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MOTTO

“Apabila kalian dihormati dengan sesuatu penghormatan, maka balaslah dengan
tindakan yang lebih baik daripada itu, atau balaslah dengan secara sesuai, sungguh
Allah memperhitungkan segala seuatu”

(QS. An-Nisa’: 86)

“Kepemimpinan bukanlah tentang jabatan atau posisi, tetapi tentang satu
kehidupan yang memberi dampak pada yang lain”

(John C. Maxwell)

“They say, timing is everything. But, then say, there is never a perfect time for
anything”

(Anthony Liccione)

“Bagaimanapun keadaan kita, mau sedih, bahagia, waktu tidak pernah berhenti
menunggu. Waktu tetap berjalan”

(Tere Liye)

“Harta yang paling berharga di dunia ini adalah keluarga dan sahabat”
(Rudi Habibie, 2016)

“There can be miracles, when you believe”

(Whitney Houston-When You Believe)

“Siapapun dia, darimanapun dia dan kapanpun dia datang, jangan pernah lupakan
dia yang pernah membantumu sekecil apapun itu. Sesederhana meluangkan
waktunya untuk sekedar menyapamu, misalnya”

(Femmy Anindya DP)
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RINGKASAN
Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional dan Budaya Organisasi
Terhadap Kinerja Pegawai Melalui Motivasi Kerja Pada Dinas
Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Jember; Femmy Anindya
Duhita Pandamsari; 130810201156; 2017; 104 halaman; Jurusan Manajemen
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Jember.

Pelayanan masyarakat (publik) merupakan kewajiban bagi aparatur
pemerintahan. Kinerja aparatur pemerintah sangatlah penting untuk pencapaian
tujuan organisasi pemerintahan dalam pelayanan kepada masyarakat (publik),
melaksanakan pembangunan dan juga dalam penyelenggaraan pemerintahan.
Tingginya intensitas pelayanan publik dalam hal pengurusan administrasi
kependudukan yang dilakukan di Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil
Kabupaten Jember menuntut instansi untuk lebih giat dan maksimal dalam
kualitas pelayanan publik yang diberikan kepada masyarakat. Penelitian ini
bertujuan untuk mengetahui adanya pengaruh keempat variabel yaitu: gaya
kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, motivasi kerja dan kinerja
pegawai pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Jember. Hal
tersebut dapat dikaitkan dengan perilaku-perilaku pegawai yang mengindikasikan
bahwa gaya kepemimpinan transformasional, budaya organisasi dan motivasi
kerja dapat mempengaruhi tingkat dan intensitas kinerja seorang pegawai.
Pegawai mampu menyelesaikan tugas sesuai dengan standar dan prosedur kerja,
pegawai mampu mencapai target kerja yang telah ditetapkan organisasi, tanggung
jawab terhadap tugasnya atas setiap hasil kerja yang telah diperoleh, mampu
bekerjasama dalam organisasi, dan kesadaran diri untuk tidak bergantung pada
atasan secara terus-menerus.

Pada penelitian ini dilakukan pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan
Sipil Kabupaten Jember. Metode pengumpulan data dilakukan dengan
menyebarkan kuisioner kepada seluruh pegawai Dinas Kependudukan dan
Pencatatan Sipil Kabupaten Jember pada jajaran 8 seksi di dalamnya, yaitu 38

responden. Metode analisis data dengan menggunakan Analisis Jalur (Path
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Analysis) dengan variabel bebas yaitu, gaya kepemimpinan transformasional dan
budaya organisasi, variabel intervening yaitu motivasi kerja dan variabel
terikatnya yaitu Kkinerja pegawai. Penelitian ini menggunakan data kuantitatif
dengan sumber data primer. Data primer yang dimaksud disini, diperoleh dari
objek penelitian secara langsung, yaitu wawancara dan penyebaran kuisioner
terhadap 38 responden.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel gaya kepemimpinan
transformasional dan budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap variabel motivasi kerja dan kinerja pegawai. Variabel motivasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel kinerja pegawai pada Dinas
Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Jember. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional, budaya organisasi,

motivasi kerja dapat mempengaruhi kerja pegawai.
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SUMMARY

The Effect of Transformational Leadership Style and Organizational Culture
on Employee Performance through Motivation to Work In The Department
of Population and Civil Registration Districts Jember; Femmy Anindya Duhita
Pandamsari; 130810201156; 2017; 104  pages; Management Faculty of
Economics and Business, University of Jember.

Public services (public) is an obligation for government personnel. The
performance of government officials is essential for the achievement of the
objectives of government organizations in the public service (public), carry out
the construction and also in governance. The high intensity of the public service in
terms of population administrative proceedings conducted in the Department of
Population and Civil Registration Districts Jember demanding the agency to be
more active and a maximum in the quality of public services provided to citizens.
This study aims to investigate the influence of four variables: transformational
leadership, organizational culture, motivation and performance of employees at
the Department of Population and Civil Registration Districts Jember. This can be
attributed to employee behaviors that indicate that transformational leadership
style, organizational culture and work motivation can influence the level and
intensity of the performance of an employee. Employees were able to complete
the task in accordance with the standards and procedures of work, employees are
able to achieve employment targets established organization, responsibility for
duty on any work that has been obtained, able to work in the organization, and
self-awareness to not depend on the employer continuously.

The study conducted at the Department of Population and Civil
Registration Districts Jember. Methods of data collection is done by distributing
questionnaires to all employees of the Department of Population and Civil
Registration Districts Jember ranks of 8 sections in it, namely 38 respondents.
Data analysis using Path Analysis (Path Analysis) with independent variables,

transformational leadership style and organizational culture, an intervening
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variable that is motivation and the dependent variable is the performance of
employees. This study uses quantitative data with the primary data source.
Primary that means here, obtained from the research object directly, including
interviews and distributing questionnaires to 38 respondents.

The results showed that the variables of transformational leadership style
and organizational culture positive and significant impact on work motivation and
performance of employees. Work motivation positive and significant effect on the
variable performance of employees at the Department of Population and Civil
Registration Districts Jember. It concluded that transformational leadership,

organizational culture, motivation can influence the employment.

Xi
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BAB 1. PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil merupakan instansi pemerintah
yang melayani masyarakat secara langsung, baik buruknya Kkinerja sangat
ditentukan oleh kualitas pelayanan terhadap masyarakat. Tertulis pada visi
Direktorat Jenderal Kependudukan dan Pencatatan Sipil, Kementerian Dalam
Negeri Republik Indonesia yaitu “Tertib Administrasi Kependudukan dengan
Pelayanan Prima menuju Penduduk Berkualitas”. Pelayanan terhadap masyarakat
dalam Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil di setiap kota/kabupaten/daerah
yang berada dalam naungan Ditjen Dukcapil ini sangatlah diutamakan. Menurut
Undang-Undang Nomor 25 Tahun 2009 tentang Pelayanan Publik Pasal 1 Ayat 5,
Pelaksana pelayanan publik yang selanjutnya disebut Pelaksana adalah pejabat,
pegawai, petugas, dan setiap orang yang bekerja di dalam organisasi
penyelenggara yang bertugas melaksanakan tindakan atau serangkaian tindakan
pelayanan publik. Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Jember
dan yang terdapat di dalamnya bertindak sebagai pelaksana pelayanan publik.
Masyarakat adalah seluruh pihak, baik warga negara maupun penduduk sebagai
orang-perseorangan, kelompok, maupun badan hukum yang berkedudukan
sebagai penerima manfaat pelayanan publik, baik secara langsung maupun tidak
langsung.

Sumber daya manusia salah satu faktor penting dalam suatu organisasi.
Faktor manusia (man power) adalah semua orang yang terlibat dalam organisasi
tersebut, baik yang berkedudukan sebagai atasan maupun sebagai bawahan.
Kedua unsur ini harus mampu bekerja sama, karena keduanya memiliki peran
penting dalam menentukan keberhasilan. Sumber daya manusia yang berkualitas
baik akan ikut mendorong kemajuan organisasi tersebut. Seorang yang produktif
tentu mampu memberikan kontribusi yang baik bagi organisasi, sebaliknya
seseorang yang tidak produktif merupakan salah satu pemicu kemunduran suatu
organisasi. Sumber daya manusia yang dimaksud adalah pegawai, yaitu orang-

orang yang bekerja pada suatu organisasi atau instansi.
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Pegawai Negeri Sipil (PNS) mempunyai peranan amat penting sebab
merupakan unsur aparatur negara untuk menyelenggarakan pemerintahan dan
pembangunan dalam rangka mencapai tujuan Negara Indonesia. Menurut Mahfud
MD (1998:2), kelancaran pelaksanaan pemerintahan dan pembangunan nasional
itu terutama sekali tergantung pada kesempurnaan aparatur negara yang pada
pokoknya tergantung dari kesempurnaan pegawai negeri (sebagian dari aparatur
negara). PNS adalah aparatur negara yang sangat penting dan menentukan, karena
PNS adalah salah satu pelaksana pemerintahan untuk menyelenggarakan tugas
pemerintah dan pembangunan dalam rangka usaha mencapai tujuan nasional yang
kedudukannya diatur dalam Pasal 3 Undang-Undang Nomor 43 Tahun 1999.

Organisasi sebagai unit sosial, memiliki tugas-tugas dalam upaya
mencapai tujuan yang telah ditetapkan, maka diperlukan SDM yang berkualitas.
SDM yang berkualitas dapat membentuk gaya kepemimpinan yang tepat. SDM
merupakan penggerak utama atas kelancaran jalannya sebuah organisasi. Berhasil
atau tidaknya suatu organisasi dalam mencapai tujuan sangat bergantung pada
kemampuan sumber daya manusia dalam menjalankan setiap pekerjaannya. Suatu
gaya kepemimpinan merupakan salah satu kebutuhan yang menunjang
keberhasilan setiap pekerjaan yang dilakukan pegawai untuk tujuan organisasi.

Kepemimpinan meliputi proses mempengaruhi dalam menentukan tujuan
organisasi, memotivasi perilaku pengikut untuk mencapai tujuan, serta
mempengaruhi untuk memperbaiki suatu kelompok dan (Yukl, 2015:470).
Kepemimpinan dibutuhkan dalam suatu organisasi karena adanya suatu
keterbatasan dan kelebihan tertentu pada manusia. Lok and Crawford (2004)
mengatakan “That leadership can better predict the success or failure of an
organization”. Artinya, kepemimpinan dapat memprediksi berhasil atau tidaknya
suatu organisasi. Satu pihak manusia dapat terbatas kemampuannya dalam
memimpin, sedangkan di pihak lainnya orang lain juga memiliki kelebihan untuk
memimpin, kemudian muncullah kebutuhan akan memimpin dan gaya
kepemimpinan.

Kepemimpinan transformasional merupakan upaya memotivasi pegawai

atau pegawai untuk bekerja demi tercapainya sasaran dan tujuan organisasi atau
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instansi dan memuaskan mereka pada tingkat lebih tinggi. Menurut Yukl
(2015:471) kepemimpinan transformasional merupakan suatu proses yang pada
dasarnya “Para pemimpin dan pengikut saling menaikkan diri ke tingkat moralitas
dan motivasi yang tinggi”. Kepemimpinan transformasional memandang manusia,
budaya organisasi, dan motivasi kerja adalah sisi yang saling berpengaruh
terhadap kinerja seseorang. Seorang pemimpin yang dapat menginspirasi para
bawahannya untuk mengenyampingkan kepentingan individu mereka dan lebih
mengutamakan kepentingan organisasi, serta memiliki pengaruh yang sangat kuat
dalam diri para bawahan dan organisasinya. Pada penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh  Saputra (2011) menunjukkan bahwa kepemimpinan
transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja.

Kepemimpinan mengandung asas-asas pokok yang perlu ada pada diri
setiap pemimpin. Kepemimpinan seseorang dapat mempengaruhi Kinerja
pegawainya. Gaya kepemimpinan transformasional salah satu gaya kepemimpinan
yang diyakini dapat mengimbangi pola pikir manusia pada era globalisasi saat ini.
Menurut Stoner (dalam Nawawi, 2015:156) kepemimpinan adalah suatu proses
pengarahan dan memengaruhi aktivitas berkaitan dengan pekerjaan dari anggota
kelompok. Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Syafii, et al.(2015)
menunjukkan “leadership style significantly affect the performance of
employees ”.Artinya, gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
Saputra (2011) dan Kunaifi (2015) menunjukkan terdapat pengaruh positif dan
signifikan antara variabel kepemimpinan transformasional terhadap Kkinerja
pegawai, sedangkan penelitian yang dilakukan oleh Pradana (2016) menunjukkan
perbedaan hasil yaitu tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel gaya
kepemimpinan dan Kinerja pegawai.

Budaya organisasi adalah modal penting untuk mencapai tujuan sebuah
organisasi. Robbins (2008:256) menyatakan bahwa budaya adalah sistem nilai
bersama dalam suatu organisasi yang menentukan tingkat bagaimana para
pegawai melakukan kegiatan untuk mencapai tujuan organisasi. Budaya juga
didefinisikan sebagai suatu nilai-nilai dan norma yang menjadi pedoman bagi

sumber daya manusia dalam menghadapi permasalahan eksternal organisasi dan


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

usaha penyesuaian integrasi ke dalam organisasi, sehingga masing-masing
anggota organisasi harus memahami nilai-nilai yang ada di dalam organisasi serta
mengerti bagaimana mereka harus bertindak dan berperilaku. Kotler dan Hessket
(dalam Nawawi 2015:84) mengatakan bahwa budaya yang kuat membantu kinerja
karena memberikan struktur dan kontrol yang dibutuhkan tanpa harus bersandar
pada birokrasi formal yang kaku dan yang dapat menekan tumbuhnya motivasi
dan inovasi. Budaya kerja atau budaya organisasi merupakan suatu kekuatan yang
perlu dibangun untuk memperkuat kemajuan suatu organisasi. Penelitian
terdahulu yang dilakukan oleh Syafii, et al.(2015) dan Fauzi (2012) menunjukkan
budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja.

Menurut  Nawawi (2015:15), budaya organisasi meningkatkan
kekompakan tim antar berbagai departemen, divisi atau unit dalam organisasi,
sehingga mampu menjadi perekat yang mengikat orang dalam organisasi bersama-
sama. Hal ini dapat dirasakan akibat adanya peningkatan intensitas kebersamaan.
Kualitas budaya organisasi yang tinggi akan mengurangi kecenderungan seorang
pegawai untuk beralih ke pekerjaan lainnya. Semakin kuat budaya kerja yang
dianut, maka akan semakin mendorong standar etika yang tinggi untuk lebih
termotivasi lagi dalam menyelesaikan pekerjaannya dan kinerja yang dihasilkan
juga semakin makimal. Deal and Kennedy (dalam Syafii, et al., 2015) mengatakan
“A strong culture of an organization is helping the achievement of employee
performance also means that the achievement of goals and performance
improvement of the organization”. Artinya, sebuah budaya yang kuat dari sebuah
organisasi akan membantu pencapaian Kkinerja pegawai, ini juga berarti
pencapaian tujuan dan perbaikan kinerja organisasi. Penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh Ogbonna and Harris (2000), Kurniawati (2010) dan Fauzi (2012)
menunjukkan terdapat pengaruh positif dan signifikan antara variabel budaya
organisasi terhadap kinerja pegawai.

Peranan manusia di dalam organisasi sangat penting untuk mencapai
tujuan dan meningkatkan kinerja organisasi. Manusia digerakkan agar sesuai
dengan apa yang diinginkan oleh organisasi, maka harus dipahami motivasi kerja

seseorang yang bekerja di dalam suatu organisasi atau perusahaan. Menurut Rivai
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(2005:455-456), motivasi adalah serangkaian sikap dan nilai-nilai yang
mempengaruhi individu untuk mencapai hasil yang spesifik sesuai dengan tujuan
individu. Sikap dan nilai tersebut dapat memberikan kekuatan untuk mendorong
individu bertingkah laku dalam mencapai tujuan. Motivasi untuk bekerja
sangatlah penting bagi peningkatan kualitas kinerja pegawai, karena motivasi juga
termasuk sebagai faktor pendorong kesuksesan dan kemajuan suatu organisasi.
Seseorang dengan motivasi yang tinggi ia akan bekerja dengan lebih keras,
mempertahankan langkah kerja keras, dan memiliki perilaku yang dapat
dikendalikan sendiri ke arah sasaran-sasaran penting. Suatu motivasi dapat
dikatakan suatu kebutuhan bagi seseorang, karena motivasi dari atasan kepada
pegawai untuk saling bekerja sama bagi kepentingan organisasi, maka motivasi
tinggi yang dimiliki seorang pegawai dalam bekerja akan menghasilkan kinerja
yang tinggi pula. Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Syafii, et al.(2015),
Fauzi (2012) dan Pradana (2016) menunjukkan adanya pengaruh langsung positif
dan signifikan antara variabel motivasi kerja terhadap kinerja pegawai.

Kinerja aparatur pemerintah sangatlah penting untuk pencapaian tujuan
organisasi pemerintahan dalam pelayanan kepada masyarakat (publik),
melaksanakan pembangunan dan juga dalam penyelenggaraan pemerintahan.
Mangkunegara (2009:67) menyatakan bahwa kinerja merupakan hasil secara
kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikannya. Kinerja
pegawai menjadi penentu organisasi dalam mencapai tujuannya. Kinerja para
pegawainya yang semakin meningkat, maka semakin lebih baik lagi pekerjaan
yang dihasilkan. Sasaran dalam organisasi juga akan tercapai sesuai dengan tujuan
yang diharapkan.

Pemerintah Kabupaten Jember selaku pelaksana pembangunan daerah
dituntut untuk dapat memberikan perbaikan mutu dan meingkatkan pelayanan
kepada masyarakat melalui lembaga-lembaga pemerintah khususnya yang ada
pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Jember. Tujuan utama
penyelenggaraan kegiatan administratif kependudukan adalah terwujudnya tertib

administrasi kependudukan yaitu adanya kejelasan bukti diri dan kepastian hukum
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tentang peristiwa dan status kependudukan sesoeorang secara sah meliputi
administratif kelahiran/kematian, perkawinan/perceraian, dan pindah/datang pada
suatu daerah. Kartu Tanda Penduduk Elektronik yang sekarang berubah menjadi
KTP-el bukan e-KTP lagi, sebagai salah satu bukti sah administrasi penduduk.
Perubahan singkatan dari e-KTP menjadi KTP-el bukan tanpa alasan, melainkan
sudah menjadi keputusan Kementerian Dalam Negri, guna menyesuaikan dengan
penulisan Ejaan Yang Disempurnakan (EYD) yang benar dengan tidak
menyandingkan bahasa Indonesia dengan bahasa Asing dalam sebuah singkatan.
Penetapan perubahan singkatan tersebut telah tertuang dalam Undang-Undang
Republik Indonesia Nomor 24 Tahun 2013 Pasal 1 Ayat 14 yang berbunyi “Kartu
Tanda Penduduk Elektronik, selanjutnya disingkat KTP-el, adalah Kartu Tanda
Penduduk yang dilengkapi cip yang merupakan identitas resmi penduduk sebagai
bukti diri yang diterbitkan oleh Instansi Pelaksana”.

Pelayanan publik yang semakin tinggi intensitasnya dalam kepengurusan
administrasi kependudukan yang dilakukan di Dinas Kependudukan dan
Pencatatan Sipil Kabupaten Jember menuntut instansi untuk lebih giat dan
maksimal dalam kualitas pelayanan publik yang diberikan kepada masyarakat.
Peningkatan kinerja aparatur negara masih terus diupayakan dalam mewujudkan
kewajibannya untuk melayani masyarakat dalam berbagai macam sektor yang
ada. Pemerintah Kabupaten Jember terus berupaya memperbaiki kinerja dan
mensejahterakan masyarakat khususnya masalah pelayanan kepengurusan
administrasi kependudukan dan pencatatan sipil yang sampai saat ini sudah
terlaksana dengan baik dan semakin meningkat meskipun masih dikeluhkan oleh
masyarakat. Keluhan itu dikarenakan lamanya estimasi waktu yang diberikan
untuk semua antrian penyelesaian administrasi kependudukan yaitu selama 14
hari. Hal tersebut merupakan salah satu upaya keefektifan yang dilakukan oleh
Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Jember untuk dapat lebih
berhati-hati dan akurat lagi dalam memasukkan data-data kependudukan
masyarakat. Upaya tersebut dirasa belum efisien karena juga masih memakan
waktu yang cukup lama bagi masyarakat yang memang membutuhkan

administrasi tersebut dengan segera, sehingga saat ini masih terus diupayakan
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terobosan-terobosan baru lainnya untuk memperbaiki pelayanan publik terhadap
masyarakat. Pelayanan publik secara online untuk kepengurusan kependudukan
pencatatan sipil misalnya, agar dirasa lebih efisien dan efektif bagi pihak
pemanfaat pelayanan (masyarakat) maupun Dinas Kependudukan dan Pencatatan
Sipil Kabupaten Jember.

Berdasarkan teori dan penelitian terdahulu sebelumnya, maka penelitian
ini dilakukan di Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Jember.
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui adanya pengaruh keempat variabel,
yaitu: gaya kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, motivasi kerja
dan kinerja pegawai pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten
Jember. Hal tersebut dapat dikaitkan dengan Kkinerja pegawai yang mulai
menunjukkan adanya peningkatan baik di dalam maupun di luar organisasi.
Tercapainya target kerja yang ditetapkan oleh organisasi, pekerjaan yang selesai
sesuai dengan tugas dan standar kerja yang telah ditetapkan, adanya kerjasama
yang baik di dalam organisasi, hal tersebut merupakan contoh peningkatan kinerja
pegawai. Salah satu upaya peningkatan kinerja pegawai yang masih terus
dilaksanakan dapat dilihat dari adanya teknik “jemput bola” atau on the spot yang
dilakukan Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Jember untuk
mengurangi jumlah masyarakat yang belum melakukan perekaman KTP-el.
Teknik jemput bola ini tidak hanya dilakukan di beberapa daerah namun juga
pada beberapa Sekolah Menengah Atas (SMA), sehingga siswa-siswi yang belum
memiliki KTP-el juga dapat secara langsung untuk melakukan perekaman KTP-el
pada saat itu juga, selain itu orang tua maupun kerabat dari siswa-siswi juga dapat
mengikuti kegiatan tersebut dan juga bisa untuk melakukan kepengurusan
kependudukan lainnya seperti akta kelahiran misalnya. Berdasarkan beberapa
penjelasan di atas, penelitian ini akan menguji hal-hal yang dapat mempengaruhi
kinerja pegawai. Hal ini bertujuan untuk mengetahui peningkatan kinerja pegawai
dalam segi kualitas maupun kuantitas sesuai dengan visi dan misi pada Dinas

Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Jember.
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1.2 Perumusan Masalah

Berdasarkan uraian pada latar belakang, dapat disusun rumusan masalah

sebagai berikut:

a.

Apakah gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan
signifikan terhadap motivasi kerja pegawai Dinas Kependudukan dan
Pencatatan Sipil Kabupaten Jember?

Apakah gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil
Kabupaten Jember?

Apakah budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
motivasi kerja pegawai Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten
Jember?

Apakah budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Jember?
Apakah motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

pegawai Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Jember?

1.3 Tujuan Penelitian

Sesuai dengan uraian pada latar belakang dan rumusan masalah di atas,

maka tujuan dari penelitian ini adalah:

a.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan
transformasional terhadap motivasi kerja pegawai Dinas Kependudukan dan
Pencatatan Sipil Kabupaten Jember.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja pegawai Dinas Kependudukan dan
Pencatatan Sipil Kabupaten Jember.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap
motivasi kerja pegawai Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten
Jember.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap

kinerja pegawai Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Jember.
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e. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja

pegawai Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Jember.

1.4 Manfaat Penelitian

Penelitian ini diharapkan bisa memberikan manfaat yang positif bagi
berbagai pihak, antara lain:
a. Bagi Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Jember

Diharapkan dapat menjadi sumbangan pemikiran dalam pengembangan
konsep pengelolaan Manajemen Sumber Daya Manusia dan untuk lebih
mengetahui mengenai gaya kepemimpinan transformasional dan budaya
organisasi serta motivasi kerja yang dilakukan telah sesuai dengan yang

diharapkan guna meningkatkan Kinerja para pegawai.

b. Bagi Akademisi

Diharapkan mampu memberikan kontribusi bagi pengembangan penelitian
tentang Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional dan Budaya Organisasi
terhadap Kinerja melalui Motivasi Kerja yang perlu ditelaah lebih lanjut guna

menghasilkan konsep penelitian yang baru.

c. Bagi Peneliti
Diharapkan dapat memberikan tambahan wawasan dan pengalaman
tentang Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional dan Budaya Organisasi

terhadap Kinerja Pegawai melalui Motivasi Kerja.
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BAB 2. TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori
2.1.1 Pengertian Gaya Kepemimpinan

Menurut Solihin (2009:131) Kepemimpinan adalah suatu proses yang
dilakukan manajer untuk mengarahkan (directing) dan memengaruhi (influencing)
para bawahannya dalam kegiatan yang berhubungan dengan tugas (task-related
activities), agar para bawahannya tersebut mau mengerahkan seluruh
kemampuannya baik secara pribadi maupun sebagai anggota suatu tim, untuk
mencapai tujuan yang telah ditetapkan organisasi atau instansi. Sedangkan
menurut Terry (dalam Sedarmayanti 2016:273) kepemimpinan adalah keseluruhan
kegiatan/aktivitas untuk mempengaruhi kemauan orang lain untuk mencapai
tujuan bersama.

Pengertian kepemimpinan berdasarkan beberapa definisi diatas yaitu suatu
proses untuk mempengaruhi orang lain dan pemberian pengarahan baik di dalam
maupundi luar organisasi untuk mencapai tujuan yang diinginkan dalam mencapai
sasaran yang diinginkan. Menurut Wibowo (2010:110), ada 6 macam gaya
kepmimpinan, terdiri atas:

1) Kepemimpinan Birokrasi

Ini adalah gaya kepemimpinan dalam organisasi yang diperlukan instansi,
tepatnya mengikuti kebijakan dan prosedu yang telah ditetapkan sebelumnya. Ini
adalah tugas pemimpin untuk memastikan bahwa semua aturan dipatuhi oleh
pegawainya. Gaya kepemimpinan dalam organisasi ini efektif jika pegawai
melakukan tugas-tugas rutin sehari-hari. Namun, tidak ada ruang untuk kreativitas
atau pemecahan masalah yang inovatif dalam gaya kepemimpinan birokrasi.

2) Kepemimpinan Partisipatif

Gaya partisipatif mengarah ke pengembangan kepercayaan dan loyalitas para
bawahan kepada pemimpin, karena pemimpin membawa mereka ke dalam
pertimbangan penuh, menggunakan keterampilan dan pengetahuan mereka dan

mengambil masukan mereka, sebelum tiba pada suatu keputusan. Gaya partisipatif

10
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bekerja dengan sangat baik dimana pemimpin baru saja bergabung dalam

organisasi.

3) Kepemimpinan Transaksional

Kepemimpinan ini bekerja pada prinsip bahwa ketika bawahan
menandatangani kontrak untuk berpartisipasi dalam proyek tertentu, mereka
mengikuti semua keputusan pemimpin mereka sebagai otoritas tertinggi. Jika
kinerja bawahan baik, mereka akan dihargai dan jika kinerja mereka di bawah
standar yang diharapkan, mereka akan terkena sanksi sesuai kontrak tertulis.

4) Kepemimpinan Transformasional

Pemimpin menjual visinya kepada bawahannya, dengan cara yang paling
menarik. Kepemimpinan dalam organisasi yang bersifat transformasional
memotivasi bawahannya dalam bekerja untuk tugas yang diberikan dengan
antusiasme yang besar. Pemimpin benar-benar peduli untuk kesejahteraan anak
buahnya dan ingin mereka untuk mempelajari hal-hal yang baru dan sesuai
visinya.

5) Kepemimpinan Kharismatik

Seorang pemimpin Kkharismatik, dengan menggunakan pesona dan
kemampuannya untuk membuat orang lain merasa penting, menggunakan kata-
kata cerdas untuk mengatasi masalah, dan mampu mengumpulkan banyak
pengagum. Orang-orang tertarik ke arahnya dan dengan demikian ingin bekerja
untuknya.

6) Kepemimpinan Situasional

Hal ini diadopsi oleh seorang pemimpin sesuai dengan situasi yang
berlaku. Beberapa faktor penentu seperti jenis kerjasama yang ada antara anggota
tim dan berbagaisumber daya yang tersedia kita memusatkan perhatian pada apa
yang dilakukan oleh pemimpin tersebut.

Dapat dilihat dari penjelasan diatas, gaya kepemimpinan transformasional
adalah sebuah gaya kepemimpinan yang berorientasi pada perubahan tatanan
nilai. Kepemimpinan transformasional merupakan modifikasi dari kepemimpinan
kharismatik. Dengan kata lain semua pemimpin transformasional adalah

pemimpin kharismatik, namun tidak semua pemimpin kharismatik adalah
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pemimpin transformasional. Gaya kepemimpinan transformasional menuntut
pemimpin agar mampu memperluas serta meningkatkan minat bekerja
bawahannya. Kepemimpinan dimana para pemimpinnya mampu memicu
kepekaan dan penerimaan visi dan misi serta tujuan perusahaan, sedangkan
pemimpin memiliki kontrol terhadap bawahannya agar bawahannya mampu

menggali potensi masing-masing demi kemajuan kelompok atau perusahaan.

2.1.2 Gaya Kepemimpinan Transformasional

Menurut Robbins (20015:249), kepemimpinan merupakan kemampuan
untuk memengaruhi suatu kelompok menuju pencapaian sebuah visi atau tujuan
yang ditetapkan. Kepemimpinan transformasional mencurahkan perhatian pada
hal-hal dan kebutuhan pengembangan dari masing-masing pengikut, pemimpin
transformasional mengubah kesadaran para pengikut akan persoalan-persoalan
dengan membantu mereka memandang masalah lama dengan cara-cara baru, dan
mereka mampu menggairahkan, membangkitkan, dan mengilhami para pengikut
untuk mengeluarkan upaya ekstra demi mencapai sasaran kelompok.

Menurut Yukl (2015:334) kepemimpinan transformasional membuat
pengikut lebih memahami kegunaan dan nilai pekerjaan dan mendorong pengikut
untuk mengalahkan kepentingan diri sendiri demi organisasi. Kepemimpinan
transformasional membawa para pengikut merasakan kepercayaan, kekaguman,
kesetiaan, dan penghormatan terhadap pemimpin, dan mereka termotivasi untuk
melakukan lebih daripada awalnya diharapkan dari mereka.

Menurut Robbins (2015:262) bahwa kepemimpinan transformasional akan
menjadi lebih efektif ketika para pemimpin dapat berinteraksi secara langsung
dengan tenaga kerja untuk mengambil keputusan dibandingkan ketika mereka
melaporkan kepada dewan direksi eksternal atau berhubungan dengan struktur
birokrasi yang rumit. Para pemimpin transformasional lebih efektif karena mereka
kreatif, selain itu mereka juga akan mendorong para pengikutnya agar menjadi
kreatif juga. Peran pemimpin adalah sebagai penunjuk arah dan tujuan di masa
depan (direct setter), agen perubahan (agent of change), negosiator (spokers

person), dan sebagai pembina (coach). Beberapa penelitian mengenai
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kepemimpinan, seseorang dengan gaya kepemimpinan transformasional dapat
mengartikulasikan visi masa depan organisasi yang realistis, memberikan
bawahan motivasi yang tinggi dan menaruh perhatian kepada setiap perbedaan
yang dimiliki bawahannya. Kepemimpinan transformasional dapat dilihat dari
perilaku berikut:
a) Attributed Charisma

Pemimpin yang berkharisma tidak hanya dimiliki oleh pemimpin kelas
dunia seperti pandangan orang selama ini. Namun pimpinan kelas bawah pun bisa
menjadi pimpinan yang berkharisma jika pemimpin tersebut memilki ciri-ciri
diantaranya, memperlihatkan visi, kemapuan dan keahlian, serta tindakan yang
lebih mendahulukan kepentingan organisasi dan masyarakat.
b) ldealized Influence

Pemimpin tipe ini adalah pemimpin yang mempengaruhi bawahannya
melalui komunikasi langsung antara atasan dan bawahan. Pemimpin menampilkan
keyakinan, menekankan kepercayaan, mengambil isu-isu yang sulit, menyajikan
nilai-nilai mereka yang paling penting, dan menekanankan pentingnya tujuan,
komitmen, dan konsekuensi etis dari keputusan. Pemimpin seperti ini dikagumi
sebagai pembangkit panutan kebanggaan, loyalitas, kepercayaan, dan keselarasan
sekitar tujuan bersama.
c) Inspirational Motivation

Seorang pemimpin transformasional bertindak dengan cara memotivasi
bawahan dan selalu memberi inspirasi kepada bawahan melalui pemberian arti
tantangan dalam pemberian tugas kepada bawahannya. Pemimpin
mengartikulasikan visi dan misi yang menarik dari masa depan, menantang
pengikut dengan standar yang tinggi, berbicara optimis dengan antusias, dan
memberikan dorongan dan makna untuk apa yang perlu dilakukan.
d) Intelectual Stimulation

Pemimpin transformasional mendorong bawahannya untuk memikirkan
cara-cara yang baru dalam menyelesaikan tugasnya. Diharapkan dengan adanya
hal ini maka bawahan akan menjadi orang yang kreatif dalam bekerja, sehingga

menemukan cara-cara kerja baru dalam menyelesaikan pekerjaannya.
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e) Individualized Consideration

Pemimpin memberikan perhatian pribadi kepada bawahannya, seperti
memperlakukan mereka secara utuh. Pemimpin menghargai setiap sikap peduli
terhadap organisasi. Pemimpin berhubungan dengan bawahan secara personal,
mempertimbangkan kebutuhan mereka, menasehati, mengajar dan melatih.

Pemimpin diharapkan mampu berinteraksi dalam mengubah perilaku
bawahan untuk mengoptimalkan kinerja dari bawahan, dilihat dari kelima perilaku
tersebut. Kepemimpinan transformasional merupakan sebuah lingkup yang luas
tentang aspek-aspek kepemimpinan, maka untuk bisa menjadi seorang pemimpin
transformasional yang efektif membutuhkan suatu proses dan memerlukan usaha
sadar dan sungguh-sungguh dari yang bersangkutan untuk dapat membawa dan

mengarahkan organisasi pada suatu tujuan yang diharapkan bersama.

2.1.3 Budaya Organisasi

Moeljono (dalam Nawawi, 2015:1) menyatakan bahwa budaya adalah
sebagai pola semua suasana baik materiil atau semua perilaku yang sudah
diadopsi masyarakat secara tradisional sebagai pemecahan masalah anggotanya.
Menurut Mangkunegara (2009:113) mendefinisikan budaya organisasi sebagai
perangkat asumsi atau sistem keyakinan, nilai-nilai dan norma yang
dikembangkan dalam organisasi yang dijadikan pedoman tingkah laku bagi
anggota-anggota untuk mengatasi masalah eksternal dan integrasi internal.
Budaya mengandung apa yang boleh dilakukan atau tidak sehingga dapat
dikatakan sebagai suatu pedoman yang dipakai untuk menjalankan aktivitas
organisasi.

Budaya organisasi juga tidak berbeda dengan budaya yang mempengaruhi
masyarakatnya, budaya organisasi juga akan mempengaruhi sikap dan perilaku
semua anggota organisasi tersebut. Budaya organisasi yang kuat dalam organisasi
dapat memberikan paksaan atau dorongan kepada para anggotanya untuk
bertindak atau berperilaku sesuai dengan yang diharapkan oleh organisasi.
Adanya Kketaatan atas aturan dan kebijakan-kebijakan perusahaan tersebut
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diharapkan dapat mengoptimalkan kinerja dan produktivitas para pegawai untuk

mencapai tujuan organisasi.

Menurut Syafii, et al. (2015) “Organizational culture is one of the
important variables taken into consideration in determining the direction and
strategy of an organization”. Artinya, budaya organisasi merupakan salah satu
variabel penting yang dipertimbangkan dalam menentukan arah dan strategi suatu
organisasi. Robbins (2015:359) menyatakan bahwa setiap organisasi mempunyai
suatu budaya yang bergantung kepada kekuatannya sehingga budaya dapat
mempunyai pengaruh yang bermakna pada sikap dan perilaku anggota-anggota
organisasi tersebut. Variabel budaya organisasi ini diukur dengan indikator-
indikator:

1) Toleransi terhadap resiko

Dimana pegawai diberikan motivasi dan toleransi terhadap resiko yang harus
diambil dalam suatu pekerjaan.

2) Dukungan Pimpinan

Atasan memberi dukungan penuh kepada pegawai dalam menyelesaikan
tugas dan pekerjaan yang diberikan.

3) Pengawasan

Pemimpin melakukan pengawasan langsung untuk melihat serta menilai
perilaku pegawai atau bawahannya.

4) ldentitas

Hal yang membedakan organisasi atau perusahaan dengan organisasi lainnya.

Seperti halnya budaya organisasi berbentuk kerjasama di dalam menyelesaikan

suatu pekerjaan.

Rivai dan Sagala (2009:430) menyatakan bahwa fungsi budaya organisasi
adalah sebagai berikut:

a. Budaya mempunyai suatu peran menetapkan tapal batas, artinya budaya
menciptakan perbedaan yang jelas antara suatu organisasi dengan organisasi
yang lain.

b. Budaya memberikan identitas bagi anggota organisasi.
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Budaya mempermudah timbulnya komitmen yang lebih luas daripada
kepentingan individu.
Budaya itu meningkatkan kemantapan sistem sosial.
Budaya sebagai mekanisme pembuat makna dan kendali yang memandu serta
membentuk sikap dan perilaku pegawai.

Victor Tan dalam Wibowo (2010) mengemukakan bahwa faktor-faktor

yang mempengaruhi dalam budaya organisasi yaitu:

a.

Individual initiative (inisiatif individual) menunjukkan tingkat tanggung jawab,
kebebasan dan ketidaktergantungan yang memiliki individu.

Risk tolerance (toleransi terhadap resiko). Suatu keadaan dimana pekerja
didorong mengambil resiko, menjadi agresif dan inovatif.

Direction (arah). Merupakan kemampuan organisasi menciptakan sasaran yang
jelas dan menetapkan harapan kinerja.

Integration (integrasi). Suatu tingkatan dimana suatu unit dalam organisasi
didorong untuk bekerja dengan cara yang terkoordinasi.

Management support (dukungan manajemen). Manajer menyediakan
komunikasi dan menetapkan harapan kinerja.

Control (pengawasan). Merupakan jumlah aturan dan ketentuan dan jumlah
pengawasan langsung yang dipergunakan untuk melihat dan mengawasi
perilaku pegawai.

Identity (identitas). Suatu tingkatan dimana anggota mengidentifikasi dengan
organisasi dengan keseluruhan, daripada dengan kelompok kerja tertentu atau
bidang keahlian profesional tertentu.

Reward system (sistem penghargaan). Dimana alokasi reward (kenaikan upah
atau gaji upah), didasarkan pada kriteria kinerja, sebagai lawan dari senioritas
dan favoritsm.

Conflict tolerance (toleransi konflik). Suatu tingkatan dimana pekerja didorong

untuk menyiram konflik dan kritikan secara terbuka.

. Communication pattern (pola komunikasi). Suatu tingkatan dimana

komunikasi diberi batasan pada hierarki formal dimana komunikasi organisasi

dibatasi pada kewenangan hierarki formal.
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2.1.4 Motivasi Kerja
a. Pengertian Motivasi Kerja

Berbagai usaha uang dilakukan manusia tentunya untuk memenubhi
keinginan dan kebutuhannya, namun agar keinginan dan kebutuhannya dapat
terpenuhi tidaklah mudah didapatkan apabila tanpa diiringi usaha yang maksimal.
Mengingat kebutuhan orang yang satu dengan yang lain berbeda-beda tentunya
cara untuk memperolehnya akan berbeda pula. Dalam memenuhi kebutuhannya
seseorang akan berperilaku sesuai dengan dorongan yang dimiliki dan apa yang
mendasari perilakunya, untuk itu dapat dikatakan bahwa dalam diri seseorang ada
kekuatan yang mengarah pada tindakannya. Menurut Scoott (2014:142) motivasi
merupakan  kekuatan yang memberikan energi, mengarahkan, dan
mempertahankan upaya seseorang. Syafii, et al.(2015) mengatakan “Human
needs are not only material needs, but also psychological needs,mental and
spiritual. Human needs run simultaneously or concurrently to the different level of
needs. Artinya, kebutuhan manusia tidak hanya kebutuhan materi, tetapi juga
kebutuhan psikologis, mental dan spiritual. Kebutuhan manusia berjalan secara
simultan atau bersamaan dengan tingkat kebutuhan yang berbeda.

Menurut Rivai dan Sagala (2009:837) motivasi adalah serangkaian sikap
dan nilai-nilai yang mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang spesifik
sesuai dengan tujuan individu. Menurut Robbins (2015:127) yaitu kemauan yang
ditunjukkan seroang individu untuk mengeluarkan upaya terbaiknya dalam
mencapai tujuan organisasi atau perusahaan, dimana kemauan tersebut turut
dikondisikan (conditioned) oleh dapat atau tidak dapat dipenuhinya kebutuhan
individu tersebut melalui usaha yang dia lakukan.

Robbins (2015:127) menyatakan bahwa motivasi adalah proses yang
menjelaskan mengenai kekuatan, arah, dan ketekunan seseorang dalam upayanya
untuk mencapai tujuan. Dengan kata lain setiap pekerja memerlukan motivasi
yang kuat agar bersedia melaksanakan pekerjaan secara bersemangat, bergairah,
dan berdedikasi. Cascio (dalam Hasibuan 2008:95) motivasi adalah suatu
kekuatan yang diahsilkan dari keinginan seseorang untuk memuaskan

kebutuhannya. Kenyataan menunjukkan pula bahwa kegiatan yang didorong oleh
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sesuatu yang tidak disukai berupa kegiatan yang terpaksa dilakukan, cenderung
berlangsung tidak efektif dan tidak efisien.
b. Teori-teori Motivasi

Sutrisno (2009:121) menyatakan bahwa setiap teori motivasi berusaha
untuk menguraikan apa sebenarnya manusia dan manusia dapat menjadi seperti
apa. Isi teori motivasi membantu kita memahami keterlibatan dinamis tempat
organisasi beroperasi dengan menggambarkan manajer dan pegawai saling terlibat
dalam organisasi setiap hari. Teori motivasi ini juga dapat membantu organisasi
dalam memecahkan permasalahan yang ada salam organisasi. Teori motivasi
dapat dikelompokkan menjadi dua aspek, yaitu Teori Kepuasan dan Teori
Motivasi Proses.
1. Teori Kepuasan

Teori ini mendasarkan pendekatannya atas faktor-faktor kebutuhan dan
kepuasan individu yang menyebabkannya bertindak dan berperilaku dengan cara
tertentu. Teori ini memusatkan perhatian pada faktor-faktor dalam diri orang yang
menguatkan, mengarahkan, mendukung, dan menghentikan perilakunya. Teori ini
mencoba menjawab pertanyaan kebutuhan apa yang memuaskan dan mendorong
semangat bekerja seseorang. Kebutuhan dan pendorong itu adalah keinginan
memenuhi kepuasan material maupun non-material yang diperolehnnya. Beberapa
Teori Kepuasan (Content Theory) juga disebutkan dalam Sutrisno (2009:122),
antara lain:
1) F.W. Taylor dengan Teori Motivasi Konvensional

Menurut Taylor (dalam Sutrisno, 2009:122), teori motivasi konvensional
ini termasuk content theory, karena memfokuskan teorinya pada anggapan bahwa
keinginan untuk pemenuhan kebutuhannya yang menyebabkan orang mau bekerja
keras. Teori ini dapat disebabkan bahwa seseorang akan mau berbuat atau tidak
berbuat didorong oleh ada atau tidaknya suatu imbalan yang akan diperoleh yang
bersangkutan.
2) Abraham H. Maslow dengan Teori Hierarki Kebutuhan

Menurut Maslow (dalam Sutrisno, 2009:122), kebutuhan yang dimiliki

manusia dapat dikelompokkan ke dalam lima kelompok kebutuhan, yaitu:


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

b)

A W np e

19

Kebutuhan fisiologis (physiological needs) yang mencakup kebutuhan-
kebutuhan dasar untuk bertahan hidup seperti kebutuhan akan makanan,
minuman, tempat tinggal, kebutuhan seksual dan sebagainya.

Kebutuhan rasa aman (safety needs) merupakan kebutuhan untuk
memperoleh rasa aman atau terlindungi dari berbagai bentuk bahaya,
ancaman, kekerasan baik kekerasan fisik maupun mental. Upaya yang dapat
dilakukan oleh perusahaan untuk memenuhi kebutuhan rasa aman ini dapat
melalui:

Selalu memberikan informasi agar para pegawai dalam bekerja bersikap hati-
hati dan waspada.

Menyediakan tempat kerja aman dari keruntuhan, kebakaran, dan sebagainya.
Memberikan perlindungan asuransi jiwa, terutama bagi pegawai yang bekerja
pada tempat rawan kecelakaan.

Memberikan jaminan kepastian kerja, bahwa selama mereka bekerja dengan
baik, maka tidak akan di PHK dan adanya jaminan kepastian pembinaan
karier.

Kebutuhan social (social needs) merupakan kebutuhan yang dimiliki
seseorang untuk diterima oleh lingkungannya. Termasuk ke dalam kelompok
kebutuhan ini, misalnya kebutuhan untuk mencintai dan dicintai (affection)
dan kebutuhan untuk mengembangkan persahabatan (friendship). Kebutuhan
sosial meliputi:

Kebutuhan untuk disayangi, dicintai, dan diterima oleh orang lain.

Kebutuhan untuk dihormati oleh orang lain.

Kebutuhan untuk diikutsertakan dalam pergaulan.

Kebutuhan untuk berprestasi.

Kebutuhan akan penghargaan (esteem needs) merupakan kebutuhan yang
dimiliki seseorang untuk memperoleh penghargaan dan pengakuan dari pihak
lain. Termasuk dalam kategori kebutuhan ini misalnya kebutuhan otonomi,
statis, dan perhatian.

Kebutuhan aktualisasi diri (self actualization needs) merupakan kebutuhan

yang dimiliki seseorang untuk mewujudkan dirinya sesuai dengan apa yag
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diinginkan oleh diri sendiri dan bukan hanya mewujudkan diri seperti yang
diinginkan orang lain (tuntutan orang tua, teman, tokoh panutan, dan
sebagainya).

3) Teori motivasi menurut David Mc Clelland.

Menurut penelitian Rifaldi (2014), teori kebutuhan Mc Clelland berfokus
pada tiga kebutuhan, yaitu:

a) Achievement (kebutuhan akan prestasi)

Kebutuhan akan prestasi adalah kebutuhan seseorang untuk memiliki
pencapaian signifikan, menguasai berbagai keahlian, atau memiliki standar kerja
yang tinggi. Orang yang memiliki kebutuhan akan prestasi yang tinggi biasanya
selalu ingin menghadapi tantangan baru dan mencari tingkat kebebasan yang
tinggi. Berikut indikator yang digunakan:

1. Tanggung jawab.

2. Kebutuhan akan prestasi.

3. Umpan balik.

b) Power (kebutuhan akan kekuasaan)

Orang-orang memiliki kebutuhan yang tinggi untuk berkuasa akan
menaruh perhatian besar untuk dapat memengaruhi dan mengendalikan orang lain
dalam organisasi. Orang-orang seperti ini mempunyai hasrat untuk memengaruhi
dan mengendalikan orang lain dalam organisasi dalam mencapai tujuannya.
Berikut indikator yang digunakan:

1. Persaingan.
2. Mempengaruhi orang lain.
c) Affiliation (kebutuhan akan pertalian/afiliasi)

Kebutuhan ini adalah kebutuhan yang didasari oleh keinginan untuk
mendapatkan atau menjalankan hubungan yang baik dengan orang lain. Orang
merasa ingin disukai dan diterima oleh sesamanya. Mc Clelland mengatakan
bahwa kebutuhan yang kuat akan afiliasi akan mencampuri objektifitas seseorang.
Sebab jika ingin disukai, maka ia akan melakukan apapun agar orang lain suka
akan keputusannya. Berikut indikator yang digunakan:

1. Persahabatan.
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2. Kerjasama.
3. Perasaan diterima.
4) Teori Motivasi Frederick Hezberg.

Menurut Hezberg (dalam Sutrisno, 2009:131), ada dua faktor yang
mempengaruhi kondisi pekerjaan sesorang, yaitu:
a) Faktor Pemeliharaan (Maintenance Factor)

Faktor pemeliharaan juga disebut Hygiene Factor yang merupakan faktor
yang berkaitan dengan pemenuhan kebutuhan untuk memelihara keberadaan
pegawai sebagai manusia, pemeliharaan ketentraman, dan kesehatan. Meliputi
hal-hal gaji, kondisi kerja fisik, kepastian pekerjaan, supervisi yang
menyenangkan, mobil dan rumah dinas, serta berbagai macam tunjangan lainnya.
b) Faktor Motivasi (Motivation Factor)

Merupakan faktor pendorong seseorang untuk berprestasi yang bersumber
dari dalam diri orang yang bersangkutan (intrinsic), meliputi:

1. Kepuasan kerja
2. Prestasi yang diraih
3. Peluang untuk maju pengakuan orang lain
4. Kemungkinan pengembangan kerja
5. Tanggung jawab
5) Clayton P. Alderfer dengan Teori ERG

Aldefer (dalam Sutrisno, 2009:132), mengemukakakn teorinya dengan
nama teori ERG (Existence, Relatedness, Growth). Teori ini merupakan
modifikasi dari teori hierarkhi kebutuhan Maslow yang dimaksudkan untuk
memperbaiki beberapa kelemahan teori Maslow. Menurut teori ini setiap orang
memerlukan tiga kebutuhan, yaitu:

a) Keberadaan (Existence)

Keberadaan merupakan kebutuhan seseorang untuk dapat dipenuhi dan
terpeliharanya keberadaan yang bersangkutan ditengah-tengah masyarakat atau
perusahaan. Meliputi kebutuhan psikologi (rasa lapar, rasa haus, dan tidur) serta

kebutuhan rasa aman.
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b) Kekerabatan (Relatedness)

Kekerabatan merupakan keterkaitan antara seseorang dengan lingkungan
sosial sekitarnya. Dalam teori ini mencakup semua kebutuhan yang melibatkan
hubungan sesorang dengan orang lain. Mereka akan terlibat dalam kegiatan saling
menerima dan memberi pengertian.

c) Pertumbuhan (Growth)

Kebutuhan akan pertumbuhan dan perkembangan ini merupakan
kebutuhan yang berkaitan dengan pengembangan potensi diri seseorang, seperti
pertumbuhan kreativitas dan pribadi. Kebutuhan ini sebanding dengan kebutuhan
harga diri dan perwujudan diri. Bila kebutuhan ini dapat dipenuhi, diikuti pribadi
yang bersangkutan mendorong dirinya untuk secara penuh mengembangkan
kapasitas pribadinya sendiri.

6) Douglas Mc Gregor dengan Teori X dan Y

Mc Gregor (dalam Sutrisno, 2009:132), mengungkapkan dua cara yang
dapat dilakukan dalam mendalami perilaku manusia, yang terkandung dalam teori
X (teori konvensional) dan teori Y (teori potensial). Prinsip teori X didasarkan
pada pola pikir konvensional yang ortodoks dan menorot sosok negatif peilaku
manusia sedangkan toeri Y merupakan revolusi pola pikir dalam memandang

manusia secara optimis.

2. Teori Motivasi Proses

Teori proses memusatkan perhatiannya pada bagaimana motivasi terjadi,
dengan kata lain teori proses pada dasarnya berusaha menjawab pertanyaan
bagaimana menguatkan, memelihara dan menghentikan perilaku individu agar
setiap individu bekerja giat sesuai dengan keinginan manajer. Ada tiga teori
motivasi proses yang lazim dikenal, yaitu:
1) Teori Harapan (Expectacy Theory)

Menyatakan bahwa kekuatan yang memotivasi seorang bekerja giat dalam
melaksanakan pekerjaannya bergantung pada hubungan timbal balik antara apa
yang diinginkan dengan kebutuhan dari hasil pekerjaan tersebut. Seberapa besar

keyakinan seorang pegawai terhadap perusahaan dalam memberikan pemuasan
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bagi keinginan pegawai sebagai imbalan atas usaha yang dilakukannya. Bila
keyakinan yang diharapkan cukup besar untuk memperoleh kepuasannya maka ia
akan bekerja keras pula, begitu pula sebaliknya. Teori ini mengandung tiga
variabel, yaitu daya tarik, hubungan antara prestasi kerja dengan imbalan, serta
hubungan antara usaha dengan prestasi kerja.

2) Teori Keadilan (Equity Theory)

Teori ini menekankan bahwa ego manusia selalu mendambakan keadilan
dalam pemberian hadiah maupun hukuman terhadap perilaku yang relatif sama.
Keadilan merupakan daya penggerak yang dapat memotivasi semangat kerja
seorang pegawai. Penilaian dan pengakuan mengenai perilaku bawahan harus
dilakukan secara objektif, bukan berdasar pada perusahaan suka atau tidak suka.
3) Teori Pengukuhan (Reinforcement Theory)

Teori pengukuhan didasarkan atas hubungan sebab dan akibat perilaku
dengan pemberian kompensasi. Teori pengukuhan dibedakan menjadi
pengukuhan positif dan pengukuhan negatif. Pada prinsipnya pengukuhan selalu
berhubungan dengan bertambahnya frekuensi dan tanggapan, apabila diikuti oleh
stimulus yang bersyarat. Demikian juga prinsip hukuman selalu berhubungan
dengan berkurangnya frekuensi respon.

Agar para pegawai termotivasi, para pemimpin harus mengidentifikasikan
kebutuhan mana yang tengah dipuaskan oleh para pegawai dan pemimpin harus
dapat memastikan bahwa para pegawai tersebut akan memperoleh hasil yang
mereka cari pada saat mereka mampu menunjukkan kinerja yang tinggi dalam
menunjang pencapaian tujuan instansi.
¢. Tujuan Pemberian Motivasi

Dalam pemberian motivasi semua instansi atau organisasi mempunyai
kesamaan tujuan untuk merangsang dan mendorong individu agar bekerja lebih
giat, efektif dan efisien dalam rangka mencapai tujuan organisasi. Ada beberapa
tujuan yang dapat diperoleh dari pemberian motivasi menurut Hasibuan (2008:94)
yaitu:

1. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja pegawai.

2. Mendorong gairah dan semangat kerja pegawai.
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Meningkatkan prestasi kerja pegawai.

Meningkatkan kedisiplinan pegawai dan mengurangi tingkat absensi pegawai.
Mengefektifkan pengadaan pegawai.

Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik.

Meningkatkan loyalitas, kreatifitas, dan pastisipasi dalam bekerja.
Meningkatkan tingkat kesejahteraan pegawai.

© © N o 0o bk~ o

Meningkatkan rasa tanggung jawab pegawai terhadap tugas.

10. Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku.

2.1.5 Kinerja
a. Pengertian Kinerja

Mangkunegara (2009:67), istilah kinerja berasal dari kata job performance
atau actual performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai
sesorang) yaitu hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang
pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya. Bangun (2012:231) kinerja (performance) adalah hasil
pekerjaan yang dicapai seseorang berdasarkan persyaratan-persyaratan pekerjaan
(job requirement).

Nawawi (2015:212) menyatakan bahwa kinerja pegawai adalah hasil kerja
perseorangan dalam sebuah organisasi. Sedangkan kinerja organisasi adalah
totalitas hasil kerja yang telah dicapai oleh suatu organisasi. Kinerja pegawai dan
Kinerja organisasi mempunyai keterkaitan yang sangat erat. Kinerja ditentukan
oleh kemampuan, keinginan, dan lingkungan.

Suntoro (dalam Nawawi, 2015:212) kinerja (performance) adalah hasil
kerja yang dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu organisasi
sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka
mencapai tujuan organisasi yang bersangkutan secara legal, tidak melanggar
hukum dan sesuai dengan moral dan etika. Alder (dalam Syafii, et al., 2015)
mengatakan “Performance standards are the conditions that will exist when the
satisfaction of the employees is formed, which includes the volume or work that

can be achieved or generated, order completion time, the accuracy of the results
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of the work”. Artinya, standar kinerja adalah kondisi yang akan ada ketika

kepuasan pegawai terbentuk, yang meliputi volume atau pekerjaan yang diperoleh

dapat dicapai atau dihasilkan, waktu penyelesaian pekerjaan, keakuratan hasil
pekerjaan.

Menurut Hasibuan (2008:94) menjelaskan bahwa “Kinerja merupakan
hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang
dibebankan kepadanya didasarkan atas kecakapan, pengalaman, kesungguhan
serta waktu”. Kinerja pegawai adalah hasil kerja pegawai dilihat dari aspek
kualitas, kuantitas, waktu kerja, dan kerjasama untuk mencapai tujuan yang sudah
ditetapkan oleh organisasi. Kinerja mempengaruhi seberapa banyak mereka
memberikan kontribusi kepada organisasi.

b. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja

Menurut Rivai dan Sagala (2009:24), dalam menilai kinerja seorang
pegawai, maka diperlukan berbagai aspek penilaian antara lain pengetahuan
tentang pekerjaan, kepemimpinan inisiatif, kualitas pekerjaan, kerjasama,
pengambilan keputusan, kreativitas, dapat diandalkan, perencanaan, komunikasi,
intelegensi (kecerdasan), pemecahan masalah, pendelegasian, sikap, usaha,
motivasi, dan organisasi. Selanjutnya dari aspek-aspek penilaian kinerja yang
dinilai tersebut dikelompokkan menjadi:

1. Kemampuan teknis, yaitu kemampuan menggunakan pengetahuan, metode,
teknik, dan peralatan yang digunakan untuk melaksanakan tugas serta
pengalaman dan pelatihan yang diperolehnya.

2. Kemampuan konseptual, yaitu kemampuan untuk memahami kompleksitas
perusahaan dan penyesuaian bidang gerak dari unit masing-masing ke bidang
operasional perusahaan secara menyeluruh. Pada intinya setiap individu atau
pegawai pada setiap perusahaan memahami tugas, fungsi serta tanggung
jawabnya sebagai seorang pegawai.

3. Kemampuan hubungan interpersonal, yaitu antara lain kempuan untuk bekerja
sama dengan orang lain, memotivasi pegawai, melakukan negosiasi, dan lain-

lain.
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c. Pengukuran Kinerja

Pengukuran Kkinerja adalah suatu proses mencatat dan mengukur
pencapaian pelaksanaan kegiatan dalam arah pencapaian misi melalui hasil-hasil
yang ditampilkan berupa produk, jasa ataupun proses. Tujuan pokok dari
pengukuran kinerja adalah untuk memotivasi pegawai dalam mencapai sasaran
organisasi dan mematuhi standar perilaku yang telah ditetapkan sebelumnya agar
menghasilkan tindakan yang diinginkan. Pengukuran kinerja dalam organisasi
bukanlah suatu aktivitas baru. Setiap organisasi setaun kerja, dan unit pelaksanaan
tugas telah diprogram untuk mengumpulkan informasi berupa laporan berkala atas
pelaksanaan tugas pokok dalam fungsi. Menurut Mangkunegara (2009:10)
penilaian prestasi kerja atau penilaian kinerja suatu proses yang digunakan
pimpinan untuk menentukan apakah seorang pegawai melakukan pekerjaan sesuai
dengan tugas dan tanggung jawabnya.

Penilaian kinerja pegawai dilakukan sebagai proses mengungkapkan
kegiatan manusia dalam bekerja yang sifat dan bobotnya ditekankan pada perilaku
manusia sebagai perwujudan dimensi kemanusiaan, sehingga penilaian yang
dilakukan harus bersifat obyektif baik ari sisi kualitatif maupun kuantitatif.
Menurut Mangkunegara (2009:67) kinerja pegawai dapat diukur dengan
indikator-indikator sebagai berikut:

1) Kaualitas kerja

Kualitas kerja menunjukkan kerapihan, ketelitian, keterkaitan hasil kerja
dengan tidak mengabaikan volume pekerjaan. Adanya kualitas kerja yang baik
dapat bermanfaat bagi kemajuan organisasi.
2) Kuantitas kerja

Kuantitas kerja merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah
seperti jumlah unit dan jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan secara efektif dan
efisien.
3) Tanggung jawab

Tanggung jawab menunjukkan seberapa besar pegawai dalam menerima,
melaksanakan pekerjaannya, mempertanggungjawabkan hasil kerja serta sarana

dan prasarana yang digunakan dan perilaku kerjanya setiap hari.
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4) Kerjasama

Kerjasama menunjukkan kesediaan pegawai untuk berpartisipasi dengan
pegawai lainnya secara vertikal dan horizontal baik di dalam maupun di luar
pekerjaan sehingga hasil kerja yang dihasilkan akan semakin baik dan
terkoordinasi.
5) Inisiatif

Mempunyai kesadaran diri untuk melakukan sesuatu dalam melaksanakan
tugas-tugas dan tanggung jawab. Bawahan atau pegawai dapat melaksanakan

tugas tanpa harus bergantung terus menerus kepada atasan.

d. Tujuan dan Manfaat Penilaian Kinerja

Mangkunegara (2009:10) menyatakan bahwa tujuan penilaian Kinerja
adalah untuk memperbaiki atau meningkatkan kinerja perusahaan melalui
peningkatan kinerja dari sumber daya manusia perusahaan. Secara lebih spesifik,
tujuan dari penilaian kinerja adalah:

1) Meningkatkan saling pengertian antar pegawai tentang persyaratan kerja.

2) Mencatat dan mengakui hasil kerja seorang pegawai, sehingga mereka
termotivasi untuk berbuat yang lebih baik, atau sekurang-kurangnya
berprestasi sama dengan prestasi yang terdahulu.

3) Memberikan peluang kepada pegawai untuk mendiskusikan keinginan dan
apresiasinya dan meningkatkan kepedulian terhadap karier atau pekerjaan
yang diembannya sekarang.

4) Mendefinisikan atau merumuskan kembali masa depan, sehingga pegawai
termotivasi untuk berprestasi sesuai dengan potensinya.

5) Memeriksa rencana pelaksanaan dan pengembangan yang sesuai dengan
kebutuhan pelatihan khusus, rencana diklat, dan kemudian menyetujui
rencana itu jika tidak hal-hal yang perlu diubah.

Menurut Sedarmayanti (2016:289) manfaat penilaian kinerja adalah
sebagai berikut:

1) Perbaikan kinerja.

2) Penyesuaian kompensasi.
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3) Keputusan penempatan.

4) Kebutuhan pelatihan dan pengembangan.

5) Perencanaan dan pengembangan Kkarier.

6) Kekurangan dalam proses penyusunan pegawai.
7) Kesempatan kerja yang sama.

8) Tantangan dari luar.

9) Umpan balik terhadap sumber daya manusia.

2.2 Penelitian Terdahulu

Hasil dari tinjauan penelitian terdahulu dapat dijadikan sebuah gambaran
peneliti untuk melakukan penelitian berikutnya. Penelitian terdahulu ini sangatlah
penting sebagai pijakan dalam rangka penyusunan penelitian ini. Kegunaannya
adalah untuk mengetahui hasil yang telah dilakukan oleh peneliti terdahulu
sekaligus sebagai perbandingan dan gambaran yang mendukung kegiatan
penelitian selanjutnya. Penelitian terdahulu dan penelitian yang akan dilakukan ini
memiliki perbedaan objek, beberapa variabel dan indikator yang diteliti. Beberapa
penelitian terdahulu mengenai pengaruh kepemimpinan transformasional, budaya
organisasi, terhadap kinerja melalui motivasi kerja sebagai variabel intervening
telah banyak dilakukan.

Penelitian pertama dilakukan oleh Brahmasari dan Suprayetno (2008)
dalam pnelitiannya yang berjudul Pengaruh Motivasi Kerja, Kepemimpinan dan
Budaya Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai serta dampaknya pada
Kinerja Perusahaan (Studi Kasus pada PT. Pei Hai International Wiratama
Indonesia). Populasi dalam penelitian ini adallah seluruh pegawai PT Pei Hai
International Wiratama Indonesia di Surabaya dan Jombang sejumlah 1.737
pegawai dan besarnya sampel adalah sebanyak 325 pegawai. Alata analisis yang
digunakan adalah Structural Equation Model (SEM). Hasil penelitian ini
menyatakan bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja
perusahaan, sedangkan pada kepemimpinan dan budaya organiasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja perusahaan.
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Penelitian kedua dilakukan oleh Gianecha Saputra (2011) melakukan
penelitian di Dinas Koperasi dan UMKM Kabupaten Jember. Penelitian ini
bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan transformasional dan
transaksional terhadap motivasi serta kinerja pegawai secara signifikan. Penelitian
ini menggunakan metode analisis jalur (path analysis) dengan jumlah responden
42 orang. Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan
transformasional dan transaksional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
motivasi kerja serta kinerja pegawai. Motivasi kerja juga berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Koperasi dan UMKM Kabupaten
Jember.

Penelitian ketiga dilakukan oleh Muhammad Fauzi (2012), dengan judul
“Pengaruh Budaya Organisasi dan Komitmen Organisasi terhadap Motivasi dan
Kinerja Pegawai pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten
Lumajang”. Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh budaya
organisasi, komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai melalui motivasi secara
parsial maupun secara simultan. Variabel yang digunakan pada penelitian ini
antara lain budaya organisasi dan komitmen organisasi sebagai variabel bebas,
kmotivasi sebagai variabel intervening, dan kinerja pegawai sebagai variabel
terikat. Penelitian ini menggunakan metode analisis jalur (path analysis).
Penelitian ini mengunakan sampel yang berjumlah 30 orang pegawai negeri sipil.
Hasil dari penelitian ini adalah budaya organisasi dan komitmen organisasi
berpengaruh positif dan siginifikan terhadap motivasi kerja.

Penelitian yang keempat dilakukan oleh Aang Kunaifi (2015), melakukan
penelitian yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan
transformasional, komunikasi dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai pada
BPR Purwoharjo Lestari Kecamatan Purwoharjo Banyuwangi. Penelitian ini
menggunakan alat analisis regresi linier berganda dengan variabel bebas (X) yang
diteliti adalah gaya kepemimpinan transformasional (Xi), komunikasi (X;) dan
disiplin kerja (X3) terhadap variabel terikat (Y) yaitu kinerja pegawai. Hasil dari

penelitian ini adalah gaya kepemimpinan transformasional, komunikasi dan
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disiplin kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai.

Penelitian kelima dilakukan oleh Puri Kurniawati (2010) dengan judul
“Pengaruh Kepemimpinan, Budaya Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja dan
Kinerja Pegawai Pada Dinas Koperasi Dan UMKM Kabupaten Jember”.
Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan, budaya
organisasi terhadap kepuasan kerja dan kinerja pegawai secara parsial maupun
secara simultan. Variabel yang digunakan pada penelitian ini antara lain
kepemimpinan, budaya organisasi sebagai variabel bebas, kepuasan kerja sebagai
variabel intervening, dan kinerja pegawai sebagai variabel terikat. Penelitian ini
menggunakan metode analisis jalur (path analysis). Penelitian ini menggunakan
sampel yang berjumlah 42 orang. Hasil dari penelitian ini adalah kepemimpinan
dan budaya organisasi sama-sama berpengaruh secara positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja pegawai. Kepemimpinan dan budaya organisasi sama-
sama berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

Penelitian keenam oleh Lufi Rizki Pradana (2016) yang melakukan
penelitian di Dinas Koperasi dan Usaha Mikro Kecil dan Menengah Kabupaten
Jember. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan
(X1) dan komunikasi pimpinan (X,) terhadap kinerja (Y) melalui motivasi kerja
(2). Penelitian ini menggunakan metode analisis jalur (path analysis) dengan
menggunakan sampe sebanyak 38 orang. Hasil dari penelitian ini gaya
kepemimpinan berpengaruh secara langsung dan signifikan terhadap motivasi
kerj. Variabel gaya kepemimpinan secara signifikan tidak berpengaruh terhadap
Kinerja, sedangkan variabel komunikasi pimpinan berpengaruh signifikan
terhadap kinerja. Gaya kepemimpinan dan komunikasi terhadap kinerja pegawai
sama-sama berpengaruh positif dan signifikan melalui motivasi kerja.

Penelitian ketujuh dilakukan oleh Ogbonna and Harris (2000), dalam
penelitiannya yang berjudul “Leadership Style, Organizational Culture and
Performance: Empirical Evidence from UK Companies”. Penelitian ini terdiri
dari gaya kepemimpinan (X;), budaya organisasi (X;) dan kinerja organisasi ().

Penelitian ini menyatakan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

31

signifikan terhadap budaya organisasi. Dan budaya organisasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja organisasi. Populasi dalam penelitian ini 342
pegawai. Alat analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis jalur
(path analysis).

Penelitian kedelapan dilakukan oleh Lok and Crawford (2004), dalam
penelitiannya yang berjudul “The Effect of Organizational Culture and
Leadership Style on Job Satisfaction and Organizational Commitment: A Cross-
National Comparison”. Penelitian ini terdiri dari Budaya Organisasi (X3),
kepemimpinan (Xz), komitmen (Z) dan kinerja (Y). Penelitian ini menyatakan
bahwa budaya organisasi dan kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai. Komitmen berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai. Komitmen berpengaruh negatif terhadap kinerja pegawai.
Populasi dalam penelitian ini 337 pegawai. Alat analisis yang digunakan untuk
penelitian ini adalah analisis regresi.

Penelitian kesembilan dilakukan oleh Lukman Imam Syafii, et al. (2015)
dalam penelitiannya yang berjudul “The Role of Corporate Culture and Employee
Motivation as A Mediating Variable of Leadership Style Related with The
Employee Performance (Studies in Perum Perhutani) ”. Penelitian ini terdiri dari
gaya kepemimpinan (X;), budaya perusahaan (X;), motivasi pegawai (Z), dan
kinerja pegawai (Y). Alat analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah
Structural Equation Model (SEM). Sampel yang digunakan dalam penelitian ini
berjumlah 550 responden dari 8000 pegawai. Hasil dari penelitian ini gaya
kepemimpinan dan budaya perusahaan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap motivasi pegawai. Gaya kepemimpinan dan budaya perusahaan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Dan motivasi

pegawai juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
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Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

Nama Alat ]
No Peneliti Variabel Penelitian  Analisis Kesimpulan
Hasil Penelitian
(tahun) Data

1. Brahmasari Motivasi Kerja (X;)  Analisis Motivasi  kerja  tidak
dan Kepemimpinan (X;)  Structural berpengaruh  signifikan
Suprayetno  Budaya Organisasi Equation  terhadap Kinerja
(2008) (X3) Model perusahaan,  sedangkan

Kepuasan Kerja (SEM) pada kepemimpinan dan

Pegawai (Z) budaya organisasi

Kinerja () berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja
perusahaan.

2. Puri Kepemimpinan (X;)  Analisis Kepemimpinan dan
Kurniawati  Budaya Organisasi Jalur budaya organisasi
(2010) (X2) (Path berpengaruh positif dan

Kepuasan Kerja (Z)  Analysis)  signifikan terhadap
Kinerja Pegawai (Y) kepuasan kerja pegawai.
Kepemimpinan dan
budaya organisasi

berpengaruh secara positif
dan signifikan terhadap

Kinerja pegawai.
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Nama Alat
Kesimpulan
No Peneliti Variabel Penelitian ~ Analisis
Hasil Penelitian
(tahun) Data

3. Gianecha Kepemimpinan Analisis Kepemimpinan
Saputra Transformasional Jalur (Path transformasional dan
(2011) (X1) Analysis)  transaksional berpengaruh

Kepemimpinan positif ~ dan  signifikan

Transaksional (Xz) terhadap motivasi kerja

Motivasi (Z) serta Kinerja pegawai.

Kinerja Pegawai () Motivasi  kerja  juga
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja
pegawai.

4. Muhammad Budaya Organisasi Analisis Budaya organisasi dan
Fauzi (X1) Jalur komitmen organisasi
(2012) Komitmen (X2) (Path berpengaruh positif dan

Motivasi (Z) Analysis)  signifikan terhadap

Kinerja Pegawai (Y) motivasi. Budaya
organisasi dan komitmen
organisasi juga
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja
pegawai.

5. Aang Gaya Kepemimpinan Analisis Gaya kepemimpinan
Kunaifi Transformasional Regresi transformasional,

(2015) (X1) Linier komunikasi dan disiplin
Komunikasi (X2) Berganda  kerja memiliki pengaruh

Disiplin Kerja (X3) yang positif dan signifikan

Kinerja Pegawai () terhadap kinerja pegawai.

6. Lufi Rizki Gaya Kepemimpinan Analisis Gaya kepemimpinan dan
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Nama Alat
Kesimpulan
No Peneliti Variabel Penelitian ~ Analisis ] -
(tahun) Data Hasil Penelitian
Pradana (X1) Jalur komunikasi pimpinan
(2016) Komunikasi (path berpengaruh secara
Pimpinan (X>) analysis)  langsung dan signifikan
Motivasi Kerja (2) terhadap motivasi kerja.
Kinerja (Y) Gaya kepemimpinan tidak
berpengaruh secara
signifikan terhadap kinerja
pegawai. Komunikasi
pimpinan berpengaruh
langsung dan signifikan
terhadap kinerja pegawai.
7. Ogbonna Kepemimpinan (X)  Analisis Gaya kepemimpinan
and Harris  Budaya Organisasi Jalur berpengaruh positif dan
(2000) 2) (path signifikan terhadap
Kinerja Organisasi analysis)  budaya organisasi. Budaya
(Y) organisasi  berpengaruh
positif  dan  signifikan
terhadap Kinerja
organisasi.
8. Lokand Budaya Organisasi Analisis Budaya organisasi dan
Crawford (X1) Jalur (Path  kepemimpinan
(2004) Kepemimpinan (X;)  Analysis)  berpengaruh positif dan
Komitmen (2) signifikan terhadap kinerja
Kinerja (Y) pegawai. Komitmen
berpengaruh negatif
terhadap kinerja pegawai.
9. Lukman Gaya Kepemimpinan Analisis Gaya kepemimpinan dan
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Nama Alat )
. _ . . Kesimpulan
No Peneliti Variabel Penelitian ~ Analisis ] -
Hasil Penelitian
(tahun) Data
Imam (Xp) Structural  budaya perusahaan

Syafii, etal. Budaya Perusahaan Equation

(2015) (X2) Model
Motivasi  Pegawai (SEM)
(2)

Kinerja Pegawai ()

berpengaruh positif dan
signifikan terhadap
motivasi pegawai. Gaya
kepemimpinan dan
budaya perusahaan
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja
pegawai. Dan motivasi
pegawai juga berpengaruh
positif  dan  signifikan

terhadap kinerja pegawai.

Sumber : data diolah (2016)

2.3  Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual dalam penelitian ini bertujuan untuk mempermudah

dalam menganalisis pengaruh dari setiap variabel. Kerangka konseptual dapat

dilihat pada gambar di bawah ini menunjukkan pengaruh langsung antara variabel

gaya kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi terhadap Kinerja

melalui variabel perantara motivasi kerja untuk menganalisis hubungan kausal

antar variabel dan menguji hipotesis dalam penelitian ini secara matematis, maka

alat analisis yang digunakan yaitu analisis jalur (path analysis).
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Gaya Kepemimpinan ] H
Transformasional J
" !
. o Hs o
> Motivasi Kinerja
> Kerja Pegawai
Hs
A
Budaya Organisasi ]
) 2

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual Penelitian
Sumber: Data diolah, 2016.

2.4 Hipotesis Penelitian

Hipotesis merupakan jawaban sementara yang kebenarannya masih perlu
untuk di uji kembali. Berdasarkan rumusan masalah, tujuan penelitian, teori dan
jurnal dan kerangka konseptual, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah
sebagai berikut:

2.4.1 Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional terhadap Motivasi Kerja

Menurut Siagian (2003:16), pemimpin sebagai peranannya yang bersifat
interpersonal harus bertanggung jawab untuk memberikan motivasi dan arahan
kepada bawahannya. Segala perilaku yang datangnya dari pemimpin mempunyai
pengaruh yang kuat terhadap perilaku bawahannya. Seorang pemimpin harus
menerapkan gaya kepemimpinan untuk mengelola bawahannya, karena seorang
pemimpin akan sangat mempengaruhi keberhasilan organisasi dalam mencapai
tujuannya.

Pada penelitian yang dilakukan oleh Syafii, et al. (2015), gaya
kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi pegawai. Dan
penelitian oleh Saputra (2011) hasil analisis menunjukkan bahwa kepemimpinan
transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi pegawai
pada Dinas Koperasi dan UMKM Kabupaten Jember, artinya semakin tinggi
motivasi yang diberikan, maka semakin tinggi kinerja pegawai. Sebaliknya,

semakin rendah motivasi yang diberikan, maka akan semakin rendah tingkat
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Kinerja pegawai. Sebagai seorang pemimpin harus bisa mengarahkan bawahannya
untuk menggapai tujuan organisasi yang ingin dicapai. Sehingga hipotesis yang
dapat diajukan adalah

H; : Diduga Gaya Kepemimpinan Transformasional (X;) berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Motivasi Kerja (Z) Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil
Kabupaten Jember.

2.4.2 Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Pegawai
Menurut Yukl (2015:65), teori path goal tentang kepemimpinan telah
dikembangkan untuk menjelaskan perilaku seorang pemimpin mempengaruhi
kepuasan dan kinerja pegawai. Segala perilaku yang datangnya dari pemimpin
mempunyai pengaruh yang kuat terhadap perilaku bawahannya. Gaya
kepemimpinan berperan penting dalam pencapaian Kinerja pegawai.
Kepemimpinan merupakan kekuatan aspirasional, kekuatan semangat, dan
kekuatan moral yang kreatif, yang mampu mempengaruhi para anggota untuk
mengubah sikap mereka dari yang sebelumnya untuk kepentingan organisasi.
Pada penelitian yang dilakukan oleh Lok and Crawford (2004) bahwa
kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
Kemudian penelitian yang dilakukan oleh Kunaifi (2015) hasil analisis
menunjukkan gaya kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh yang
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai BPR Purwoharjo Lestari
Kecamatan Purwoharjo Banyuwangi. Pemimpin dituntut untuk dapat melakukan
tiga fungsi, yaitu: membantu para pegawai memahami, memilih, dan merumuskan
tujuan bidang yang akan dicapai, menggerakkan para pegawai, dan anggota
masyarakat untuk mensukseskan program-program pemerintah, menciptakan
suasana kantor sebagai lingkungan kerja yang harmonis, sehat, dinamis, nyaman
sehingga segenap anggota dapat bekerja dengan disiplin dan produktivitas kinerja
yang tinggi. Sehingga, hipotesis yang dapat diajukan adalah
H. : Diduga Gaya Kepemimpinan Transformasional (X;) berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y) Dinas Kependudukan dan Pencatatan

Sipil Kabupaten Jember.
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2.4.3 Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Motivasi Kerja

Robbins (2015:355), menyatakan bahwa budaya organisasi adalah suatu
persepsi bersama yang dianut oleh anggota-anggota organisasi tersebut. Budaya
organisasi juga tidak berbeda dengan budaya yang mempengaruhi masyarakatnya,
budaya organisasi juga akan mempengaruhi sikap dan perilaku semua anggota
organisasi tersebut. Budaya yang kuat dalam organisasi dapat memberikan
paksaan atau dorongan kepada para anggotanya untuk bertindak atau beperilaku
sesuai dengan yang diharapkan oleh organisasi. Apabila pegawai cocok dengan
budaya organisasi di dalam suatu perusahaan tersebut maka akan meningkatkan
motivasi kerja pegawai tersebut.

Pada penelitian yang dilakukan oleh Syafii, et al. (2015), budaya
perusahaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi pegawai.
Sedangkan penelitian oleh Fauzi (2012) terdapat variabel budaya organisasi dan
komitmen organisasi yang berpengaruh positif dan siginifikan terhadap motivasi
kerja. Artinya, semakin kuat budaya organisasi yang dibangun akan semakin baik
pula motivasi yang dibentuk untuk meningkatkan kinerja pegawai. Sehingga,
hipotesis yang dapat diajukan adalah
Hs; : Diduga Budaya Organisasi (X3) berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Motivasi Kerja (Z) Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Jember.

2.4.4 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawali

Budaya organisasi yang disosialisasikan dengan komunikasi yang baik
dapat menentukan kekuatan menyeluruh organisasi, kinerja, dan daya saing dalam
jangka panjang. Mangkunegara (2009:29) menjelaskan bahwa pembentukan
kinerja yang baik akan dapat dihasilkan jika terdapat komunikasi antara seluruh
pegawai sehingga membentuk internalisasi budaya organisasi yang kuat dan
dipahami sesuai dengan nilai-nilai organisasi yang dapat menimbulkan persepsi
yang positif antara semua tingkatan pegawai yang mendukung dan mempengaruhi
iklim kepuasan yang berdampak pada kinerja pegawai.
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Pada penelitian yang dilakukan oleh Ogbonna and Harris (2000), budaya
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Penelitian
oleh Kurniawati (2010), bahwa variabel budaya organisasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Koperasi dan UMKM Kabupaten
Jember. Sehingga, hipotesis yang dapat diajukan adalah
H, : Diduga Budaya Organisasi (X;) berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja Pegawai (Y) Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten

Jember.

2.4.5 Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Seseorang pasti butuh dorongan motivasi dalam melakukan suatu kegiatan
apalagi dorongan dalam bekerja agar dapat mencapai kinerja yang baik. Motivasi
harus diberikan secara terus menerus karena sifat manusia yang mudah berubah
karena faktor lingkungan. Menurut Hasibuan (2008:92), adanya motivasi itu
penting karena dengan motivasi diharapkan setiap pegawai mau bekerja keras dan
atusias untuk mencapai Kinerja yang tinggi. Pemberian motivasi harus diarahkan
dengan baik menurut prioritas dan dapat diterima dengan baik oleh pegawai,
karena motivasi tidak dapat diberikan untuk setiap pegawai dengan bentuk yang
berbeda-beda.

Pada penelitian yang dilakukan oleh Syafii, et al. (2015), motivasi pegawai
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Penelitian oleh
Pradana (2016), hasil dalam penelitian ini menunjukkan variabel intervening yang
berpengaruh langsung dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas
Koperasi dan Usaha Mikro Kecil dan Menengah Kabupaten Jember. Sehingga,
hipotesis yang dapat diajukan adalah
Hs : Diduga Motivasi Kerja (Z) berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja Pegawai (Y) Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten

Jember.
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BAB 3. METODE PENELITIAN

3.1 Rancangan Penelitian

Rancangan penelitian merupakan gambaran atau deskripsi yang terinci dan
mendetail tentang komponen penelitian, sehingga rancangan penelitian dipakai
sebagai petunjuk dalam melaksanakan penelitian. Penelitian ini dapat
diklasifikasikan sebagai Explanatory Research. Alat analisis yang digunakan pada
penelitian ini yaitu analisis jalur (Path Analysis) dengan menggunakan
kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi sebagai variabel bebas,
kinerja pegawai sebagai variabel terikat, dan kepuasan kerja sebagai variabel
intervening. Penelitian ini merupakan explanatory research yaitu pengujian yang

didasarkan pada kajian teoritis dan empiris.

3.2 Populasi dan Sampel
3.2.1 Populasi

Menurut Simamora (2004:158) yang dimaksud populasi adalah kumpulan
dari seluruh elemen (unit atau individu) sejenis yang dapat dibedakan menjadi
objek penyelidikan penelitian. Populasi yang menjadi objek dalam penelitian ini
adalah seluruh pegawai pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil

Kabupaten Jember yang berjumlah 38 orang.

3.2.2 Sampel

Sampel menurut Arikunto (2013:109) adalah sebagian atau wakil dari populasi
yang diteliti. Pengambilan sampel disini didasarkan atas jumlah populasi yang ada
pada instansi, hal ini dimaksudkan untuk memudahkan peneliti untuk mengambil
keputusan. Apabila subyek populasi yang kurang dari 100 lebih baik diambil
seluruhnya, sedangkan jika lebih dari 100 maka diambil 10% sampai 15% dari
populasi. Jumlah pegawai pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil
Kabupaten Jember 38 orang maka populasi dalam penelitian ini bertindak sebagai

sampel. Metode pengambilan sampel dalam penelitian ini dilakukan dengan

40
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teknik sampel sensus. Dimana teknik pengambilan sampel sensus adalah teknik
penentuan sampel apabila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel
(Sugiyono, 2014:122).

3.3 Jenis dan Sumber Data Penelitian
3.3.1 Jenis Data

Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data kuantitatif yang
mengemukakan kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi terhadap
kinerja pegawai melalui motivasi kerja. Hal ini dikarenakan data yang diperoleh
nantinya merupakan data berupa angka, kemudian akan diolah dengan

menggunakan software SPSS v.21 for Windows yang selanjutnya akan dianalisis.

3.3.2 Sumber Data
Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah:

a. Data Primer

Merupakan data yang diperoleh secara langsung dari sumbernya, data yang
diperoleh peneliti dari objek penelitian secara langsung. Misalkan wawancara dan
penilaian responden yang diperoleh dari penyebaran kuesioner,yang berkaitan
dengan variabel penelitian yaitu kepemimpinan transformasional, budaya
organisasi, motivasi kerja dan kinerja pegawai.
b. Data Sekunder

Merupakan data yang diperoleh dari pihak lain berupa data olahan. Data
sekunder ini dapat memperkuat data primer. Data sekunder ini seperti artikel
jurnal, bisa juga didapat dari kantor dinas, yaitu tentang profil kantor dan nama
pegawai yang ada pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten

Jember yang digunakan untuk memperkuat penelitian.

3.4 Metode Pengumpulan Data
Metode pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan instrument

sebagai berikut:
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a. Kuisioner
Metode pengumpulan data secara tertulis yang berupa pernyataan kepada

setiap pegawai yang bekerja pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil
Kabupaten Jember baik bersifat tertutup ataupun terbuka.
b. Studi Pustaka

Metode yang digunakan dalam penelitian ini untuk mendapatkan data yang
mendukung proses penelitian ini, data tersebut dapat berupa informasi-informasi
terkait Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Jember yang berupa
surat keputusan Bupati dan peraturan daerah serta yang berupa surat, dokumen,
arsip-arsip, baik yang berupa laporan maupun catatan yang seperti jurnal.
c. Wawancara

Pengumpulan data yang dilakukan dengan mengadakan wawancara
langsung dengan pihak yang dianggap perlu dan berhubungan dengan objek
penelitian seperti dengan pimpinan atau atasan dan pegawai pada Dinas
Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Jember. Data yang didapat dari
wawancara ini adalah data gambaran umum tentang pengaruh gaya kepemimpinan
transformasional, budaya organisasi, motivasi kerja, dan kinerja pegawai pada
Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Jember.

3.5 Identifikasi Variabel

Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah:
a. Variabel Bebas (Independent)

Variabel bebas merupakan variabel yang menjadi sebab perubahan yang
akan menjelaskan atau memengaruhi secara positif maupun negatif variabel tidak
bebas di dalam pola hubungannya. Variabel yang memengaruhi variabel
dependen, baik pengaruhnya positif maupun yang pengaruhnya negatif
(Ferdinand, 2006:26). Dalam penelitian ini variabel yang dilambangkan huruf (X)
yang menjadi variabel bebas dalam penelitian ini adalah:

1) Variabel X; : Gaya Kepemimpinan Transformasional.
2) Variabel X; : Budaya Organisasi.
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b. Variabel Perantara (Intervening)

Variabel perantara yang menghubungkan antara variabel bebas dan variabel
terikat. Variabel antara yang menghubungkan variabel independen utama pada
suatu variabel dependen yang dianalisis (Ferdinand, 2006:26). Dalam penelitian
ini variabel interveningnya adalah Motivasi Kerja yang dilambangkan dengan
huruf (2).

c. Variabel Terikat (Dependent)

Variabel yang terikat pada variabel lain atau variabel yang dipengaruhi oleh
variabel X dan Z. Variabel yang menjadi pusat perhatian peneliti (Ferdinand,
2006:26). Variabel dependent atau variabel terikat pada penelitian ini adalah

Kinerja Pegawai yang dilambangkan dengan huruf ().

3.6 Definisi Operasional Variabel

Definisi operasional variabel merupakan petunjuk tentang bagaimana
suatu variabel diukur. Sehingga peneliti dapat mengetahui baik buruknya
pengukuran penelitian tersebut. Adapun definisi operasional variabel dalam
penelitian ini adalah sebagai berikut:

3.6.1 Variabel Bebas (X)
a. Gaya Kepemimpinan Transformasional (X1)

Kepemimpinan transformasional merupakan bentuk kemampuan pimpinan
atau atasan dalam mengubah budaya organisasi, pola kerja dan nilai-nilai kerja
yang dipersepsikan bawahan serta mampu untuk memberikan inspirasi dan
memotivasi para pegawai Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten
Jember untuk mencapai hasil-hasil dan mampu mengoptimalkan kinerja untuk
mencapai tujuan organisasi. Indikator yang diukur mengacu pada penelitian
Hendrawan (2014) antaralain:

1) Attributed Charisma
Atasan Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Jember dapat
memperlihatkan visi, kemampuan dan keahlian, serta tindakan yang lebih

mendahulukan kepentingan organisasi dan masyarakat.
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2) Idealized Influence

Atasan Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Jember dapat
memberikan pengaruh terhadap bawahannya melalui komunikasi langsung.
3) Inspirational Motivation

Atasan Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Jember
bertindak dengan cara selalu memberikan inspirasi kepada bawahan melalui
pemberian tugas dalam pekerjaannya.
4) Intelectual Stimulation

Atasan Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Jember
mendorong bawahannya untuk memikirkan cara-cara baru untuk lebih kreatif lagi
dalam menyelesaikan pekerjaanya.
5) Individualized Consideration

Atasan Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Jember
memberikan perhatian dengan menghargai bawahan atas sikap yang dilakukannya
terhadap organisasi.
b. Budaya Organisasi (X3)

Budaya organisasi adalah suatu sistem makna bersama yang dianut oleh
seluruh pegawai Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Jember
yang membedakan organisasi ini dengan organisasi lainnya. Mengacu pada
penelitian Arirismaya (2016) variabel ini diukur dengan indikator-indikator:

1) Toleransi terhadap resiko

Dimana pegawai Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten
Jember diberikan toleransi untuk bertindak berani mengambil kesalahan dalam
pekerjaan yang dilakukan.
2) Dukungan atasan

Atasan Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Jember
memberi dukungan penuh kepada bawahannya dalam menyelesaikan tugas dan

pekerjaan yang diberikan.
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3) Pengawasan

Atasan Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Jember
melakukan pengawasan langsung untuk melihat serta menilai perilaku
bawahannya.
4) ldentitas

Hal yang membedakan Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil
Kabupaten Jember dengan organisasi lainnya. Seperti halnya budaya organisasi

berbentuk kerjasama di dalam menyelesaikan suatu pekerjaan.

3.6.2 Variabel Perantara (Z)

Variabel Motivasi Kerja (Z), adalah motivasi kerja yang diberikan
pimpinan Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Jember kepada
pegawainya sebagai daya penggerak yang menciptakan kegairahan bekerja
seseorang, agar mau bekerja sama, bekerja efektif dan integritas dengan segala
daya dan upaya untuk mencapai kinerja optimal. Menurut penelitian Rifaldi
(2014) indikator yang dibutuhkan untuk mengukur kebutuhan yang dimiliki
pegawai dapat dikelompokkan ke dalam tiga kelompok kebutuhan, yaitu:

1) Achievement (kebutuhan akan prestasi)

Kebutuhan pegawai Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten
Jember untuk memiliki pencapaian yang signifikan, menguasai berbagai keahlian
dan memiliki standar kerja yang tinggi. Adapun indikator yang digunakan sebagai
berikut:

a. Tanggung jawab.

b. Kebutuhan mencapai prestasi.

c. Umpan balik.

2) Power (kebutuhan akan kekuasaan)

Kebutuhan pegawai Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten
Jember yang didasari oleh keinginan untuk mengatur atau memimpin orang lain.
Adapun indikator yang digunakan sebagai berikut:

a. Persaingan.

b. Mempengaruhi orang lain.
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3) Affiliation (kebutuhan akan pertalian/afiliasi)

Kebutuhan pegawai Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten
Jember yang didasari oleh keinginan mendapatkan atau menjalin hubungan yang
baik dengan orang lain, merasa ingin disukai dan diterima oleh sesamanya.
Adapun indikator yang digunakan sebagai berikut:

a. Persahabatan.
b. Kerjasama.

c. Perasaan diterima.

3.6.3 Variabel Terikat (Y)

Kinerja Pegawai (YY), merupakan prestasi dan hasil kerja yang dicapai
secara kualitas dan kuantitas oleh seorang pegawai Dinas Kependudukan dan
Pencatatan Sipil Kabupaten Jember dalam melaksanakan tugas sesuai dengan
wewenang/tanggungjawab yang diemban oleh masing-masing pegawai. Menurut
Mangkunegara (2009:67) kinerja pegawai dapat diukur dengan indikator-indikator
sebagai berikut:

1) Kualitas kerja

Menunjukkan kerapihan, ketelitian, keterkaitan hasil kerja yang dilakukan
pegawai Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Jember dengan
tidak mengabaikan volume pekerjaan.
2) Kuantitas kerja

Menunjukkan jumlah pekerjaan yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah
seperti jumlah unit dan jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan secara efektif dan
efisien oleh pegawai Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten
Jember.
3) Tanggung jawab

Menunjukkan seberapa besar pegawai Dinas Kependudukan dan Pencatatan
Sipil Kabupaten Jember dalam menerima, melaksanakan pekerjaannya,
mempertanggungjawabkan hasil kerja serta sarana dan prasarana yang digunakan
dan perilaku kerjanya setiap hari.
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4) Kerjasama

Menunjukkan kesediaan pegawai Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil
Kabupaten Jember untuk berpartisipasi dengan pegawai lain secara vertikal
maupun horizontal baik di dalam maupun di luar pekerjaan sehingga pekerjaan
yang dihasilkan akan semakin baik.
5) Inisiatif

Berkaitan dengan daya pikir dan kreativitas dalam membentuk ide untuk
merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan Dinas Kependudukan dan

Pencatatan Sipil Kabupaten Jember.

3.6.4 Skala Pengukuran Variabel

Metode pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini yaitu dengan
menggunakan skala Likert untuk mengukur pendapat pegawai Dinas
Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Jember. Skala Likert digunakan
untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau sekelompok orang
tentang fenomena sosial (Sugiyono, 2014:93). Dengan skala Likert, variabel dapat
diukur dan dijabarkan menjadi indikator-indikator dan kemudian dapat dijadikan
sebagai alat untuk menyusun pernyataan.

Penelitian ini menggunakan skala Likert yang terdiri dari 5 kategori
jawaban dengan skor sebagai berikut:

a) Sangat Tidak Setuju (STS) :skor1l

b) Tidak Setuju (TS) : skor 2
c) Cukup Setuju (CS) : skor 3
d) Setuju (S) : skor 4
e) Sangat Setuju (SS) : skor 5

3.7 Uji Instrumen
3.7.1 Uji Validitas

Menurut Arikunto (2013:211) validitas adalah suatu ukuran yang
menunjukkan tingkat-tingkat kevalidan dan kesahihan suatu instrumen. Uji

validitas digunakan untuk mengetahui apakah ada pertanyaan-pertanyaan pada
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kuesioner yang harus dibuang atau diganti karena dianggap tidak relevan.

Uji validitas sebagai alat ukur dalam penelitian ini, yaitu menggunakan
korelasi product moment pearson’s, yaitu dengan cara mengkorelasikan tiap
pertanyaan dengan skor total, kemudian hasil korelasi tersebut dibandingkan
dengan angka kritis taraf signifikan 5%, dengan menggunakan rumus (Prayitno,
2010:90) :

N (ZXY) - (ZXXY)
«;"I[sz - ZX)?(NZY - XY

Keterangan :

Korelasi product pearson moment

_.‘
1]

X = Nilai variabel
Y = Nilai total variabel
n = Jumlah data

Pengukuran validitas dilakukan dengan menguji taraf signifikasi product
moment pearson's. Suatu variabel dikatakan valid, apabila variabel tersebut
memberikan nilai signifikasi <5% (Prayitno, 2010:70).

3.7.2 Uji Reliabilitas

Reliabilitas erat hubungannya dengan kepercayaan. Suatu tes dikatakan
mempunyai taraf kepercayaan jika tes mempunyai hasil yang tepat. Reliabilitas
sebenarnya adalah alat untuk mengukur suatu kuisioner yang merupakan indikator
dari variabel. Reliabilitas berkonsentrasi pada masalah akurasi dan hasilnya.
Dengan kata lain reliabilitas menunjukkan seberapa besar pengukuran kendali
terhadap subjek yang sama. Suatu kuisioner dapat dikatakan reliabel atau handal
jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari
waktu ke waktu (Ghozali (2013:47).

Rumus perhitungan reliabilitas sebagai berikut:

a:;
1+ (X -Dr
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Keterangan:
o = koefisien Cronbach Alpha

X = Jumlah pernyataan di skala

r rata-rata korelasi diantara butir-butir pernyataan
3.8 Metode Analisis Data
3.8.1 Uji Normalitas

Sebelum melakukan analisis, data penelitian lebih dulu diuji tingkat
normalitasnya. Uji normalitas ini bertujuan untuk mengetahui distribusi data
dalam variabel yang akan digunakan dalam penelitian. Data yang baik dan layak
yang digunakan dalam penelitian adalah data yang memiliki distribusi normal.
Menurut Santoso (2012:212) tujuan dilakukannya uji normalitas data adalah untuk
mengetahui apakah di dalam model regresi tersebut dependen variabel,
independen variabel ataupun keduanya mempunyai distribusi data normal atau
mendekati normal. Uji normalitas yang dilakukan terhadap sampel dilakukan
dengan mengunakan kolmogrov-smirnov test dengan menetapkan derajat
keyakinan (o) sebesar 5%. Kriteria pengujian dengan melihat besaran kolmogrov-
smirnov test adalah:
1. Jika signifikasi > 0,05 maka data tersebut berdistribusi normal.

2. Jika signifikasi < 0,05 maka data tersebut tidak berdistribusi normal.

3.8.2 Analisis Jalur (Path Analysis)

Analisis jalur (Path Analysis) adalah bagian dari analisis regresi yang
digunakan untuk menganalisis hubungan kausal antar variabel dimana variabel-
variabel bebas mempengaruhi variabel tergantung, baik secara langsung maupun
tidak langsung. Menurut Sarwono (2012:147) bahwa analisis jalur adalah bagian
analisis regresi yang digunakan dalam menganalisis hubungan antar variabel,
dimana variabel-variabel bebas mempengaruhi variabel terikat baik secara
langsung maupun tidak langsung melalui satu atau lebih perantara. Analisis jalur
bertujuan untuk memperluas analisis regresi berganda. Signifikansi model tampak

berdasarkan koefisien beta (B) yang signifikan terhadap jalur. Selanjutnya untuk
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analisis faktor untuk tiap variabel dengan menggunakan SPSS for Windows.

Menurut Sarwono dan Budiono (2012:208) tujuan menggunakan analisis

jalur diantaranya ialah untuk:

1.
2.

Melihat hubungan antar variabel dengan didasarkan pada model apriori.
Menerangkan mengapa variabel-variabel berkorelasi dengan menggunakan
suatu model yang berurutan secara temporer.

Menggambar dan menguji suatu model yang matematisdengan menggunakan
persamaan yang mendasarinya.

Mengidentifikasi jalur penyebab suatu variabel tertentu terhadap variabel lain
yang dipenagruhinya.

Menghitung besarnya pengaruh suatu variabel independen exogenous atau
lebih terhadap variabel dependen dependenous lainnya.

Analisis ini diolah dengan bantuan program SPSS (Statistic Program for
Social Science).

Berikut merupakan diagram jalur maupun koefisien jalur yang digunakan

dalam penelitian ini:

Gaya Kepemimpinan ] BYXy

Transformasional J l

BZX,
> Motivasi PYz Kinerja
> Kerja Pegawai
BZX;
Budaya Organisasi ] 1
) s

Gambar 3.1 Model Analisis Jalur (Path Analysis)
Sumber: Data diolah, 2016.
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Keterangan :

BZX; : koefisien jalur pengaruh langsung X; terhadap Z
BZX, : koefisien jalur pengaruh langsung X, terhadap Z
BYX; : koefisien jalur pengaruh langsung X; terhadap Y
BY X, : koefisien jalur pengaruh langsung X, terhadap Y
BYZ : koefisien jalur pengaruh langsung Z terhadap Y

Model jalur yang digunakan dalam penelitian ini dapat diuraikan dalam

persamaan struktural sebagai berikut:

Z=BZX1+PBZX2+ € = e (Persamaan 1)
Y =BYX1+BYXoFBYZ+ € oo (Persamaan 2)
Dimana :

X1 : Gaya Kepemimpinan Transformasional

X, : Budaya Organisasi

Z  : Motivasi Kerja

Y  :Kinerja Pegawai

B : Koefisien Variabel Bebas

€1, & . Variabel Pengganggu

3.8.3 Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik dilakukan untuk mengetahui apakah hasil estimasi

51

regresi yang dihasilkan memenuhi syarat sebagai Best Linier Unbiased Estimator

(BLUE) atau tidak. Uji asumsi klasik terhadap model regresi yang digunakan

dilakukan agar dapat diketahui apakah model regresi yang lebih baik atau tidak
(Ghozali, 2013:130).
Dalam penelitian ini, uji asumsi klasik yang digunakan adalah uji

multikolinearitas, uji heteroskedastisitas, dan uji normalitas model.

a. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas merupakan pengujian dari asumsi yang berkaitan

bahwa antara variabel-variabel bebas (independent) dalam suatu model tidak

saling berkorelasi satu dengan lainnya. Untuk mengetahui ada atau tidaknya
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multikolinearitas pada sebuah variabel dapat diketahui dengan nilai Variance
Inflation Factor (VIF) masing-masing dari variabel bebas tersebut. Apabila nilai
VIF < 10 dan nilai tolerance > 0,1, maka dinyatakan tidak ada indikasi
multikolinearitas antara variabel bebasnya.

Menurut Umar (2004:205), apabila terjadi multikolinearitas, maka ada
beberapa cara untuk mengatasinya yaitu sebagai berikut:
a) Menghilangkan sebuah atau beberapa variabel X.
b) Pemakaian informasi sebelumnya.
c) menambah data baru.
b. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk mengetahui ada tidaknya
penyimpangan asumsi klasik heteroskedastisitas. Untuk mengetahui ada tidaknya
heterokedastisitas dilakukan dengan menggunakan uji Glejser (glejser test). Jika
nilai signifikan lebih besar dari 0,05 (5%) berarti tidak terjadi heterokedastisitas.
Atau apabila hasil regresi absolut terhadap seluruh variabel bebas mempunyai
nilai t hitung yang tidak signifikan maka dapat dikatakan bahwa model penelitian

lolos dari adanya heterokedastisitas (Gujarati, 1999:107).

3.8.4 Uji Hipotesis (Uji t)
Uji hipotesis digunakan untuk mengetahui apakah variabel independent
(X) dapat memengaruhi variabel dependent (Y). Adapun kriteria pengujiannya
antara lain:
a. Apabila thiung > taner berarti Ho ditolak dan H, diterima, jadi variabel bebas
secara parsial memiliki pengaruh nyata terhadap variabel terikat.
b. Apabila thiung < twvel berarti Ho diterima dan H, ditolak, jadi semua variabel
bebas secara parsial tidak memiliki pengaruh nyata terhadap variabel terikat.

Dimana tingkat signifikansi (0=5%) dan tingkat kepercayaan 95%.

3.8.5 Perhitungan Jalur
Menghitung jalur digunakan untuk mengetahui pengaruh secara langsung

maupun tidak langsung Gaya Kepemimpinan Transformasional (X;) dan Budaya
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Organisasi (X3) terhadap Kinerja Pegawai (Y) melalui variabel intervening yaitu
Motivasi Kerja (Z). Dalam menghitung jalur, masing-masing jalur harus diuji
signifikansinya terlebih dahulu menggunakan model trimming theory. Model ini
digunakan untuk memperbaiki suatu model struktur analisis jalur dengan cara
mengeluarkan diri dari model variabel eksogen yang koefisien jalurnya tidak
signifikan. Menurut Riduwan (2008:127), trimming theory dilakukan ketika
koefisien jalur diuji secara keseluruhan ternyata ada variabel yang tidak
signifikan. Peneliti perlu memperbaiki model analisis jalur yang telah
dihipotesiskan, meskipun ada satu, dua atau lebih variabel yang tidak signifikan.
Dalam menggunakan trimming theory perlu dilakukan peghitungan ulang
koefisien jalur tanpa menyertakan variabel eksogen yang koefisien jalurnya tidak
signifikan. Menurut Riduwan (2008:128), pengujian analisis jalur dengan model
trimming theory dapat dilakukan dengan langkah-langkah sebagai berikut:
a. Merumuskan persamaan struktural.
b. Menghitung koefisien jalur yang didasarkan pada koefisien regresi.
Menghitung koefisien jalur secara simultan (keseluruhan).

c
d. Menghitung secara individual.

3

Menguji kesesuaian antara model analisis jalur 3.
f.  Merangkum ke dalam tabel.
g. Memakai dan menyimpulkannya.

Setelah menghitung jalur dan variabelnya signifikan, maka proses
selanjutnya adalah menghitung pengaruh langsung dan tidak langsung. Berikut ini
adalah proses perhitungan pengaruh langsung dan tidak langsung:

a. Menghitung pengaruh langsung (Direct Effect atau DE)

1) Pengaruh variabel gaya kepemimpinan transformasional (X;) terhadap
motivasi kerja (2)
DExiz=X; =2 Z

2) Pengaruh variabel gaya kepemimpinan transformasional (X;) terhadap kinerja
(Y)
DExiy=X12Y

3) Pengaruh variabel budaya organisasi (X) terhadap motivasi kerja (Z)
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DExz=X; =2 Z

4) Pengaruh variabel budaya organisasi (X;) terhadap kinerja ()
DExoy=X, =2 Y

5) Pengaruh variabel motivasi kerja (Z) terhadap kinerja (Y)
DEx=Z=2Y

b. Menghitung pengaruh tidak langsung (Indirect Effect atau IE)

1) Pengaruh variabel gaya kepemimpinan transformasional (X;) terhadap kinerja
pegawai (Y) melalui motivasi kerja (Z).
IExizy=X1 =22 Z=2Y

2) Pengaruh variabel budaya organisasi (X;) terhadap kinerja pegawai (Y)
melalui motivasi kerja (2).
[Exozy=Xo=2Z=2DY

3.9 Kerangka Pemecahan Masalah

Kerangka pemecahan masalah bertujuan untuk menjelaskan tahap-tahap
yang dilakukan mulai dari awal penelitian hingga penelitian selesai yang disajikan
dalam bentuk gambar. Kerangka pemecahan masalah dalam penelitian ini :
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v TIDAK
Pengumpulan data

A A

TIDAK

Uji Instrumen:
e Uji Validitas
e Uji Reliabilitas

YA

Uji Normalitas Data

l YA
Analisis Jalur (Path Analysis) <
i Tidak
Terpenuhi
Uji Asumsi Klasik
. Terpenuhi
Uji Hipotesis (Uji t)
Ho Diterima dan Ho Ditolak dan
tidak signifikan signifikan
\ 4
Jal_ur Qihilangkan Perhitungan Pengaruh
(Trimming Theory) Langsung, Tidak
langsung
| l |
Pembahasan

A\ 4

Kesimpulan dan Saran

\ 4

Gambar 3.2 Kerangka Pemecahan Masalah
Sumber: Data diolah, 2016.
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Keterangan :

1.  Start, yaitu tahap awal sebelum melakukan penelitian.

2. Pengumpulan data, mengumpulkan data-data dilakukan dengan cara
kuisioner, studi pustaka dan wawancara.

3. Ujiinstrumen untuk data kuisioner, uji ini meliputi :

a. Uji validitas, untuk mengetahui layak atau tidaknya suatu instrumen
untuk digunakan.

b. Uji reliabilitas, untuk mengetahui konsisten dan stabilitas nilai hasil skala
pengukuran tertentu.

4.  Uji normalitas data, pada tahap ini dilakukan pengujian terhadap data untuk
mengetahui sampel yang diambil berdistribusi normal atau tidak

5. Analisis jalur (Path Analysis), dengan melakukan analisis jalur untuk
mengetahui pengaruh langsung maupun tidak langsung variabel bebas
terhadap variabel terikat.

6. Uji asumsi Klasik, yaitu menggunakan uji multikolinearitas dan uji
heteroskedastisitas.

7. Melakukan uji hipotesis yaitu uji t. Gunanya untuk mengetahui ada tidaknya
pengaruh parsial terhadap variabel terikat. Dibagi menjadi dua:

a. Berdasarkan perhitungan uji t, jalur yang tidak signifikan perlu
dihilangkan (thrimming theory).

b. Berdasarkan perhitungan uji t, jika jalur terbukti signifikan maka dapat
dilakukan perhitungan pengaruh langsung.

8.  Pembahasan adalah penjelasan dan pendalaman atas hasil-hasil analisa
statistik yang dilengkapi temuan-temuan lapang berasal dari informasi yang
diperoleh melalui wawancara dan diperkuat oleh pendapat ahli atau
penelitian terdahulu melalui kajian pustaka.

9.  Kesimpulan, menarik suatu kesimpulan dari analisis dan memberikan saran
sesuai dengan perhitungan yang telah dilakukan.

10.  Stop, akhir penelitian yang telah dilakukan.
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BAB 5. KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Kinerja pegawai pada setiap organisasi atau instansi merupakan poin
utama lemah atau kuatnya sebuah organisasi itu berjalan. Hal tersebut perlu
dijadikan perhatian utama bagi suatu organisasi, karena lemahnya kinerja pegawai
dapat mempengaruhi jalannya target dan tujuan organisasi yang tidak sesuai
dengan yang direncanakan dan diharapkan, sehingga dapat menciptakan
ketidaknyamanan dan ketidakkondusifan dalam bekerja. Kinerja pegawai
berkaitan erat dengan gaya kepemimpinan transformasional, budaya organisasi
dan motivasi kerja. Berdasarkan analisis yang telah dilakukan pada penelitian ini,
maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut:

a. Gaya Kepemimpinan Transformasional (X;) berpengaruh positif dan signifikan
terhadap motivasi kerja (Z) pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil
Kabupaten Jember. Artinya, semakin tinggi pengaruh pimpinan dan atasan
menggunakan gaya kepemimpinan transformasional, semakin baik pula
motivasi kerja yang diterapkan oleh pegawai Dinas Kependudukan dan
Pencatatan Sipil Kabupaten Jember.

b. Gaya Kepemimpinan Transformasional (X;) berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Pegawai (Y) pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil
Kabupaten Jember. Artinya, semakin tinggi pengaruh pimpinan dan atasan
menggunakan gaya kepemimpinan transformasional, semakin bagus pula
Kinerja yang tercipta pegawai pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil
Kabupaten Jember.

c. Budaya Organisasi (X;) berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi
kerja (Z) pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Jember.
Artinya, semakin baik budaya organisasi yang dibangun dalam Dinas
Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Jember, semakin termotivasi
pula pegawai untuk menyelesaikan tugas dan tanggungjawabnya.

d. Budaya Organisasi (X;) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Pegawai (Y) pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten

98
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Jember. Artinya, semakin baik budaya organisasi yang dibangun Dinas
Kependudukan dan Pencatatan Sipil semakin meningkat pula tingkat kinerja
pegawainya.

e. Motivasi kerja (Z) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Pegawai (Y) pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten
Jember. Artinya, semakin termotivasinya pegawai pada Dinas Kependudukan
dan Pencatatan Sipil Kabupaten Jember, semakin tinggi pula tingkat kinerjanya

dan semakin baik pula kualitas maupun kuantitasnya.

5.2 Saran
Berdasarkan analisis yang telah dilakukan pada penelitian ini, maka
terdapat beberapa saran sebagai berikut:

a. Bagi Pihak Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Jember

Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Jember hendaknya
meningkatkan kinerja pegawainya dengan cara:

1) Atasan dapat memberikan inspirasi dan inovasi yang lebih maksimal agar
pegawai selalu dapat berinisiatif dalam bekerja tanpa bergantung kepada
atasan secara terus-menerus.

2) Atasan dan pegawai mampu meningkatkan rasa saling percaya terhadap
pekerjaan yang telah diberikan agar dapat terselesaikan dengan optimal.

3) Atasan mampu memberikan dorongan tanggung jawab kepada pegawai dalam
mencapai standar kinerja secara maksimal sesuai dengan prosedur kerja yang
telah ditetapkan.

4) Organisasi dapat melakukan atau mengadakan informal meeting seperti
gathering, outbond, dan wisata bersama yang lebih rutin untuk memperkukuh
budaya organisasi yang sudah terbentuk dan menjaga kekeluargaan yang telah
terjalin. Hal ini juga diharapkan dapat menghilangkan adanya egosentris
individu atau sekat-sekat antar herarki yang masih ada dalam organisasi.

b. Bagi Akademisi

Peneliti mengharapkan akademisi mampu memberikan kontribusi bagi

pengembangan  penelitian  tentang  Pengaruh  Gaya  Kepemimpinan
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Transformasional dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja melalui Motivasi
Kerja yang perlu ditelaah lebih lanjut guna menghasilkan konsep penelitian yang
baru.
c. Bagi Peneliti Selanjutnya

Peneliti selanjutnya dapat menambahkan variabel-variabel lainnya untuk
mengetahui faktor-faktor yang lebih memengaruhi motivasi kerja dan kinerja
pegawai. Hal tersebut bertujuan untuk mengetahui permasalahan yang lebih
kompleks lagi yang dapat mempengaruhi motivasi kerja dan kinerja pegawai demi
penyempurnaan hasil penelitian. Misalkan saja, variabel kompetensi dan disiplin
kerja. Kedua variabel tersebut dapat ditambahkan untuk melakukan penelitian
terhadap kinerja pegawai dalam organisasi. Melihat pada lapangan, pegawai pada
masa sekarang usianya lebih banyak yang dibawah 30 tahun sudah bekerja dengan
kompetensi yang sangat baik namun pengalaman kerja juga yang masih kurang.
Peneliti selanjutnya juga dapat menambahkan sampel dengan melakukan
penelitian pada organisasi lainnya. Hal tersebut untuk memperoleh hasil yang
berbeda sebagai bahan perbandingan yang nantinya dapat digeneralisasi untuk

penelitian-penelitian selanjutnya.
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Lampiran 1. Kuisioner Penelitian
Kuisioner Penelitian
PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL DAN
BUDAYA ORGANISASI TERHADAP KINERJA PEGAWAI MELALUI
MOTIVASI KERJA PADA DINAS KEPENDUDUKAN DAN PENCATATAN
SIPIL KABUPATEN JEMBER

Kepada,
Yth. Bapak/Ibu Pegawai
Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Jember

Di Tempat

Dengan hormat,

Dalam rangka penyusunan skripsi guna memenuhi syarat untuk
menyelesaikan studi S1 di Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Universitas Jember. Adapun judul skripsi yang saya buat adalah “Pengaruh
Gaya Kepemimpinan Transformasional dan Budaya Organisasi terhadap
Kinerja Pegawai melalui Motivasi Kerja pada Dinas Kependudukan dan
Pencatatan Sipil Kabupaten Jember”. Berkaitan dengan hal tersebut, dengan
segenap kerendahan hati, saya memohon kesediaan Bapak/lbu untuk mengisi
kuisioner ini dengan jujur dan apa adanya. Informasi yang Bapak/Ibu berikan
hanya digunakan untuk kepentingan terbatas, dalam artian diperlukan untuk
penelitian ini saja. Peneliti menjamin rahasia pribadi juga jawaban Bapak/lbu
dalam memberikan kebenaran data pada peneliti. Kerja sama dan kesediaan
Bapak/Ibu sangat berarti untuk kesuksesan penelitian ini.

Dengan demikian, saya ucapakan terima kasih atas perhatian dan
kesediaan Bapak/Ibu/Saudara/i dalam pengisian kuisioner ini

Peneliti,

Femmy Anindya Duhita Pandamsari
NIM. 130810201156
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I. IDENTITAS RESPONDEN

NOMOT reSPONAEN & oo (diisi oleh peneliti)
Umur TR tahun
Jenis kelamin . Laki-laki/Perempuan (*coret yang tidak perlu)

Tingkat pendidikan
1. SMA/SMK
2. Diploma (D2/D3)
3. Sarjana (S1)
4. Magister (S2)
(*coret yang tidak perlu)

Lama bekerja N W tahun

I1.PETUNJUK PENGISIAN

a. Pernyataan-pernyataan berikut mohon diisi dengan jujur dan apa adanya
sesuai dengan kenyataan yang ada.

b. Isilah pernyataan-pernyataan di bawah ini dengan memberikan tanda
centang (V) pada salah satu jawaban yang anda anggap benar. Terdapat
lima (5) pilihan jawaban, yaitu:

STS = Sangat Tidak Setuju
TS =Tidak Setuju

CS = Cukup Setuju

S = Setuju

SS = Sangat Setuju
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KUISIONER
1. Gaya Kepemimpinan Transformasional (X;)
Jawaban
No
Pernyataan STS| TS | CS SS
1 2 3 5
1. | Atasan saya adalah pemimpin yang lebih
mendahulukan kepentingan organisasi.
2. | Atasan saya mempengaruhi bawahan
dengan cara berkomunikasi langsung.
3. | Atasan saya adalah orang yang
memberikan inspirasi dalam
menyelesaikan tugas kepada bawahannya.
4. | Atasan saya mendorong bawahan untuk
memikirkan cara-cara baru untuk lebih
kreatif lagi dalam bekerja.
5. | Atasan saya menghargai bawahan atas
setiap sikap yang dilakukannya terhadap
organisasi.
2. Budaya Organisasi (X2)
Jawaban
No. Pernyataan STS| TS | CS SS
1 2 3 5
1. | Saya diberikan toleransi untuk bertindak
berani mengambil kesalahan dalam
pekerjaan yang saya lakukan.
2. | Atasan dapat memberikan perhatian penuh

pada setiap penyelesaian tugas yang

diberikan kepada bawahannya.
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Jawaban
No. Pernyataan STS| TS | CS SS
1 2 3 5
3. | Atasan memberikan pengawasan terhadap
pegawai dengan menggunakan peraturan-
peraturan yang telah ditetapkan demi
kelancaran organisasi.
4. | Organisasi selalu mengedepankan
kerjasama dalam melaksanakan suatu
pekerjaan.
3. Motivasi Kerja (Z2)
Jawaban
No
Pernyataan STS | TS (025 SS
1 2 3 5
Kebutuhan Akan Prestasi
1. |Saya  selalu berkeinginan dapat
bertanggung jawab terhadap pekerjaan
yang diberikan kepada saya.
2. | Saya termotivasi jika pekerjaan yang
diberikan terhadap saya memiliki sasaran
dan capaian kerja yang terukur.
3. | Saya  selalu bersemangat  dalam
mengerjakan tugas-tugas yang diberikan
atasan terhadap saya.
Kebutuhan Akan Kekuasaaan
4. | Saya termotivasi untuk siap bersaing
dengan pegawai lainnya dalam hal
pekerjaan.
5. | Saya lebih termotivasi lagi jika hasil kerja
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No

Pernyataan

Jawaban

STS

TS

CS

SS

saya dapat berpengaruh untuk kinerja dan

prestasi kerja pegawai lainnya.

Kebutuhan Akan Afiliasi

Saya lebih terdorong untuk berkomunikasi
layaknya teman atau sahabat tanpa ada
perasaan canggung antar pegawai maupun

atasan.

Saya lebih termotivasi lagi jika pekerjaan
yang diberikan dapat diselesaikan dengan

kerja sama yang baik.

Saya termotivasi lagi jika inisiatif dan
hasil kerja saya dapat dihargai oleh atasan.

4.

Kinerja (Y)

No

Pernyataan

Jawaban

STS

TS

CS

SS

2

3

Saya menyelesaikan tugas sesuai dengan
standar kerja di dalam organisasi untuk
mencapai hasil yang maksimal sesuai

prosedur yang ada.

Saya bekerja mencapai target kerja yang
ditetapkan oleh instansi pada setiap

periode.

Saya selalu menyelesaikan tugas dengan
tanggung jawab terhadap hasil kerja yang
dibebankan kepada saya.
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Jawaban
No
Pernyataan STS| TS | CS SS
1 2 3 5
4. | Saya bersedia untuk menyelesaikan tugas

dan pekerjaan bersama dengan rekan kerja

saya.

Saya bekerja dengan kesadaran diri untuk
mengerjakan tugas-tugas tanpa harus

bergantung terus-menerus kepada atasan.
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GAYA KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL

NO X1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 TOTAL
1 5 5 5 4 5 24
2 4 5 5 4 5 23
3 5 4 4 5 3 21
4 4 5 5 4 4 22
5 5 4 4 4 4 21
6 3 4 5 5 4 21
7 4 5 4 4 3 20
8 4 5 4 4 4 21
9 4 4 4 4 5 21

10 3 5 4 4 4 20
11 5 5 5 5 5 25
12 5 4 5 5 3 24
13 4 4 5 4 4 21
14 3 4 4 5 5 21
15 4 4 4 4 4 20
16 4 4 4 4 4 20
17 5 4 3 4 5 21
18 4 4 5 5 4 22
19 4 4 5 5 5 23
20 5 5 5 2 5 25
21 4 4 4 4 4 20
22 5 5 5 5 5 25
23 4 5 4 4 4 21
24 4 4 4 5 5 22
25 4 5 5 4 5 23
26 5 5 5 5 3 23
27 5 4 4 4 4 21
28 5 B 5 5 3 23
29 5 4 4 4 4 21
30 4 5 5 5 4 23
31 4 5 4 4 5 22
32 4 4 5 5 4 22
33 5 5 5 4 4 23
34 4 5 5 5 4 23
35 4 5 5 4 5 23
36 4 5 4 5 4 22
37 5 5 4 4 4 22
38 5 4 4 4 5 22
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Lampiran 3. Hasil Uji Validitas Instrumen Penelitian

Variabel Gaya Kepemimpinan Transformasional (X;)

Correlations

115

X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1
Pearson Correlation 1 059 025 -005 -.032 450"
XLl sig. (2-tailed) 725 .883 978 851 .005
N 38 38 38 38 38 38
Pearson Correlation .059 1 338" -.045 -.064 468"
X1.2  gig. (2-tailed) 725 .038 789 .700 .003
N 38 38 38 38 38 38
Peatsan ®elnon .025 338" 1 429" .059 700"
X1.3  sig. (2-tailed) .883 .038 .007 727 .000
N 38 38 38 38 38 38
i on T, T, -.005 -.045 429" 1 -.052 47T
X14  sjg. (2-tailed) 978 789 .007 756 .002
N 38 38 38 38 38 38
Pearson Correlation -.032 -.064 059 -.052 1 427"
X15  sig. (2-tailed) .851 .700 727 756 .007
N 38 38 38 38 38 38
PearsonlGoriainion 450" 468" 700" 4777 427" 1
X1 Sig. (2-tailed) .005 .003 .000 .002 .007
N 38 38 38 38 38 38

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

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

Case Processing Summary

N

%

Valid
Cases  Excluded?®

Total

38
0
38

100.0
.0
100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.
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Variabel Budaya Organisasi (X>)

Correlations

116

X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2
Pearson Correlation 1 -.022 -.055 066 498"
X2.1 Sig. (2-tailed) .897 741 693 .001
N 38 38 38 38 38
Pearson Correlation -.022 1 338° -.045 516"
X2.2 Sig. (2-tailed) .897 .038 789 .001
N 38 38 38 38 38
Pearson Correlation -.055 338 1 429" 711"
X2.3 Sig. (2-tailed) 741 .038 .007 .000
N 38 38 38 38 38
Pearson Correlation 066 -.045 429" 1 595"
X2.4 Sig. (2-tailed) 693 789 .007 .000
N 38 38 38 38 38
Pearson Correlation 498" 516" 7117 595" 1
X2 Sig. (2-tailed) .001 .001 .000 .000
N 38 38 38 38 38

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

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

Case Processing Summary

N

%

Cases

Valid

Excluded?®

Total

38
0
38

100.0

100.0

.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.
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Variabel Motivasi Kerja (Z)

Correlations

z1 | z2 | z3 z4 | 75 | z6 | z7 Z8 z

Pearson 1| 4567 | 5047 | .258| .403"| .062| .253| .916 | .747"
Correlatio

Z Nn
Sig. (2- .004| .001| .118| .012| .713| .125| .000| .000
tailed)
N 38 38 38 38 38 38 38 38 38
Pearson | .456 1| .6197| .187| .404°| .199( .349°| .349°| .686
Correlatio
n
Sig. (2- .004 .000| .261| .012| .230| .032| .032| .000
tailed)
N 38 38 38 38 38 38 38 38 38
Pearson | .504" | 619~ 1| 543" | 5717 | .314| .334"| .408"| .825"
Correlatio
n
Sig. (2- .001| .000 .000| .000| .055| .040| .011| .000
tailed)
N 38 38 38 38 38 38 38 38 38
Pearson 258 .187| 543" 1| 332" .258| .128| .176]| .542"
Correlatio
n
Sig. (2- 118 .261| .000 .042| .118| .445| .292| .000
tailed)
N 38 38 38 38 38 38 38 38 38
Pearson | .403"| .404"| 5717 | .332 1| .349"| .313| .276]|.720"
Correlatio
n
Sig. (2- 012| .012| .000| .042 .032| .056| .094| .000
tailed)
N 38 38 38 38 38 38 38 38 38
Pearson 062 .199| .314| .258| .349° 1| .128| -.030] .450"
Correlatio
n
Sig. (2- 713| .230| .055| .118| .032 443| .859| .005
tailed)
N 38 38 38 38 38 38 38 38 38
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Pearson
Correlatio
n

Sig. (2-
tailed)

N
Pearson
Correlatio
n

Sig. (2-
tailed)

N
Pearson
Correlatio
n

Sig. (2-
tailed)

N

916"

747"

.253

125

38

*

.000

38

.000

686"

38

.349°

.032

38

.349°

.032

38

.000

38

334

.040

38

408

.011

38

825"

.000

38

.128

445

38

.176

.292

38

542"

.000

38

.313

.056

38

.276

.094

38

720"

.000

38

.128

443

38

-.030

.859

38

450"

.005

38

38
.304

.064

38

542"

.000

38

.304

.064

38

38

657"

.000

38

542

.657

118

ok

.000

38

ok

.000

38

38

*%

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

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

Case Processing Summary

N %
Valid 38| 100.0
Case Exclude 0 .0
s d?
Total 38| 100.0

a. Listwise deletion based on all

variables in the procedure.
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Variabel Kinerja Pegawai (Y)

Correlations

119

Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y
Pearson Correlation 1 -.044 024 .066 024 401
Y1 Sig. (2-tailed) 794 .886 .696 .886 .013
N 38 38 38 38 38 38
Pearson Correlation -.044 1 356 -.044 356" 5117
Y2 Sig. (2-tailed) 794 .028 794 .028 .001
N 38 38 38 38 38 38
Pearson Correlation 024 356 1 115 1.000” 806"
Y3 Sig. (2-tailed) .886 .028 492 .000 .000
N 38 38 38 38 38 38
Pearson Correlation .066 -.044 115 1 115 459"
Y4 Sig. (2-tailed) .696 794 492 492 .004
N 38 38 38 38 38 38
Pearson Correlation 024 356 1.000" 115 1 806"
Y5 Sig. (2-tailed) 886 028 .000 492 .000
N 38 38 38 38 38 38
Pearson Correlation 4017 5117 806" 459" 806" 1
Y Sig. (2-tailed) .013 .001 .000 .004 .000
N 38 38 38 38 38 38

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

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

Case Processing Summary

N

%

Valid
Cases  Excluded?®

Total

38
0
38

100.0
.0
100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.
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Lampiran 4. Uji Reliabilitas

Variabel Gaya Kepemimpinan Transformasional (X;)

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

.659 6

Variabel Budaya Organisasi (X>)

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

.701 5

Variabel Motivasi Kerja (Z)

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

.759 9

Variabel Kinerja Pegawai (Y)

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

724 6
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Lampiran 5. Uji Normalitas Data

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual
N 38
Mean .0000000
Normal Parameters®”
Std. Deviation 2.31013779
Absolute .083
Most Extreme Differences Positive .069
Negative -.083
Kolmogorov-Smirnov Z 515
Asymp. Sig. (2-tailed) .954

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual
N 38
Mean .0000000
Normal Parameters®®
Std. Deviation 1.45994404
Absolute .096
Most Extreme Differences Positive .096
Negative -.068
Kolmogorov-Smirnov Z .594
Asymp. Sig. (2-tailed) .872

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.
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Lampiran 6. Analisis Jalur (Path Analysis)

Analisis Jalur (Path Analysis) Persamaan Pertama (terhadap Motivasi

Kerja)
Model Summary

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the
Estimate
1 .824% 625 .598 2.375
a. Predictors: (Constant), X2, X1
Coefficients®
Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta

(Constant) 1.075 6.064 177 860
1 X1 830 552 498 3.716 .001

X2 .621 .616 407 3.441 .002

a. Dependent Variable: Z

Analisis Jalur (Path Analysis) Persamaan Kedua (terhadap Kinerja Pegawai)

Model Summary

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

Estimate

.637 .561 1.523

1 770°

a. Predictors: (Constant), Z, X1, X2
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Coefficients?

123

Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 29.354 3.890 7.546 .000
1 X1 .787 .355 .570 3.527 .001
X2 .675 .457 448 2.477 .007
Z 427 .108 .388 2.252 .013

a. Dependent Variable: Y
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Lampiran 7. Uji Asumsi Klasik

a. Uji Multikolinieritas

Uji Asumsi Klasik pada Persamaan Pertama (terhadap Motivasi Kerja)

Variables Entered/Removed?

Model Variables Entered Variables Removed Method

1 X2, X1° .| Enter

a. Dependent Variable: Z
b. All requested variables entered.

Coefficients?

Model Collinearity Statistics
Tolerance VIF
X1 .247 4.054
! X2 247 4.054

a. Dependent Variable: Z

Uji Asumsi Klasik pada Persamaan Kedua (terhadap Kinerja Pegawai)

Variables Entered/Removed?

Model Variables Entered Variables Removed Method

1 Z, X1, x2° .| Enter

a. Dependent Variable: Y

b. All requested variables entered.

Coefficients?®

Model Collinearity Statistics
Tolerance VIF
X1 .245 4.074
1 X2 .184 5.426
Z A75 2.104

a. Dependent Variable: Y
b. Uji Heterokedastisitas

124
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Uji Asumsi Klasik pada Persamaan Pertama (terhadap Motivasi Kerja)

Variables Entered/Removed?

Model Variables Variables Method
Entered Removed
1 X2, X1° Enter

a. Dependent Variable: RES2
b. All requested variables entered.

Coefficients?

Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 6.434 3.010 2.138 .040
1 X1 .614 274 .651 .738 .632
X2 -1.023 .306 -.972 -1.345 .702

a. Dependent Variable: RES2

Uji Asumsi Klasik pada Persamaan Kedua (terhadap Kinerja Pegawai)

Variables Entered/Removed?

Model Variables Variables Method
Entered Removed
1 Z, X1, X2° Enter

a. Dependent Variable: RES2

b. All requested variables entered.

Coefficients?

Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) .988 2.127 464 .645
X1 .066 .194 117 .340 .736
! X2 -.040 .250 -.063 -.158 .875
Z -.016 .059 -.067 -.270 .789

a. Dependent Variable: RES2
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Lampiran 8. TITIK PERSENTASE DISTRIBUSI TABEL T ( DF = 1-40)

Pr 0.25 Q.10 0.05 < l].ﬂig\ om 0003 0.001
df 0.50 0.3H 0.10 I].I]SV 0.02 0.0 0.002
1 100000 3.07TEA 6.31375 | 1270820 | 1182052 | 6365674 | 118.30884
2 R it 188562 251808 4. 30265 6. 55456 9.92484 F2.3EM2
3 D.7E4EY 153774 23535 A8843 4. 24T e 1021453
4 Lr4ima 15334 213185 L S A, T4bEE 4. B0 FATHE
3 0. TG4 1.47R88 2808 2. 5054 3, 35497 403714 5. B0
i 071758 143978 1.84118 244691 314067 170743 5.20783
) L1114 1414452 1.65458 2. 36462 R J.4804E 4. THAM
5 ALK 1. 39682 1.6545% 2 60K o B 320530 4. 20079
| 0LT02T2 1.3830a 1.83311 22618 202144 324004 4 24601
10 0aSaE i.ar2ia 1.B1248 212814 2.78ar7 316827 414570
" 069745 136343 1.72588 2.20029 2. 71804 310581 402470
12 L 14565 1. TEEEH 217881 2 ER00 .05 ERIFL X
13 (USRS 1.35017 1.770493 2. 16047 285031 A0 ER 388148
14 0uga242 1.3450c 1.76131 214479 262449 297684 1.7ATIO
13 0E8120 1.34061 1.75303 213145 2.602448 2.54671 4.73283
18 DEs013 1. 354 174584 211881 ek 2 2 S20TE J.68E1S
17 L b 1.33338 1. 734861 2,102 el 2 B2 3. GasTY
18 088338 1.33034 1.73408 2.100=2 255238 2.87E44 JE1048
13 0GaTE2 132773 172813 208302 2. 53048 2.868093 57040
20 068685 1.32534 1.72472 2.08594 2,524 254534 1.55181
1 (LSS 13219 1.72074 R Y R - 283136 152715
12 (RRSE 1321204 171714 2.073aT 2 50pa2 281876 3.504499
P 0.8a511 1.31848 1.713&7 2.08864 249087 280734 148456
24 065485 1. 31784 1.71088 2.08350 249218 2.79644 J.4868TE
5 DGee4 13635 1.704814 FR 24851 2. 7744 J4HN9
i EHERSI 131487 1.70562 205553 2 4TREY 2,TTEM 343500
7 DAa3ES 1.31370 1.70329 205183 2.47 M8 2.77DEE 142103
8 068335 131253 1.70113 204841 248714 278326 J40816
3 DEEA04 131143 165113 245 2 A6 2. 75638 A.3062
0 [BEETE 1.31042 189728 204227 245724 2, 75000 3.38518
H DugE2aa 1.30848 1.62553 20851 245032 274404 1.374480
32 0Ga223 1.30857 1.69359 203693 2 A4ERH 2.T3B4E 3.36531
H DgaaEd 130774 1. BE3E 200345 £ A%4TH 273528 R Lk
M HEH- 1.30685 1.89092 203224 244M8E 272630 R R )
35 08a154 1.30821 165957 111 243773 27281 3.34005
i 0ga1az 1.30551 1.68830 Q@ 2.02804 2434449 2T1E 1.33282
7 nGa11a 1.304E5 165700 2.02619 243745 271541 J.532563
i Dga1d 13043 1.Ea5as FRIEER 2 A2EST 271156 RG]
33 L] 1.303684 1.68480 202264 242684 2,707 Amzm
40 0aa0e7 1.30308 1.68385 202108 242328 2. 70446 1. 30688
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Lampiran 9. TABEL r

Timgkat signifikansi untuk uji satu arah
af= 25-2) 0.05 | 0.025 | 0.01 0.005 0.0005
Tingkat signifikansi untuk uji dua arakh

k.1 0.0 0.0z oL 0. 001
1 D.9877 09988 0.9005 0. ooon 1. 00
2 0.2000 0. 2950 0. B0 a.ooDd 09940
] D.5054 087ES 0. 2545 09557 02911
4 0. 7293 0.B114 0.BE323 091732 0.9741
5 D.Ga94 0.7545 08338 08745 D.950Q
] D.45215 0. 7057 O.TEET 08343 D.9249
T 0. 5822 051 07408 0_ToTT 08983
5 05494 05319 0.7155 0. T&4HE D.B721
g 0.5214 0.5021 08851 0.734E 0.B470
10 04975 05740 oEsE] 0_ra 08255
11 4782 05529 O.&335% GR35 08010
12 DASTS 0.5324 0.1 05514 0. 780
13 D440 0.5140 0.5833 05411 0. 7504
14 Q4259 0. 42735 05742 D126 0741
15 4124 0.4821 05577 0 &h5S 0.7247
1S 04000 0.4583 0.54215 0_Sgov 0. 7084
17 D.3BB7T 0.4555 0.5285 05751 052332
18 0. 37ES 04458 05155 0_54614 0§88
19 D.3587 0.4329 0.5034 05487 058652
] D.35938 0.4227 0.4231 05368 0.5524
21 D.3515 0.41332 0.4815 0_FL5E 0,530
Xz O.5438 e 0.471& 0 5151 08287
23 D.3365 0.53941 04522 T e 05178

24 0.3297 0.3883 0.4534 0. 423E 0,507
15 0.323F 0.3802 04451 04860 n.5274
] LN R 03734 04372 0_47TES 0 5880

2T 03115 0.3873 04287 0. 470s 0.57

18 03041 0.3510 0.423F 04520 0.5705
] 0.3009 0.3550 0.4158 04556 0.5520
X0 0. 2980 05454 0 40035 0 4457 05541
31 1.291%F 0.3440 04032 04421 0.5485
3z D.2B59 0.3388 038732 04357 0.5582
33 02824 0.3338 05214 042085 0.5322
34 D.27ES 0.3221 05882 0.423E 0.5254
as D 27845 = 03810 04182 05189
] 02709 C D.SE% 03780 0.412E 0.5124
T D.2673 0.31450 03712 040786 0. 504545
as D.25358 0.3120 053865 O 4ITE 05007
an 0. 2605 0.3081 0.5821 0.397E 042950
40 D257 0.53044 0357 032332 0. 4854
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