilan, dan kreativitas kepada

karyawan.

KINERJA KARYAWAN

PERNYATAAN SS S KS TS STS
1. Kemampuan menyelesaikan tugas sesuai

dengan standar kerja tanpa pengawasar

langsung.

2. Kemampuan berkomunikasi/bekerjasama

baik dengan rekan kerja.

3. Kemampuan bekerja, bersikap, dan
berperilaku sesuai dengan tata tertib dan

ketentuan peraturan kantor.

4. Kemampuan membantu kantor dengan baik
dalam mencapai sasaran atau target kerja
untuk memberikan pelayanan yang baik

dan optimal kepada masyarakat umum.

5. Mampu bekerja dengan penuh kedisiplinan

dan tanggung jawab di tempat kerja.
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Jawaban 35 responden

Motivasi

X2
4.5

4.5

4.5
4.3333:

3.8333:
3.1666
4.6666
4.1666
4.3333:

i

i

i

4.3333:

3.3333:

3.8333:

3.5

i

3.6666

4.5
4.3333:
4.1666

i

3.8333:
3.8333:
4.8333:
3.1666
4.1666
4.3333:
4.3333:
4.6666

i

i

i

3.8333:

i

3.6666
3.1666

i

totX2

27

24
27
27

26
23

19
28
25
26

30
26

20
24
23
21

12
24
22
27
26
25

24
23
23
29

19
25

26
26
28
23

18
22

19

x2.6

x2.5

x2.4

x2.3

x2.2

x2.1

5

4

3

4

3
4
4
4
2
4

4
4

4

4

4
5
4
3

3

Kepemimpinan Transformasional

x1.3

X1

3.5

2.875
4.25
4.375

4.5
2.875

4.125

3.75

3.125
3.375

4.375

3.875

3.125
4.375

3.75
3.875

4.375

4.125

3.5
3.625

3.75
3.75
3.625

3.375

3.875

3.125

3.375

totX1

28
32
23

34
35
36
23
32
33
32

30
32
25
27

35
31

25

35

30
31

35

32
32

24
33
28
29

30
30
29
27

31

25

24
27

x1.8

x1.7

x1.6

x1.5

x1.4

x1.2

no
responden | x1.1

10
11

12
13
14
15

16
17
18
19
20
21

22
23
24
25

26
27
28
29
30
31

32

33
34
35
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CORRELATIONS
/VARIABLES=x1.1 x1.2 x1.3 x1.4 x1.5 x1.6 x1.7 x1. 8 totX1
/PRINT=TWOTAIL NOSIG
IMISSING=PAIRWISE.
Correlations
Correlations
x1.1 x1.2 x1.3 x1.4 x1.5 x1.6 x1.7 x1.8 totX1
x1.1  Pearson Correlation 1 466 215 331 .037 -.044 157 -.011 351
Sig. (2-tailed) .005 .215 .052 .831 .801 .369 .950 .038
N 35 35 35 35 35 35 35 35 35
x1.2  Pearson Correlation .466 1 717 .782 .340 .384 .296 .180 .706
Sig. (2-tailed) .005 .000 .000 .046 .023 .085 .300 .000
N 35 35 35 35 35 35 35 35 35
x1.3  Pearson Correlation .215 717 1 .736 .493 .647 .636 436 .857
Sig. (2-tailed) .215 .000 .000 .003 .000 .000 .009 .000
N 35 35 35 35 35 35 35 35 35
x1.4  Pearson Correlation .331 .782 .736 1 484 561 441 274 .789
Sig. (2-tailed) .052 .000 .000 .003 .000 .008 112 .000
N 35 35 35 35 35 35 35 35 35
x1.5 Pearson Correlation .037 .340 .493 484 1 .540 .627 .565 .703
Sig. (2-tailed) .831 .046 .003 .003 .001 .000 .000 .000
N 35 35 35 35 35 35 35 35 35
x1.6  Pearson Correlation -.044 .384 .647 .561 .540 1 752 712 .815
Sig. (2-tailed) .801 .023 .000 .000 .001 .000 .000 .000
N 35 35 35 35 35 35 35 35 35
x1.7  Pearson Correlation 157 .296 .636 441 .627 752 1 715 .823
Sig. (2-tailed) .369 .085 .000 .008 .000 .000 .000 .000
N 35 35 35 35 35 35 35 35 35
x1.8 Pearson Correlation -.011 .180 436 274 .565 712 .715 1 .688
Sig. (2-tailed) .950 .300 .009 112 .000 .000 .000 .000
N 35 35 35 35 35 35 35 35 35
totX1 Pearson Correlation .351 .706 .857 .789 .703 .815 .823 .688 1
Sig. (2-tailed) .038 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 35 35 35 35 35 35 35 35 35

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




99

CORRELATIONS /VARIABLES=x2.1 x2.2 x2.3 x2.4 x2.5 X 2.6 totX2
/PRINT=TWOTAIL NOSIG /MISSING=PAIRWISE.
Correlations
Correlations
x2.1 X2.2 _ x2.3 _ x2.4 X2.5 _ X2.6 _ totX2 _
x2.1 Pearson Correlation 1 640" 657 727 7327 453" 866
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .006 .000
N 35 35 35 35 35 35 35
x2.2 Pearson Correlation .640 1 .809 .643 .559 .372 .814
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .028 .000
N 35 35 35 35 35 35 35
x2.3 Pearson Correlation .657 .809 1 .745 .658 .362 .869
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .033 .000
N 35 35 35 35 35 35 35
x2.4 Pearson Correlation 727 .643 .745 1 .689 .370 .872
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .029 .000
N 35 35 35 35 35 35 35
x2.5 Pearson Correlation 732 .559 .658 .689 1 449 .844
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .007 .000
N 35 35 35 35 35 35 35
x2.6 Pearson Correlation .453 372 .362 .370 449 1 .604
Sig. (2-tailed) .006 .028 .033 .029 .007 .000
N 35 35 35 35 35 35 35
totX2 Pearson Correlation .866 .814 .869 .872 .844 .604 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 35 35 35 35 35 35 35

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

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

CORRELATIONS /VARIABLES=y1 y2 y3 y4 y5 totY
IPRINT=TWOTAIL NOSIG /MISSING=PAIRWISE.




Correlations

Correlations

100

yl y2 y3 ya y5 totY
yl Pearson Correlation 1 526 652" 659" 7197 849"
Sig. (2-tailed) .001 .000 .000 .000 .000
N 35 35 35 35 35 35
y2 Pearson Correlation .526 1 .641 .599 490 .783
Sig. (2-tailed) .001 .000 .000 .003 .000
N 35 35 35 35 35 35
y3 Pearson Correlation .652 .641 1 .828 611 .889
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000
N 35 35 35 35 35 35
y4 Pearson Correlation .659 .599 .828 1 492 .852
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .003 .000
N 35 35 35 35 35 35
y5 Pearson Correlation 719 490 611 492 1 .802
Sig. (2-tailed) .000 .003 .000 .003 .000
N 35 35 35 35 35 35
totY Pearson Correlation .849 .783 .889 .852 .802 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000
N 35 35 35 35 35 35

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

RELIABILITY
IVARIABLES=x1.1 x1.2 x1.3 x1.4 x1.5 x1.6 x1.7 x1.
ISCALE('ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA
/SUMMARY=TOTAL.

N

%

Reliability
Case Processing Summar
Cases Valid
Excluded®
Total

35
0
35

100.0

0

100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of ltems

.867

8




Item-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance if | Corrected ltem- Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Total Correlation Deleted
x1.1 26.37 12.829 197 .892
x1.2 25.94 11.408 .617 .851
x1.3 26.06 9.761 .786 .829
x1.4 26.03 11.029 .720 .841
x1.5 26.00 11.471 .616 .852
x1.6 26.29 9.916 724 .838
x1.7 26.17 10.146 744 .835
x1.8 26.14 11.244 .584 .854
RELIABILITY
IVARIABLES=x2.1 x2.2 x2.3 x2.4 x2.5 x2.6
/ISCALE('ALL VARIABLES") ALL
/MODEL=ALPHA
/ISUMMARY=TOTAL.
Reliability
Case Processing Summar
N %
Cases Valid 35 100.0
Excluded® 0 .0
Total 35 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
.896 6
Iltem-Total Statistics
Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance if | Corrected ltem- Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Total Correlation Deleted
x2.1 19.77 9.123 .799 .866
x2.2 19.89 9.928 742 877
x2.3 19.80 8.988 .800 .865
x2.4 19.94 8.350 .788 .868
x2.5 19.91 9.081 .764 871
x2.6 20.26 10.667 462 913
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RELIABILITY
IVARIABLES=y1 y2 y3y4y5
/SCALE('ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA
/ISUMMARY=TOTAL.

Reliability

Case Processing Summar

N %
Cases Valid 35 100.0
Excluded® 0 .0
Total 35 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of ltems

.888

5

Item-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance if | Corrected ltem- Alpha if Item
Iltem Deleted Iltem Deleted Total Correlation Deleted
yl 15.23 7.299 763 .857
y2 15.23 7.358 .651 .882
y3 15.20 7.165 .824 .844
y4 15.17 7.087 .759 .857
y5 15.40 7.071 .669 .880
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FREQUENCIES VARIABLES=jk gaji MK pndk umur
JORDER=ANALYSIS.

Frequencies

Statistics
Jenis Kelamin Gaji Masa Kerja Pendidikan
N Valid 35 35 35 35
Missing 0 0 0 0

Frequency Table

Jenis Kelamin

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid  Laki- laki 19 54.3 54.3 54.3

Perempuan 16 45.7 45.7 100.0

Total 35 100.0 100.0

Gaji
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid < Rp 1.000.000 2 5.7 5.7 5.7

Rp1.000.000-Rp 1.500.000 2 5.7 5.7 11.4

> Rp 1.500.000-Rp 2.000.000 13 37.1 37.1 48.6

> Rp 2.000.000-Rp 2.500.000 13 37.1 37.1 85.7

> Rp 2.500.000 5 14.3 14.3 100.0

Total 35 100.0 100.0

Masa Kerja
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 2-9 tahun 22 62.9 62.9 62.9

10 - 17 tahun 6 17.1 17.1 80.0

18 - 25 tahun 3 8.6 8.6 88.6

26 - 32 tahun 4 11.4 11.4 100.0

Total 35 100.0 100.0




105

Pendidikan
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid SMA 19 54.3 54.3 54.3

D3 5 14.3 14.3 68.6

S1 9 25.7 25.7 94.3

S2 2 5.7 5.7 100.0

Total 35 100.0 100.0

Umur
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 24 - 31 tahun 6 17.1 17.1 17.1

32 - 39 tahun 10 28.6 28.6 45.7

40 - 47 tahun 7 20.0 20.0 65.7

48 - 55 tahun 12 34.3 34.3 100.0

Total 35 100.0 100.0

Umur * Jenis Kelamin Crosstabulation
Jenis Kelamin
Laki- laki Perempuan Total

Umur 24 - 31 tahun 3 3 6

32 -39 tahun 2 8 10

40 - 47 tahun 5 2 7

48 - 55 tahun 9 3 12
Total 19 16 35
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FREQUENCIES VARIABLES=VAR00001 VAR00002 VARO0003
/ORDER=ANALYSIS.

Frequencies

Frequency Table

Kepemimpinan Transformasional (X1)

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Cukup 10 28.6 28.6 28.6
Tinggi 19 54.3 54.3 82.9
Sangat tinggi 6 17.1 17.1 100.0
Total 35 100.0 100.0
Motivasi Kerja (X2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Rendah 1 29 29 29
Cukup 5 14.3 14.3 17.1
Tinggi 15 42.9 42.9 60.0
Sangat tinggi 14 40.0 40.0 100.0
Total 35 100.0 100.0
Kinerja Karyawan (Y)
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Rendah 2 5.7 5.7 5.7
Cukup 3 8.6 8.6 14.3
Tinggi 23 65.7 65.7 80.0
Sangat tinggi 7 20.0 20.0 100.0
Total 35 100.0 100.0
DESCRIPTIVES VARIABLES=X1 X2 Y
ISTATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX.
Descriptives
Descriptive Statistics
N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Kepemimpinan 35 2.88 4.50 3.7321 .46883
Transformasional (X1)
Motivasi Kerja (X2) 35 2.00 5.00 3.9857 .60549
Kinerja Karyawan (Y) 35 2.00 5.00 3.8114 .66145
Valid N (listwise) 35
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REGRESSION
IMISSING LISTWISE
ISTATISTICS COEFF OUTS R ANOVA
ICRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)
INOORIGIN
IDEPENDENT Y
IMETHOD=ENTER X1 X2.

Regression
Variables Entered/Removed”
Model Variables Variables
Entered Removed Method
1 Motivasi Kerja Enter
(X2),
Kepemimpinan
Transformasional
XD?*
a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan ()
Model Summary
Model Adjusted R Std. Error of the
R R Square Square Estimate
1 .725% .526 496 46962

a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja (X2), Kepemimpinan

Transformasional (X1)

ANOVA”
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 7.818 2 3.909 17.725 .000%
Residual 7.057 32 221
Total 14.875 34

a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja (X2), Kepemimpinan Transformasional (X1)
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan ()

Coefficients®

108

Model Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) -.366 .720 -.508 .615
Kepemimpinan .883 .185 .626 4.786 .000
Transformasional (X1)

Motivasi Kerja (X2) 221 143 .202 1.544 132

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)




