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ABSTRAK

Suyadi, 2018. “Pengaruh Persepsi Kepemimpinan dan Motivasi Kerja
Terhadap Kinerja Pegawai Dinas Pekerjaan Umum, Perumahan dan
Permukiman Kabupaten Bantul”. Skripsi. Jurusan Manajemen. STIE
Widya Wiwaha Yogyakarta. Pembimbing : Drs. Amin Wibowo, MBA.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui: (a) bagaimana pengaruh gaya
kepemimpinan terhadap kinerja pegawai (b) bagaimana pengaruh imotivasi kerja
terhadap kinerja pegawai. Objek penelitian adalah Dinas Pekerjaan Umum,
Permukiman dan Permukiman Kabupaten Bantul. Sampel yang digunakan dalam
penelitian ini berjumlah 98 responden dari 130 pegawai. Teknik analisis data yang
digunakan adalah analisis regresi dengan SPSS 23.0.

Hasil penelitian adalah : a) terdapat pengaruh'positif dan signifikan antara
gaya kepemimpinan terhadap kinerja di Dinas Pekerjaan Umum, Perumahan dan
Permukiman Kabupaten Bantul. Sarana untuk. meningkatkan /kinerja karyawan
dapat dilakukan dengan meningkatkan gaya kepemimpinan di ‘Dinas Pekerjaan
Umum, Perumahan dan Permukiman Kabupaten Bantul; b) terdapat pengaruh
positif dan signifikan antara motivasi kerja terhadap kinerja di Dinas Pekerjaan
Umum, Perumahan dan Permukiman Kabupaten Bantul. Sarana untuk
meningkatkan kinerja karyawan<dapat dilakukan dengan meningkatkan motivasi
kerja ke Dinas Pekerjaan Umum; Perumahan dan Permukiman Kabupaten Bantul.
Untuk mencapai kinerja tinggi; gaya kepemimpinan dan motivasi kerja karyawan
di Dinas Pekerjaan Umum, Perumahan dan Permukiman Kabupaten Bantul harus
ditingkatkan.

Kata kunci: gaya kepemimpinan, motivasi kerja, kinerja pegawai
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BAB |
PENDAHULUAN
1.1. Latar Belakang

Sumberdaya manusia merupakan salah satu faktor produksi yang
mempunyai peran cukup penting dalam meningkatkan efektivitas dan
pencapaian tujuan perusahaan, pegawai tidak hanya sebagai bagian dalam
proses produksi, melainkan sebagai makhluk sosial ‘yang unik dengan
perbedaan sifat yang khas dan memiliki berbagai kebutuhan. Oleh karena itu
sumber daya manusia tidak boleh diperlakukan sama dengan faktor produksi
lainnya. Tercapai tidaknya tujuan suatu perusahaan/organisasi tidak semata-
mata karena memiliki pegawai dengan kemampuan yang baik dan tinggi saja,
tetapi dipengaruhi oleh hal-hal lain 'yang mendorong timbulnya motivasi
untuk meningkatkan kinerjanya agar lebih baik lagi.

Kinerja pegawai dalam organisasi mengarah kepada kemampuan
pegawal dalam melaksanakan keseluruhan tugas-tugas yang menjadi
tanggung jawabnya. Mangkunegara (2014:67), kinerja adalah hasil kerja
secara kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawabnya. Hasibuan (2011:34), kinerja
adalah hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas
yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengala man,
dan kesungguhan serta waktu. Secara garis besar faktor-faktor yang
mempengaruhi Kkinerja adalah faktor intemal dan faktor ekstemal, faktor

intemal merupakan faktor yang berasal dari dalam diri pegawai, misalnya



kemampuan intelektualitas, disiplin kerja, pengalaman kerja, kepuasan kerja,
latar belakang pendidikan dan motivasi pegawai. Sedangkan faktor ekstemal
merupakan faktor pendukung pegawai dalam bekerja yang berasal dari
lingkungan, misalnya gaya kepemimpinan, pengembangan karir, lingkungan
kerja, pelatihan, kompensasi dan sistem manajemen yang terdapat di
perusahaan.

Kinerja pegawai dapat ditingkatkan dengan:memberikan contoh yang
baik dari seorang pemimpin, memotivasi pegawai dan selalu memperhatikan
pegawai dalam bekerja terutama yang ‘mengalami perilaku yang kurang biasa.
Hal ini membawa konsekuensi bahwa setiap (pimpinan berkewajiban
memberikan  perhatian 4ang- sungguh-sungguh  untuk  membina,
menggerakkan, mengarahkan semua potensi pegawai dilingkungannya agar
terwujud volume dan beban kerja. yang terarah pada tujuan. Peranan
kepemimpinan bagi peningkatan. Kinerja pegawai mempunyai peran yang
sangat-penting. Nawawi (2012:58), pimpinan perlu melakukan pembinaan
yang sungguh-sungguh terhadap pegawai agar dapat menimbulkan kepuasan
dan komitmen organisasi sehinga pada akhimya dapat meningkatkan kinerja
yang tinggi.

McNeese (2011:160), individual mechanism atau mekanisme individu
adalah salah satu faktor yang mempengaruhi Kkinerja. Faktor tersebut
diantaranya motivasi, kemampuan, kompetensi dan stress kerja. Motivasi
adalah kemauan untuk memberikan upaya lebih untuk meraih tujuan

organisasi, yang disebabkan oleh kemauan untuk memuaskan kebutuhan



individual. Dengan motivasi yang tinggi akan menciptakan sebuah komitmen
terhadap apa yang menjadi tanggung jawabnya dalam menyelesaikan setiap
pekerjaan.

Pada sebuah organisasi pemerintahan, kesuksesan atau kegagalan
dalam pelaksanaan tugas dan penyelenggaraan pemerintahan, dipengaruhi
oleh kepemimpinan, melalui kepemimpinan dan didukung oleh kapasitas
organisasi pemerintahan yang memadai, maka penyelenggaraan tata
pemerintahan yang baik (good governance) akan terwujud, sebaliknya
kelemahan kepemimpinan merupakan salah satu sebab:keruntuhan kinerja
birokrasi di Indonesia (Istianto, 2011:2). Keberhasilan seorang pemimpin
dengan gaya kepemimpinan.dan cara memotivasi kepada para pegawai yang
dimilikinya akan menunjang terbentuknya suatu gaya kepemimpinan yang
efektif. Keputusan yang diambil oleh seorang pemimpin membawa pengaruh
besar terhadap kelangsungan kegiatan dan perkembangan perusahaan/
organisasi. Selain itu untuk menciptakan kinerja pegawai yang efektif dan
efisien tidak mudah, tidak hanya menciptakan disiplin kerja yang tinggi saja
tetapi faktor motivasi juga mempengaruhi. Oleh karena itu, pimpinan dapat
mendorong pegawai agar memiliki motivasi yang tinggi untuk mencapai
tujuan perusahaan/organisasi.

Peraturan Pemerintah R.l. Nomor 38 Tahun 2007 tentang Pembagian
Urusan Pemerintahan Antara Pemerintah, Pemerintahan Daerah Provinsi, dan
Pemerintahan Daerah Kabupaten/Kota, telah ditetapkan mandat yang

diberikan kepada Pemerintah Daerah Kabupaten/Kota untuk semua urusan



wajib dan urusan pilihan, dimana didalamnya termasuk urusan bidang
Pekerjaan Umum, urusan bidang Penataan Ruang dan urusan Perumahan
yang menjadi tugas dan tanggung jawab dari Dinas Pekerjaan Umum
Kabupaten Bantul. Oleh karena itu demi mengemban tugas tersebut Dinas
Pekerjaan Umum, Perumahan dan Kawasan Pemukiman Kabupaten Bantul
akan terus melaksanakan pembangunan dalam rangka mencapai tingkat
kepuasan masyarakat di bidang infrastruktur yang ditargetkan. Melihat betapa
pentingnya seorang pemimpin dalam kegiatan suatu perusahaan/organisasi
dan pengaruhnya terhadap bawahan serta motivasi pegawai dalam pencapaian
tujuan yang telah disepakati maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian
dengan judul “Pengaruh Persepsi Gaya Kepemimpinan dan Motivasi Kerja
Terhadap Kinerja Pegawai Dinas Pekerjaan Umum, Perumahan dan Kawasan

Pemukiman Kabupaten Bantul”.

1.2. Rumusan-Masalah
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan diatas, maka
dalam hal ‘ini. penulis akan merumuskan masalah sebagai berikut :
1. Apakah ada hubungan gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai?

2. Apakah ada hubungan pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai?

1.3. Tujuan Penelitian
Penelitian ini dimaksudkan untuk mengumpulkan dan mendapatkan

data yang diperlukan dalam penyusunan skripsi sebagai salah satu syarat



dalam menempuh ujian skripsi di Sekolah Tinggi IlImu Ekonomi Widya

Wiwaha, program studi Manajemen. Adapun tujuan penelitian ini adalah

sebagai berikut:

1. Untuk mengetahui, menganalisis dan menjelaskan pengaruh gaya
kepimpinan terhadap kinerja pegawai.

2. Untuk mengetahui, menganalisis dan menjelaskan pengaruh motivasi

terhadap kinerja pegawai.

1.4. Manfaat Penelitian
Hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat bagi :

1. Bagi Akademisi
Penelitian ini dapat-dimanfatkan sebagai pengaplikasian ilmu pengetahuan
di bidang ilmu administrasi, khususnya peningkatan Manajemen Sumber
Daya Manusia serta dapat. memperluas pemahaman tentang pentingnya
gaya kepemimpinan ‘dan motivasi terhadap peningkatan Kinerja pegawai.

2. Bagi Instansi
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberi konstribusi pemikiran dan
menjadi bahan pertimbangan bagi pemimpin dalam pengambilan
keputusan dimasa yang akan datang berkaitan dengan gaya kepemimpinan
dan motivasi untuk meningkatkan kinerja pegawai pada Dinas Pekerjaan
Umum, Perumahan dan Kawasan Pemukiman Kabupaten Bantul, Serta

untuk pembinaan Pegawai Negeri Sipil pada masa yang akan datang.



3. Bagi Peneliti selanjutnya

Menjadi bahan pembelajaran serta referensi bagi peneliti lainnya yang

akan mengkaji pada bidang yang sama.




BAB |1
TINJAUAN PUSTAKA
2.1. Kinerja
2.1.1. Pengertian Kinerja

Istilah kinerja berasal dan kata job performance atau actual
performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh
seorang). Kinerja dapat menggambarkan sejauh -mana keberhasilan
departemen sumber daya manusia dalam mengelola individu-individu
didalamnya.

Mangkunegara (2011:67), kinerja adalah hasil kerja secara kualitas
dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan kepadanya. Nawawi
(2011:234), Kkinerja adalah hasil‘pelaksanaan suatu pekerjaan, baik bersifat
fisik / material maupun’ non-fisik / non-material. Dari pengertian —
pengertian tersebut ‘kinerja tersebut maka dapat disimpulkan secara
sederhana hahwa Kkinerja adalah seluruh kontribusi yang dihasilkan
karyawan bagi perusahaan baik secara material maupun non-material sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan.

2.1.2. Penilaian Kinerja

Penilaian Kinerja adalah salah satu tugas yang perlu dilakukan oleh
seorang manajer atau pimpinan. Kegiatan penilaian ini tergolong penting,
karena dapat digunakan untuk memperbaiki keputusan-keputusan

personalia dan memberikan umpan balik kepada para karyawan tentang



kinerja mereka. Penilaian kinerja pada dasamya merupakan salah satu
faktor kunci guna mengembangkan suatu organisasi secara efektif dan
efisien. Karena adanya kebijakan atau program penilaian kinerja, berarti
organisasi telah memanfaatkan secara baik atas sumber daya manusia
dalam organisasi. Penilaian kinerja pada dasamya merupakan salah satu
faktor kunci guna mengembangkan suatu organisasi secara efektif dan
efisien. Karena adanya kebijakan atau program<penilaian kinerja, berarti
organisasi telah memanfaatkan secara <baik -atas sumber ‘daya. manusia
dalam organisasi (Sulistiyani dan Rosidah, 2009:224).

Manfaat penilaian kinerja adalah sebagai berikut : (a) perbaikan
kinerja memberikan kesempatan kepada. karyawan untuk mengambil
tindakan-tindakan perbaikan untuk meningkatkan kinerja melalui feedback
yang diberikan oleh. organisasi; (b) penyesuaian gaji yang dapat dipakai
sebagai Informasi untuk’ mengkompensasikan karyawan secara layak
sehingga dapat memaotivasi mereka, (c) pelatihan dan pengembangan, yaitu
melalui penilaian akan diketahui kelemahan-kelemahan dari karyawan
sehingga dapat dilakukan program pelatihan dan pengembangan yang lebih
efektif, (d) meningkatkan adanya perlakuan kesempatan yang sama pada
karyawan, yaitu dengan dilakukanya penilaian yang obyektif berarti
meningkatkan perlakuan yang adil bagi para karyawan, (e) dapat membantu
karyawan mengatasi masalah yang bersifat eksternal, yaitu dengan
penilaian Kinerja, atasan akan mengetahui apa yang menyebabkan

terjadinya Kkinerja yang buruk sehingga atasan dapat membantu



menyelesaikannya, (f) umpan balik pada pelaksanaan fungsi manajemen
sumber daya manusia, yaitu dengan diketahuinya kinerja karyawan secara
keseluruhan, akan menjadi informasi sejaunh mana fungsi sumber daya
manusia berjalan dengan baik atau tidak.
2.1.3.  Aspek — Aspek Penilaian Kinerja

Rivai (2013:563), aspek - aspek yang dinilai dari kinerja dapat
dikelompokkan menjadi : (a) kemampuan teknis,  yaitu kemampuan
menggunakan pengetahuan, metode,< teknik, dan peralatan yang
dipergunakan untuk melaksanakan ‘tugas serta pengalaman dan pelatihan
yang diperolehnya, (b) kemampuan konseptual, ‘yaitu kemampuan untuk
memahami kompleksitas perusahaan dan penyesuaian bidang gerak dan
unit masing-masing ke dalam bidang operasional perusahaan secara
menyeluruh, yang pada intinya individual tersebut memahami tugas, fungsi
serta tanggungjawabnya /sebagal seorang karyawan, (c) kemampuan
hubungan interpersonal, yaitu antara lain kemampuan untuk bekerja sama
dengan orang_lain, memotivasi kanyawan, melakukan negosiasi dan lain —
lain.

Menurut A. Dale Timple yang dikutip olen Mangkunegara (2011:
15), faktor-faktor kinerja terdiri dari faktor internal dan faktor eksternal.
Faktor internal yaitu faktor yang dihubungkan dengan sifat-sifat seseorang.
Misalnya, Kinerja seseorang baik disebabkan karena mempunyai
kemampuan tinggi dan seseorang itu tipe pekerja keras, sedangkan

seseorang mempunyai Kinerja jelek disebabkan orang tersebut mempunyai
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kemampuan rendah dan orang tersebut tidak memiliki upaya-upaya untuk
memperbaiki kemampuannya. Faktor eksternal yaitu faktor-faktor yang
mempengaruhi Kkinerja seseorang yang berasal dari lingkungan. Seperti
prilaku, sikap, dan tindakan-tindakan rekan kerja, bawahan atau pimpinan,
fasilitas kerja, dan iklim organisasi. Faktor internal dan faktor eksternal ini
merupakan jenis-jenis atribusi yang mempengaruhi Kinerja seseorang.
Jenis-jenis atribusi yang dibuat para karyawan memiliki sejumlah akibat
psikologis dan berdasarkan kepada tindakan. Seseorang karyawan yang
menganngap Kinerjanya baik berasal dari faktor-faktor: internal seperti
kemampuan atau upaya, diduga orang tersebut akan. mengalami lebih
banyak perasaan positif «tentang Kkinerjanya/ dibanding dengan jika ia
menghubungkan kinerjanya yangbaik dengan faktor eksternal.
2.1.4. Indikator Kinerja

Indikator kinerja /merupakan aspek-aspek yang menjadi ukuran
dalam menilai kinerja. Adapun mengenai indikator yang menjadi ukuran
Kinerja menurut Jackson dan Mathis (2011:301), adalah sebagai berikut :
(a) kuantitas, ‘merupakan jumlah yang dihasilkan, dinyatakan dalam istilah
seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan karyawan, dan
jumlah aktivitas yang dihasilkan, (b) kualitas, kualitas kerja diukur dari
persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta
kesempumaan tugas terhadap ketrampilan dan kemampuan karyawan, (c)
ketepatan waktu, diukur dari persepsi karyawan terhadap suatu aktivitas

yang diselesaikan di awal waktu sampai menjadi output, (d) kehadiran, baik
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dalam masuk kerja, pulang kerja, izin, maupun tanpa keterangan yang
seluruhnya mempengaruhi kinerja karyawan tersebut, (e) kemampuan
bekerjasama, yaitu kemampuan seseorang tenaga kerja untuk bekerja sama
dengan orang lain dalam menyelesaikan suatu tugas dan pekerjaan yang
telah ditetapkan sehingga mencapai daya guna dan hasil guna yang sebesar-

besamya.

2.2. Gaya Kepemimpinan
2.2.1. Definisi Kepemimpinan

Sebelum memahami gaya kepemimpinan terlebih dahulu kita ketahui
definisi kepemimpinan menurut. para ahli.. Nilai penting kepemimpinan
(leadership) dalam organisasi memegang peranan yang sangat penting dalam
manajemen organisasi. Kepemimpinan dibutuhkan manusia karena adanya
keterbatasan-keterbatasan tertentu pada diri manusia. Dari sinilah timbul
kebutuhan.untuk memimpin dan dipimpin.

Sutrisno (2010:213), kepemimpinan adalah suatu proses kegiatan
seseorang untuk menggerakkan orang lain dengan memimpin, membimbing,
memengaruhi orang lain untuk melakukan sesuatu agar dicapai hasil yang
diharapkan. Hasibuan (2011), bahwa Pemimpin (leader = head) adalah
seseorang yang ~mempergunakan wewenang dan kepemimpinannya
mengarahkan bawahan untuk mengerjakan sebagian pekerjaannya dalam
mencapai tujuan organisasi. Pemimpin adalah mereka yang menggunakan

wewenang formal untuk mengorganisasi, mengarahkan, dan mengontrol para
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bawahan yang bertanggungjawab, supaya semua bagian pekerjaan
dikoordinasi demi mencapai tujuan perusahaan/organisasi. Definisi
kepemimpinan secara luas meliputi proses memengaruhi dalam menentukan
tujuan organisasi, memotivasi perilaku pengikut untuk mencapai tujuan,
memengaruhi untuk memperbaiki kelompok dan budayanya. Selain-itu juga
memengaruhi interprestasi mengenai peristiwa — peristiwa para pengikutnya,
pengorganisasian dan aktivitas-aktivitas untuk mencapal sasaran, memelihara
hubungan kerja sama dan kelompok kerja,. perolehan dukungan. dan kerja
sama dari orang-orang di luar kelompok atau organisasi(Rivai dan Mulyadi,
2013:2).

Kepemimpinan memegang peranan. yang sangat penting dalam
manajemen organisasi. Kepemimpinan dibutuhkan manusia karena adanya
keterbatasan-keterbatasan tertentu pada diri manusia. Dari sinilah timbul
kebutuhan untuk dipimpin dan memimpin. Kepemimpinan didefinisikan ke
dalam.ciri-ciri individual, kebiasaan, cara mempengaruhi orang lain,
interaksi, kedudukan dalam organisasi dan perespsi mengenai pengaruh yang
sah. Arep dan Tanjung (2013:39), menerangkan bahwa kepemimpinan adalah
kemampuan seseorang untuk menguasai atau mempengaruhi orang lain atau
masyarakat yang saling berbeda-beda menuju kepada pencapaiaan tujuan
tertentu.

Berdasarkan definisi kepemimpinan di atas dapat diartikan bahwa
kepemimpinan adalah kemampuan seseorang dalam mempengaruhi,

menggerakkan, mendorong, mengendalikan orang lain atau bawahannya
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untuk melakukan sesuatu pekerjaan atas kesadarannya dan berkontribusi
dalam mencapai suatu tujuan. Setelah menguraikan pengertian tentang
kepemimpinan, selanjutnya menjelaskan definisi gaya kepemimpinan. Gaya
kepemimpinan merupakan aspek penting untuk mencapai dan meningkatkan
keberhasilan kepemimpinan seseorang dalam suatu organisasi.

Thoha (2013:49), bahwa gaya kepemimpinan merupakan norma
perilaku yang digunakan oleh seseorang pada saat orang tersebut mencoba
mempengaruhi perilaku orang lain seperti- yang ia lihat. Rivai (2014:42),
menyatakan gaya kepemimpinan adalah sekumpulan® eiri ‘yang digunakan
pimpinan untuk memengaruhi bawahan agar sasaran organisasi tercapai atau
dapat pula dikatakan bahwa gaya kepemimpinan adalah pola perilaku dan
strategi yang disukai dan sering diterapkan oleh seorang pemimpin.
Berdasarkan pengertian dari para ahli tersebut, maka disimpulkan bahwa gaya
kepemimpinan adalah salah satu cara yang dipergunakan oleh seorang
pemimpin.dalam mempengaruhi, mengarahkan, dan mengendalikan perilaku
orang lain untuk-meneapai suatu tujuan.

2.2.2. Macam = Macam Gaya Kepemimpinan

Keberhasilan seorang pemimpin dalam mempengaruhi perilaku
bawahan banyak dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan. Beberapa ahli
mengemukakan pendapat tentang macam-macam gaya kepemimpinan yaitu
salah satunya menurut Sutikno dalam Siagian (2009:27), mengatakan gaya

kepemimpinan atau perilaku kepemimpinan atau sering disebut tipe
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kepemimpinan. Tipe kepemimpinan yang luas dikenal dan diakui
keberadaanya adalah sebagai berikut :
2.2.2.1. Tipe Otokratik

Tipe kepemimpinan ini menganggap bahwa kepemimpinan adalah
hak pribadinya (pemimpin), sehingga ia tidak perlu berkonsultasi- dengan
orang lain dan tidak boleh ada orang lain yang turut campur. Seorang
pemimpin yang tergolong otokratik memiliki serangkaian karateristik yang
biasanya dipandang sebagai karakteristik <yang negatif. Seorang. pemimpin
otokratik adalah seorang yang egois. Seorang pemimpin otokratik akan
menunjukan sikap yang menonjolakan keakuannya, dan selalu mengabaikan
peranan bawahan dalam proses pengambilan keputusan, tidak mau menerima
saran dan pandangan bawahannya.
2.2.2.2. Tipe Kendali Bebas (Laisez Faire),

Tipe kepemimpinan ini  merupakan kebalikan dari tipe
kepemimpinan otokratik. Kepemimpinan tipe ini sang pemimpin biasanya
menunjukkan perilaku yang pasif dan seringkali menghindar diri dari
tanggung jawab. Seorang pemimpin yang kendali bebas cenderung memilih
peran yang pasif dan membiarkan organisasi berjalan menurut temponya
sendiri. Seorang pemimpin mempunyai keyakinan bebas dengan memberikan
kebebasan yang seluas-luasnya terhadap bawahan maka semua usahanya akan

cepat berhasil.
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2.2.2.3. Tipe Paternalistik

Persepsi seorang pemimpin yang paternalistik tentang peranannya
dalam kehidupan organisasi dapat dikatakan diwamai oleh harapan bawahan
kepadanya. Harapan bawahan berwujud keinginan agar pemimpin mampu
berperan sebagai bapak yang bersifat melindungi dan layak dijadikan sebagai
tempat bertanya dan untuk memperoleh petunjuk, memberikan perhatian
terhadap kepentingan, dan kesejahteraan bawahannya. Pemimpin yang
patemalistik mengharapkan agar legitimasi ‘kepemimpinannya merupakan
penerimaan atas peranannya yang dominan dalam kehidupan organisasi.
2.2.2.4. Tipe Kharismatik

Seorang pemimpinyang Kharismatik memiliki karakteristik khusus
yaitu daya tariknya yang sangat memikat, sehingga mampu memperoleh
pengikut yang sangat besar dan para pengikutnya tidak selalu dapat
menjelaskan secara konkrit /mengapa orang tersebut itu dikagumi. Para ahli
hingga sekarang belum berhasil menemukan sebab-sebab mengapa seorang
pemimpin memiliki kharisma, yang diketahui ialah bahwa pemimpin yang
demikian mempunyai daya penarik yang amat besar.
2.2.2.5. Tipe Militeristik

Pemimpin tipe ini berbeda dengan seorang pemimpin organisasi
militer. Pemimpin yang bertipe militeristik ialah pemimpin dalam
menggerakan bawahannya lebih sering mempergunakan sistem perintah,

senang bergantung kepada pangkat dan jabatannya, dan senang kepada
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formalitas yang berlebih-lebihan. Menuntut disiplin yang tinggi dan kaku dari
bawahannya, dan sukar menerima kritikan dari bawahannya.
2.2.2.6. Tipe Pseudo-demokratik

Tipe ini disebut juga kepemimpinan manipulatif atau semi
demokratik. Tipe kepemimpinan ini ditandai oleh adanya sSikap seorang
pemimpin yang berusaha mengemukakan keinginan-keinginannya dan setelah
itu membuat sebuah panitia, dengan berpura-pura untuk berunding tetapi
yang sebenarnya tiada lain untuk mengesahkan saran-sarannya..Pemimpin
seperti ini menjadikan demokrasiSsebagai Selubung.untuk memperoleh
kemenangan tertentu. Pemimpin yang bertipe pseudo-demokratik hanya
tampaknya saja bersikap «demokratis padahal sebenamya dia bersikap
otokratis. Pemimpin .ini menganut demokrasi semu dan lebih mengarah
kepada kegiatan pemimpin yang ©otoriter dalam bentuk yang halus, samar—
samar.
2.2:2.7¢ Tipe Demokratik

Tipe kepemimpinan dimana pemimpin selalu bersedia menerima dan
menghargal saran-saran, pendapat, dan nasehat dari staf dan bawahan,
melalui forum musyawarah untuk mencapai kata sepakat. Kepemimpinan
demokratik adalah kepemimpinan yang aktif, dinamis, dan terarah. Kegiatan-
kegiatan pengendalian dilaksanakan secara tertib dan bertanggung jawab.
Pembagian tugas disertai pelimpahan wewenang dan tanggung jawab yang

jelas, memungkinkan setiap anggota berpartisipasi secara aktif.
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2.2.3. Teori Kepemimpinan

Terdapat beberapa teori kepemimpinan yang menjelaskan tentang
gaya kepemimpinan. Adapun gaya kepemimpinan tersebut seperti yang
dikemukakan oleh Yukl dalam Sunyoto dan Burhanuddin (2011: 88), yaitu
antara lain teori sifat, teori kelompok, teori perilaku, teori situasional, teori
keturunan, teori karismatis, teori visioner, teori Path-Goal, dan teori sosial.
Teori-teori tersebut dijabarkan sebagai berikut :
2.2.3.1. Teori Sifat (Trait Theory)

Teori ini bertolak dari dasar pemikiran bahwa Kkeberhasilan dari
seorang pemimpin ditentukan oieh sifat-sifat, perangai atau ciri-ciri yang
dimiliki pemimpin itu. Analisisdlmiah tentang kepemimpinan berangkat dari
pemusatan perhatian pemimpin itu sendiri. Teori ini sering disebut juga
"greatman theory”. Dalam perkembangannya teori ini mendapat pengaruh
dari aliran perilaku pemikir psikelogi yang berpandangan bahwa sifat-sifat
kepemimpinan tidak seluruhnya dilahirkan akan tetapi dapat juga dicapai
mielalui pendidikan dan pengalaman. Sifat-sifat itu antara lain; sifat fisik,
mental dan kepribadian. Muncul anggapan bahwa pada setiap situasi akan
memunculkan seseorang untuk bisa jadi pemimpin sesuai dengan era dan
zamannya. Teori kepemimpinan sifat (trait theories) terdapat kelemahan
yaitu: (a) tidak selalu ada relevansi antara sifat-sifat yang dianggap unggul
dengan efektifitas kepemimpinan, (b) situasi dan kondisi tertentu yang

ternyata memerlukan sifat tertentu pula berbeda dengan yang lain.
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2.2.3.2. Teori Kelompok

Teori ini mengatakan bahwa untuk pencapaian tujuan-tujuan
kelompok harus ada pertukaran yang positif antara pimpinan dan
bawahannya. Kepemimpinan itu merupakan suatu proses pertukaran
(exchange process) antara pemimpin dan bawahannya, yang juga melibatkan
konsep sosiologi tentang peranan yang diharapkan kedua belah pihak. Teori
kepemimpinan kelompok lebih cenderung merealisasikan kebebasan manusia
untuk memenuhi kebutuhan manusiawi<yang dicapai melalui. interaksi
pemimpin dengan bawahan.
2.2.3.3. Teori Perilaku

Dasar pemikiran teori ini-adalah kepemimpinan merupakan perilaku
seorang individu ketika melakukan kegiatan pengarahan suatu kelompok ke
arah pencapaian tujuan. Dalam ‘hal. ini, pemimpin mempunyai deskripsi
perilaku. Perilaku seorang pemimpin yang cendrung memetingkan bawahan
memiliki . ciri  ramah, ~mau berkonsultasi, mendukung, membela,
mendengarkan, menerima usul dan memikirkan kesejahteraan bawahan serta
memperlakukannya setingkat dirinya. Di samping itu terdapat pula
kecenderungan perilaku pemimpin yang lebih mementingkan tugas
organisasi.
2.2.3.4. Teori Situasional

Sebuah teori kemungkinan yang berfokus pada para bawahan.
Kepemimpinan yang berhasil dicapai dengan cara memilih gaya

kepemimpinan yang benar, yang bergantung pada tingkat kesiapan para
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bawahan. Penekanan pada para bawahan dalam efektifitas para pimpinan
mencerminkan realitas bahwa para bawahanlah yang menerima atau menolak
pemimpin tersebut. Terlepas dari apapun yang dilakukan oleh pemimpin,
efektifitas bergantung pada tindakan para bawahan. Ini merupakan salah satu
dimensi penting yang lama diabaikan atau diremehkan oleh sebagian besar
teori kepemimpinan.
2.2.3.5. Teori Kepemimpinan Keturunan

Teori keturunan disebut juga teoricpernbawaan lahir atau sering juga
disebut teori genetis. Seseorang dapat menjadi pemimpin -adalah karena
keturunan atau warisan. Karena orang tuanya adalah seorang pemimpin maka
otomatis maka anaknya akan‘menjadi seorang pemimpin menggantikan orang
tuanya. Hal ini berarti bahwa seorang akan menjadi pemimpin karena
ditakdirkan. Pada zaman ketika masih Indonesia dijajah oleh Belanda maka
teori ini masih sering terjadi .dan menjadi kenyataan, misalnya jika orang
tuanya-@adalah seorang raja maka anaknya akan menjadi raja.
2.2.3.6. Teori Kepemimpinan Karismatis

Teori kepemimpinan karismatis, menyatakan seseorang menjadi
pemimpin Karena orang tersebut mempunyai kharisma atau pengaruh yang
sangat besar. Kharisma itu diperoleh dari kekuatan Yang Maha Kuasa. Dalam
hal ini terdapat suatu kepercayaan bahwa orang itu adalah pancaran dari Zat
Tunggal dari Allah SWT, sehingga dia dianggap mempunyai kekuatan gaib
(supranatural power). Pemimpin yang mempunyai tipe kharismatis biasanya

memiliki daya tarik, kewibawaan dan pengaruh yang sangat besar.
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2.2.3.7. Teori Kepemimpinan Visioner

Teori kepemimpinan visioner, meski istilah visi itu sering dikaitkan
dengan kepemimpinan kharismatik, kepemimpinan visioner melampaui
kharisma sepanjang mempunyai kemampuan untuk menciptakan dan
mengartikulasi suatu visi yang realistik, layak dipercaya dan menarik; tentang
masa depan sebuah organisasi atau unit organisasi yang tumbuh dan
memperbaiki situasi sekarang. Terdapat tiga macam visi-yang mempengaruhi
efektivitas dalam peran-peran visioner mereka yaitu: (a) kemampuan untuk
menjelaskan visi itu kepada orang lain, (b)" .kemampuan untuk
mengungkapkan visi itu bukan hanya secara verbal melainkan juga melalui
perilaku, dan (c) kemampuan memperluas atau menerapkan visi pada
berbagai konteks kepemimpinan.
2.2.3.8. Teori Path-Goal (Path-Goal Theory)

Seperti. telah diketahui secara luas pengembangan teori
kepemimpinan selain berdasarkan pendekatan kontijensi, dapat pula didekati
dari teori Path-Goal yang mempergunakan kerangka teori motivasi. Secara
pokok teori Path-Goal berusaha untuk menjelaskan pengaruh perilaku
pemimpin terhadap motivasi, kepuasan, dan pelaksanaan pekerjaan
bawahannya.
2.2.3.9. Teori Kepemimpinan Sosial

Teori kepemimpinan ini beranggapan bahwa pada dasarnya setiap
orang dapat menjadi pemimpin. Setiap orang mempunyai bakat untuk

menjadi pemimpin asal dia diberi kesempatan. Banyak orang yang
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mempunyai potensi untuk menjadi pemimpin tetapi kesempatan tidak pernah
diberikan kepadanya. Sebaliknya ada orang yang sebenarnya tidak
mempunyai potensi untuk jadi pemimpin tapi mendapat kesempatan untuk
jadi pemimpin. Apabila orang seperti ini di dalam kepemimpinannya tidak
mempelajari ilmu kepemimpinan maka didalam memimpin organisasi
tersebut akan mengalami banyak hambatan dan akhirnya.organisasi yang
dipimpinnya bisa berjalan tidak efektif dan jauh dari‘tujuan.
2.2.4. Indikator Kepemimpinan

Menurut Wahjosumidjo dalam“Kartika (2010:30), bahwa secara garis
besar indikator kepemimpinan adalah sebagai berikut : (a) bersifat adil, dalam
kegiatan suatu organisasi, rasa kebersamaan diantara para anggota adalah
mutlak, sebab rasa kebersamaan pada hakikatnya merupakan pencerminan
dari pada kesepakatan antara para bawahan maupun antara pemimpin dengan
bawahan dalam mencapai tujuan. organisasi, (b) memberi sugesti, sugesti
biasanya disebut sebagal saran atau anjuran. Dalam rangka kepemimpinan,
sugesti. merupakan pengaruh dan sebagainya, yang mampu menggerakkan hati
orang lain ‘dan ‘'sugesti mempunyai peranan yang sangat penting di dalam
memelihara dan membina harga diri serta rasa pengabdian, partisipasi, dan
rasa kebersamaan diantara para bawahan, (c) mendukung tujuan, tercapainya
tujuan organisasi tidak secara otomatis terbentuk, melainkan harus didukung
oleh adanya kepemimpinan. Agar setiap organisasi dapat efektif dalam arti
mampu mencapai tujuan yang telah ditetapkan, maka setiap tujuan yang ingin

dicapai perlu disesuaikan dengan keadaan organisasi serta memungkinkan
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para bawahan untuk bekerja sama, (d) katalisator, seorang pemimpin
dikatakan berperan sebagai katalisator, apabila pemimpin itu selalu dapat
meningkatkan segala sumber daya manusia yang ada, berusaha memberikan
reaksi yang menimbulkan semangat dan daya kerja cepat semaksimal
mungkin, (e) menciptakan rasa aman, setiap pemimpin / berkewajiban
menciptakan rasa aman bagi para bawahannya dan  ini hanya dapat
dilaksanakan apabila setiap pemimpin mampu memelihara hal-hal yang
positif, sikap optimisme di dalam menghadapi‘segala permasalahan, sehingga
dalam melaksanakan tugas-tugasnya, bawahan merasa aman, bebas dari segala
perasaan gelisah, kekhawatiran, merasa memperoleh jaminan keamanan dari
pimpinan, (f) sebagai wakil organisasi, setiap bawahan yang bekerja pada unit
organisasi apapun, selalu memandang atasan atau pimpinannya mempunyai
peranan dalam segala bidang kegiatan, lebih-lebih yang menganut prinsip-
prinsip keteladanan atau panutan-panutan. Seorang pemimpin adalah segala —
segalanya, oleh karena itu segala perilaku, perbuatan, dan kata — katanya akan
selalu-memberikan kesan-kesan tertentu terhadap organisasinya, (g) sumber
inspirasi, seorang pemimpin pada hakikatnya adalah sumber semangat bagi
para bawahannya. Oleh karena itu, setiap pemimpin harus selalu dapat
membangkitkan semangat para bawahan sehingga bawahan menerima dan
memahami tujuan organisasi dengan antusias dan bekerja secara efektif ke
arah tercapainya tujuan organisasi, (h) bersikap menghargai, setiap orang pada
dasamya menghendaki adanya pengakuan dan penghargaan diri pada orang

lain. Setiap bawahan dalam organisasi juga memerlukan adanya pengakuan
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dan penghargaan dari atasan. Oleh karena itu, menjadi suatu kewajiban bagi
pemimpin untuk mau memberikan penghargaan atau pengakuan dalam bentuk

apapun kepada bawahannya.

2.3. Motivasi
2.3.1. Definisi Motivasi

Dalam pencapaian tujuan perusahaan peranan manusia yang terlibat di
dalamnya sangat penting. Selain itu dalam. kehidupan “berorganisasi,
pemberian dorongan sebagai bentuk motivasi kerja kepada bawahan penting
dilakukan untuk meningkatkan kinerja pegawai. Untuk dapat menggerakkan
manusia agar sesuai dengan yang dikehendaki organisasi, maka sangat penting
untuk memahami tentang motivasi manusia.

Berikut beberapa definisi dari motivasi antara lain menurut Manullang
(2011:165), motivasi adalahmotivasi berarti pemberian motif. penimbulan
motif atau hal yang menimbulkan dorongan atau keadaan yang menimbulkan
dorongan. dapat pula diartikan faktor yang mendorong orang untuk bertindak
dengan cara tertentu. Hamzah (2011:1), motivasi adalah motivasi adalah
dorongan dasar yang menggerakkan seseorang bertingkah laku. Dorongan ini
berada pada diri seseorang yang menggerakkan untuk melakukan sesuatu yang
sesuai dengan dorongan dalam dirinya. Oleh karena itu, perbuatan seseorang
yang didasarkan atas motivasi tertentu mengandung tema sesuai dengan
motivasi yang mendasarinya. Rivai (2013:837), motivasi adalah motivasi

adalah serangkaian sikap dan nilai-nilai yang mempengaruhi individu untuk



24

mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan individu. Sikap dan nilai
tersebut merupakan suatu yang invisible yang memberikan kekuatan untuk
mendorong individu bertingkah laku dalam mencapai tujuan. Dorongan
tersebut terdiri dan dua komponen, yaitu arah perilaku (kerja untuk mencapai
tujuan), dan kekuatan perilaku (seberapa kuat usaha individu dalam.bekerja.
Motivasi meliputi perasaan unik, pikiran, dan pengalaman. masa lalu yang
merupakan bagian dan hubungan intemal dan ekstemal perusahaan.

Berdasarkan pengertian motivasi di_atas, maka dapat disimpulkan
secara sederhana bahwa motivasi adalah suatu kondisi berupa dorongan
dalam diri karyawan untuk melakukan suatu tindakan yang berdampak positif
baik bagi perusahaan atau kepuasan karyawan tersebut. Individu — individu
dalam perusahaan berasal dan berbagai latar belakang yang berbeda sehingga
menjadikan kebutuhan dan harapan karyawan harus diperhatikan oleh
perusahaan. Misalnya dengan mengetahui apa bakat dan keterampilan yang
dimiliki kanyawan serta bagaimana rencana karyawan tersebut pada masa
mendatang. Dengan diperhatikannya kebutuhan dan harapan karyawan, maka
karyawan ‘akan semakin termotivasi dalam mencapai tujuan baik tujuan
individu karyawan ataupun tujuan organisasi.
2.3.2. Teori Motivasi

Menurut Mangkunegara (2011:94), secara garis besar pendekatan
teori motivasi dibagi menjadi lima aspek, yaitu teori kebutuhan, teori ERG
(existence, relatedness, growth), teori insting, teori drive dan teori lapangan.

Teori-teori tersebut dapat dijabarkan sebagai berikut:
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2.3.2.1. Teori kebutuhan

Kebutuhan dapat didefinisikan sebagai suatu kesenjangan atau
pertentangan yang dialami antara suatu kenyataan dengan dorongan yang ada
dalam diri. Apabila karyawan kebutuhannya tidak terpenuhi maka karyawan
akan menunjukkan perilaku kecewa. Sebaliknya, jika kebutuhannya terpenuhi
maka karyawan tersebut akan memperlihatkan penilaku yang gembira sebagai
manifestasi dan rasa puasnya.

Abraham Maslow (Mangkunegara; 2011:94), mengemukakan bahwa
hierarki kebutuhan manusia adalah sebagai berikut : (a) kebutuhan fisiologis,
yaitu kebutuhan untuk makan, minum, perlindungan fisik, bemafas seksual.
Kebutuhan ini merupakan tingkat terendah @atau disebut juga sebagai
kebutuhan yang paling dasar, (b) kebutuhan rasa aman yaitu kebutuhan akan
perlindungan dan ancaman, bahaya, pertentangan, dan lingkungan hidup, (c)
kebutuhan “untuk merasa memiliki, yaitu kebutuhan untuk diterima oleh
kelompok.. Berafiliasi, - berinteraksi dan kebutuhan untuk mencintai serta
dicintai, (d) kebutuhan akan harga diri, yaitu kebutuhan untuk di homati dan
dihargai oleh orang lain, () kebutuhan untuk mengaktualisasi diri, yaitu
kebutuhan untuk menggunakan kemampuan dan skill dan potensi. Kebutuhan
untuk berpendapat dengan mengemukakan ide-ide memberi penilalan dan
kritik terhadap sesuatu. Hierarki kebutuhan dari Abraham maslow

ditunjukkan dengan bentuk piramida berikut :
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Gambar 2.1. Hierarki Kebutuhan Abraham Maslow

Aktualisasi
Diri

Penghargaan diri

/ Kepemilikan Sosial \
/ Rasa. Aman

/ Kebutuhan Fisiologis

Sumber : Mangkunegara (2011:95)

2.3.2.2. Teori ERG (existence, relatedness, growth), dan olderfer

Teori ERG (existence, relatedness, growth), dan olderfer,
merupakan refleksi dan.nama tiga dasar kehutuhan, yaitu: (a) existence need,
kebutuhan ini berhubungan dengan fisik dari eksistensi karyawan. Seperti
makan, minum; pakaian, bemafas, gaji, keamanan kondisi kerja, fringe
benefits, (b) relatedness needs, yaitu kepuasan dalam berinteraksi dalam
lingkungan kerja, (c) growth need, kehutuhan untuk mengembangkan dan
meningkatkan pribadi. Hal ini berhubungan dengan kemampuan dan
kecakapan karyawan.
2.3.2.3. Teori insting

Teori motivasi insting timbulnya berdasarkan teori evaluasi Charles

Darwin. Darwin berpendapat bahwa tindakan yang intelligent merupakan
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refleks dan instingtif yang diwariskan. Oleh karena itu, tidak semua tingkah
laku dapat direncanaka sebelumnya dan dikontrol oleh pikiran.
2.3.2.4. Teori Drive

Konsep ini digunakan sebagai energi yang mendorong organisasi
untuk melakukan suatu tindakan. Kata drive dijelaskan sebagai aspek
motivasi dan tubuh yang yang tidak seimbang, misalnya, kekurangan
makanan mengakibatkan berjuang untuk memuaskan kehutuhannya agar
kembali menjadi seimbang. Motivasi didefinisikan sebagai suatu.dorongan
yang membangkitkan untuk keluar dari ketidakseimbangan atau tekanan.
2.3.2.5. Teori Lapangan

Teori ini merupakan pendekatan kognitif untuk meinpelajari perilaku
dan motivasi. Teori lapangan lebih memfokuskan pada pikiran nyata seorang

karyawan daripada insting dan habit.

2.3.3. < Faktor — Faktor yang Mempengaruhi Motivasi

Motivasi..sebagai proses psikologis dalam diri seseorang akan
dipengaruhi eleh beberapa faktor. Faktor-faktor tersebut dapat di bedakan
atas faktor intern dan ekstern yang berasal dan karyawan menurut Edy
Sutrisno (2014:116), sebagai berikut :
2.3.3.1. Faktor Intern

Faktor intern yang dapat mempengaruhi pemberian motivasi pada
seseorang antara lain (1) keinginan untuk dapat hidup, (2) keinginan untuk

dapat memiliki, (3) keinginan untuk memperoleh penghargaan, (4) keinginan
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untuk memperoleh pengakuan, dan (5) keinginan untuk berkuasa. Adapun
penjelasannya sebagai berikut : (1) keinginan untuk dapat hidup, keinginan
untuk dapat hidup merupakan kebutuhan setiap manusia yang hidup di muka
bumi ini. Untuk mempertahankan hidup ini orang mau mengerjakan apa saja,
apakah pekerjaan itu baik atau jelek, apakah halal atau haram, dan
sebagainya, (2) keinginan untuk dapat memiliki, keinginan untuk dapat
memiliki benda dapat mendorong seseorang untuk mau melakukan pekerjaan,
contohnya keinginan untuk dapat memiliki- sepeda motor dapat mendorong
seseorang untuk mau melakukan pekerjaan, (3) keinginan untuk memperoleh
penghargaan, seseorang mau bekerja disebabkan ‘adanya keinginan untuk
diakui, dihormati orang lain; (4) keinginan untuk memperoleh pengakuan,
dapat meliputi yaitu adanya penghargaan prestasi, adanya hubungan kinerja
yang harmonis dan kompak, pimpinan yang adil dan bijaksana, dan
perusahaan tempat bekerja /dihargai oleh masyarakat, (5) keinginan untuk
berkuasa, keinginan ini akan mendorong seseorang untuk bekerja. Kadang-
kadang keinginan berkuasa ini dipenuhi dengan cara-cara yang tidak terpuji,
namun cara-cara yang dilakukannya itu masih termasuk cara bekerja juga.
Karyawan akan merasa puas bila dalam pekerjaan terdapat hak otonomi,
variasi dalam melakukan pekerjaan, kesempatan untuk memberikan
sumbangan pemikiran, dan kesempatan memperoleh umpan balik tentang

hasil pekerjaan yang di lakukan.
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2.3.3.2. Faktor Ekstern

Faktor ekstern juga tidak kalah perannya dalam melemahkan
motivasi kerja seseorang, faktor-faktor ekstem antara lain : (1) kondisi
lingkungan kerja, lingkungan kerja ini meliputi tempat kerja, fasilitas dan alat
bantu pekerjaan, kebersihan, pencahayaan, ketenangan, termasuk juga
hubungan kerja antara orang orang yang di tempat tersebut. Lingkungan kerja
yang baik dan bersih, mendapat cahaya yang cukup<bebas dari kebisingan dan
gangguan, jelas akan memotivasi tersendiri bagi para karyawan dalam
melakukan pekerjaan dengan baik, (2) kompensasi yang memadai,
merupakan alat motivasi yang paling ampuh ‘bagi perusahaan untuk
mendorong para karyawan :bekerja dengan baik.  (3) supervisi yang baik,
fungsi supervisi dalam suatu pekerjaan adalah memberikan pengarahan,
membimbing Kerja para karyawan, agar dapat melaksanakan kerja dengan
haik tanpa membuat kesalahan, (4) adanya jaminan pekerjaan, setiap orang
akan mau-bekerja mati-matian mengorbankan apa yang ada pada dirinya
untuk. perusahaan jika yang bersangkutan merasa ada jaminan karier yang
jelas dalam melakukan pekerjaan, (5) status dan tanggung jawab, para
karyawan bukan hanya mengharapkan kompensasi semata, tetapi pada suatu
masa mereka juga berharap akan dapat menduduki jabatan dalam suatu
perusahaan, (6) peraturan yang fleksibel, bagi perusahaan besar, biasanya
sudah diterapkan sistem dan prosedur kerja yang harus di patuhi oleh seluruh
karyawan, (7) metode pelatihan, metode pelatihan akan lebih menjamin

berlangsungnya kegiatan pelatihan secara lebih efektif apabila sesuai dengan
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jenis materi dan kemampuan peserta pelatihan, (8) peserta pelatihan, tentunya
harus diseleksi berdasarkan persyaratan—persyaratan tertentu dan kualifikasi
yang sesuai.
2.3.4. Indikator Motivasi

Indikator motivasi kerja dalam penelitian ini menggunakan teori dari
Herzberg dalam Kartika (2010:38), vyaitu: (a) hubungan dengan rekan kerja
dan atasan suasana harmonis antar pegawai terjalindi tempat kerja dan selalu
terjalin kerjasama bawahan dengan atasan maupun dengan rekan kerja, (b)
lingkungan kerja, terdapat fasilitas penunjang pekerjaan yang memadai sesuai
dengan kebutuhan kerja dan suasana Kerja yang sesuai dengan yang di
harapkan, (c) kesempatan :meningkatkan® pengetahuan dan keterampilan,
perusahaan/organisasi -selalu  memberikan pendidikan dan pelatihan bagi
pegawainya, . (d) ~pemberian _funjangan, perusahaan/organisasi telah

memberikan tunjangan yang layak bagi pegawainya.

Penelitian Terdahulu

Penelitian-penelitian terdahulu berfungsi sebagai pendukung untuk
melakukan penelitian. Penelitian-penelitian sebelumnya telah mengkaji
masalah kepemimpinan dan motivasi yang masing — masing berpengaruh
terhadap kinerja karyawan dan beberapa penelitian lain yang masih memiliki
kaitan dengan variabel — variabel dalam penelitian ini. Berdasarkan penelitian
Amin dan Jarot (2016), yang berjudul “Analisis Pengaruh Gaya

Kepemimpinan, Motivasi Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
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Kantor Informasi Komunikasi dan Kehumasan Kabupaten Boyolali”
menunjukkan bahwa hasil Uji t menunjukkan bahwa besamya t hitung
variabel gaya kepemimpinan (7,146), motivasi (2,055) dan lingkungan kerja
(7,077) yang seluruhnya lebih besar dari t tabel (2,012). Sehingga hipotesis
yang menyatakan gaya kepemimpinan, motivasi dan lingkungan Kkerja
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai Kantor Informasi Komunikasi
dan Kehumasan Kabupaten Boyolali terbukti kebenarannya.

Penelitian Tampi (2014), yang meneliti tentang “Pengaruh Gaya
Kepemimpinan dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Bank
Negara Indonesia, Tbk (Regional Sales Manado)” menunjukkan bahwa hasil
data persamaan analisis, regresi yang diperoleh adalah sebagai berikut : Y =
4240 + 0.270 X1 + 0,542 X2 + e. Berdasarkan pengujian hipotesis
menggunakan uji t bahwa gaya kepemimpinan dan motivasi pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian secara simultan
dengan menggunakan "uji. f,, menunjukkan bahwa semua variabel bebas
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. Nilai R Square
sebesar 0,637 “yang dapat diartikan bahwa pengaruh variabel X (gaya
kepemimpinan dan motivasi) terhadap variabel Y (kinerja karyawan) adalah
sebesar 63,7% sedangkan sisanya 36,3% dipengaruhi variabel lain diluar
variabel yang diteliti. Nilai t hitung untuk variabel gaya kepemimpinan (X1)
adalah 2,098 lebih besar daripada nilai t tabel, dengan tingkat signifikan lebih
kecil dari nilai a, yakni 0,043. Dengan demikian dapat diartikan bahwa gaya

kepemimpinan berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja
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karyawan. nilai t hitung untuk variabel motivasi adalah sebesar 3,909 lebih
besar daripada nilai t tabel, yakni 2,021 dengan tingkat signifikan 0,000 lebih
kecil dari nilai signifikan a 0,05. Dengan demikian dapat diartikan bahwa
motivasi berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Penelitian Abdilah (2011), yang meneliti tentang ‘Pengaruh Gaya
Kepemimpinan Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinéerja Pegawai (Studi Pada
Pegawai Badan Kesatuan Bangsa Politik Dan Perlindungan Masyarakat
Provinsi Jawa Tengah)” bahwa Hasil dari uji t, gaya-kepemimpinan dan
motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
Hasil secara simultan dengan uji f menunjukkan bahwa semua variabel
independen berpengaruh signifikan tehadap kinerja pegawai. Nilai koefisien
determinasi (R%) sebesar 0,680.yang menunjukkan bahwa 68% variabel
kinerja pegawai dapat dijelaskan oleh variabel independen gaya
kepemimpinan dan | motivasi kerja, sedangkan sisanya  sebesar

32% dijelaskan oleh variabel lain.

Hubungan Antar Variabel
2.5.1. Hubungan antara Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja
Pegawali
Gaya kepemimpinan merupakan suatu cara yang dimiliki oleh
seseorang dalam mempengaruhi sekelompok orang atau bawahan untuk

bekerja sama dan berdaya upaya dengan penuh semangat dan keyakinan
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untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Keberhasilan suatu organisasi
baik sebagai keseluruhan maupun berbagai kelompok dalam suatu organisasi
tertentu, sangat tergantung pada efektivitas kepemimpinan yang terdapat
dalam organisasi yang bersangkutan. Dapat dikatakan bahwa mutu
kepemimpinan yang terdapat dalam suatu organisasi memainkan . peranan
yang sangat dominan dalam keberhasilan organisasi . tersebut dalam
menyelenggarakan berbagai kegiatannya terutama terlihat dalam kinerja para
pegawainya (Siagian, 2009:16).

Pemimpin yang terdapat pada organisasi harus.memiliki kelebihan-
kelebihan dibandingkan dengan bawahannya, yaitu jpegawai yang terdapat di
organisasi yang bersangkutan, - sehingga - dapat menunjukkan kepada
bawahannya untuk bergerak, bergiat, berdaya upaya yang tinggi untuk
mencapai tujuan-tujuan yang . telah ditetapkan. Akan tetapi hanya
mengerahkan seluruh pegawai saja tidak cukup, sehingga perlu adanya suatu
dorongan .agar para pegawainya mempunyai minat yang besar terhadap
pekerjaanya. Atas dasar inilah selama perhatian pemimpin diarahkan kepada
bawahannya, maka kinerja pegawainya akan tinggi. Berdasarkan penelitian
terdahulu yang telah menguji hubungan gaya kepemimpinan terhadap kinerja
pegawai antara lain Amin dan Jarot (2016), Tampi (2014), dan Abdilah
(2011), bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja

pegawai.
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2.5.2. Hubungan Antara Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai

Motivasi merupakan sebuah keahlian dalam mengarahkan pegawai
pada tujuan organisasi agar mau bekerja dan berusaha sehingga keinginan
para pegawai dan tujuan organisasi dapat tercapai. Motivasi seseorang
melakukan suatu pekerjaan karena adanya suatu kebutuhan hidup yang harus
dipenuhi. Kebutuhan ini dapat berupa kebutuhan ekonomis yaitu untuk
memperoleh uang, sedangkan kebutuhan nonekonomis dapat diartikan
sebagai kebutuhan untuk memperoleh penghargaan dan keinginan lebih maju.
Dengan segala kebutuhan tersebut, seseorang dituntut untuk-lebih giat dan
aktif dalam bekerja, untuk mencapai hal ini diperlukan adanya motivasi
dalam melakukan pekerjaan, karena dapat mendorong seseorang bekerja dan
selalu berkeinginan untuk melanjutkan usahanya. Oleh karena itu jika
pegawai yang mempunyai motivasi kerja yang tinggi biasanya mempunyai
kinerja yang tinggi pula.

Hasibuan (2014:142), menyebutkan ada salah satu faktor yang
mempengaruhi kinerja yaitu faktor motivasi, dimana motivasi merupakan
kondisi yang menggerakan seseorang berusaha untuk mencapai tujuan atau
mencapai hasil yang diinginkan, semakin kuat motivasi kerja, kinerja
pegawai akan semakin tinggi. Hal ini berarti bahwa setiap peningkatan
motivasi kerja pegawai akan memberikan peningkatan yang sangat berarti
bagi peningkatan kinerja pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya.

Beberapa peneliti telah menguji hubungan antara motivasi dengan kinerja



2.6.

35

pegawai, antara lain Amin dan Jarot (2016), Tampi (2014), dan Abdilah

(2011) bahwa motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai.

Kerangka Pemikiran

Kerangka berfikir merupakan gambaran secara skematis tentang arah
penelitian yang dilakukan. Berkaitan dengan hal tersebut, perlu diketahui
skema penelitian yang menggambarkan faktor-faktor yang mempengaruhi
kinerja karyawan. Di dalam suatu instansi,” kinerja merupakan.hal yang
terpenting. Setiap karyawan dituntut untuk dapat menampilkan kinerja yang
baik dan memberikan kontribusi yang maksimal. Kinerja dipengaruhi oleh
kondisi input dan proses sumber daya manusia sebagai faktor pendukung
dalam menjalankan tugas. Kinerja merupakan hasil dari suatu proses bekerja.
Dalam penelitian. ini. yang menjadi indikator kinerja adalah kuantitas,
kualitas, ketepatan waktu, kehadiran, dan kemampuan bekerja sama.

Motivasi mempunyai pengaruh yang besar terhadap kinerja karyawan,
karena keinginan untuk menyelesaikan suatu pekerjaan yang lebih baik harus
dikerjakan dengan penuh rasa tanggung jawab serta adanya minat dan daya
pendorong untuk bekerja dengan baik, dari dalam diri individu maupun dari
organisasi. Motivasi merupakan dorongan atau semangat yang membuat
seseorang mempunyai tujuan dan ukuran standar yang akan dicapai. Indikator
dari motivasi meliputi hubungan dengan rekan kerja dan atasan, lingkungan
kerja, kesempatan meningkatkan pengetahuan dan ketrampilan, pemberian

tunjangan. Namun, hal tersebut perlu didukung dengan adanya sikap
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kepemimpinan yang dapat mempengaruhi orang lain untuk bekerja sama
dengan baik guna mencapai tujuan tertentu yang diinginkan.

Kepemimpinan dan motivasi saling terkait dalam mempengaruhi
kinerja karyawan di dalam suatu perusahaan/instansi. Kepemimpinan adalah
proses mempengaruhi, menggerakkan, mengarahkan, mendorong, dan
mengajak orang lain untuk bekerja sama dan mau bekerja secara produktif
guna pencapaian tujuan tertentu. Indikator yang digunakan dalam variabel
kepemimpinan yaitu: bersifat adil, memberi sugesti, mendukung tercapainya
tujuan, sebagai katalisator, menciptakan rasa aman, sebagal wakil organisasi,
sumber inspirasi, dan bersikap menghargai.

Berdasarkan penjelasan’ diatas dapat digambarkan sebuah model
kerangka berfikir sebagai berikut :

Gambar 2.2 Kerangka Pemikiran

Gaya
Kepemimpinan
(X1)

Kinerja karyawan

(Y)

Keterangan :

— . Pengaruh antara masing — masing variabel

Kerangka pemikiran teoritis yang disajikan ditas menjelaskan bahwa
Gaya Kepemimpinan dan motivasi berpengaruh besar terhadap kinerja

karyawan.
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2.7. Hipotesis

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah
penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam
bentuk kalimat pertanyaan (Sugiyono, 2016:96). Sedangkan Arikunto
(2013:71), menjelaskan bahwa hipotesis merupakan suatu jawaban yang
bersifat sementara terhadap permasalahan penelitian, sampai terbukti melalui
data yang terkumpul. Dikatakan sementara karena jawaban yang diberikan
baru didasarkan pada teori yang relevan, belum didasarkan pada fakta-fakta
empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data. Jadi-hipotesis juga dapat
dinyatakan sebagai jawaban teoritis terhadap rumusan masalah penelitian dan
belum ada jawaban empiris.

Penolakan dan penerimaan - hipotesis tergantung pada hasil
penyelidikan terhadap fakta-fakta: Dengan demikian, hipotesis adalah suatu
teori sementara yang kebenarannya masih perlu diuji. Berdasarkan landasan
teori di‘atas, dapat disusun hipotesis penelitian sebagai berikut:

Hi . Diduga gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja
pegawai Dinas Pekerjaan Umum, Perumahan dan Kawasan
Pemukiman Kabupaten Bantul

H2 :  Diduga motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai
Dinas Pekerjaan Umum, Perumahan dan Kawasan Pemukiman

Kabupaten Bantul
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BAB Il

METODE PENELITIAN

3.1. Jenis Penelitian

3.2.

Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan pendekatan kuantitatif,
dengan menggunakan metode studi deskriptif, yaitu metode yang diarahkan
untuk memecahkan masalah dengan cara memaparkan atau menggambarkan
apa adanya hasil penelitian. Penelitian ini .bersifat deskriptif kuantitatif,
yaitu menjelaskan hubungan antar variabel dengan menganalisis data numerik

(angka) menggunakan metode statistik melalui pengujian hipotesis.

Populasi dan Sampel

Populasi adalah suatu himpunan dengan sifat-sifat yang ditentukan
oleh peneliti. sedemikian rupa sehingga setiap individu/variable/data dapat
dinyatakan secara tepat‘apakah individu tersebut menjadi anggota atau tidak
(Kadir, 2015:118). Populasi penelitian adalah keseluruhan dari objek yang
akan diteliti, dimana dalam penelitian ini populasinya adalah 130 orang
pegawai atau pegawai yang bekerja di Dinas Pekerjaan Umum, Perumahan
Dan Kawasan Pemukiman Kabupaten Bantul, dengan ketentuan untuk
seluruh pegawai, baik pegawai tetap maupun tidak tetap.

Sampel merupakan himpunan bagian atau sebagian dan populasi yang
karakteristiknya benar-benar diselidiki. Maka dari itu sampel yang diambil

dan populasi harus betul-betul representative / mewakili (Kadir, 2015:118).
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Untuk menentukan sampel dari populasi digunakan perhitungan maupun
acuan tabel yang dikembangkan para ahli. Secara umum, untuk penelitian
korelasional jumlah sampel minimal untuk memperoleh hasil yang baik
adalah 30, sedangkan dalam penelitian eksperimen jumlah sampel minimum
15 dari masing-masing kelompok dan untuk penelitian survey jumlah sampel
minimum adalah 100.

Besaran atau ukuran sampel ini sampel sangat tergantung dari
besaran tingkat ketelitian atau kesalahan yang diinginkan peneliti. Namun,
dalam hal tingkat kesalahan, pada penelitian sosial. maksimal tingkat
kesalahannya adalah 5% (0,05). Makin besar tingkat kesalahan maka makin
kecil jumlah sampel. Namun yang perlu diperhatikan adalah semakin besar
jumlah sampel (semakin mendekati populasi) maka semakin kecil peluang
kesalahan generalisasi dan sebaliknya, semakin kecil jumlah sampel
(menjauhi “jumlah populasi). maka semakin besar peluang kesalahan
generalisasi. Rumus yang digunakan untuk menentukan jumlah sampel dalam

penelitian ini adalah Rumus Slovin (Sugiyono, 2016:131).

__N
1+N(e)?
Keterangan =
n =sampel;
N = populasi;

e = nilai presisi 95% atau sig. = 0,05.
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Jumlah populasi adalah 150, dan tingkat kesalahan yang dikehendaki adalah
5%, maka jumlah sampel yang digunakan adalah : N = 130 /1+130 (0,05) =
98,11 dibulatkan 98 responden.

Berdasarkan penghitungan diatas maka sampel yang digunakan dalam

penelitian ini adalah 98 responden.

Teknik Pengumpulan Data

Dalam pengambilan data, selain <peneliti. melakukan pengamatan,
peneliti juga menggunakan metode pengumpulan data yaitu- menggunakan
metode angket atau questionnaire (kuisioner). Kuisioner adalah daftar
pertanyaan yang didistribusikan/langsung untuk diisi dan dikembangkan atau
dapat juga dijawab dibawah pengawasan peneliti. Data angket digunakan
peneliti untuk memperoleh data yang lebih lengkap. Adapun jenis angket
yang digunakan adalah angket tertutup atau sudah disiapkan jawabannya

sehingga informan tinggal memilih.

Definisi Operasional Variabel
3.4.1. Variabel Dependen (Y)

Variabel Dependen (Y) dalam penelitian ini adalah kinerja. Menurut
Mangkunegara (2011:67), kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya

sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan kepadanya. Dalam penelitian
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ini yang menjadi indikator kinerja adalah kuantitas, kualitas kerja, ketepatan
waktu, kehadiran, dan kemampuan bekerja sama.
3.4.2. Variabel Independen (X)

3.4.2.1. Gaya Kepemimpinan (X1)

Gaya Kepemimpinan menurut Thoha (2013:49), adalah norma
perilaku yang digunakan oleh seseorang pada saat orang tersebut
mencoba mempengaruhi bawahannya. Indikator yang digunakan
dalam variabel kepemimpinan yaitu:. bersifat adil, memberi sugesti,
mendukung tercapainya tujuan; sebagai katalisator, menciptakan rasa
aman, sebagai wakil organisasi, sumber "inspirasi, dan bersikap
menghargai.
3.4.2.2.  Motivasi (X2)

Menurut. Hamzah (2011:1), motivasi adalah motivasi adalah
dorongan. dasar yang. menggerakkan seseorang bertingkah laku.
Dorongan ini berada pada diri seseorang yang menggerakkan untuk
melakukan. sesuatu yang sesuai dengan dorongan dalam dirinya.
Indikator dari motivasi dalam penelitian ini meliputi hubungan dengan
rekan kerja dan atasan, lingkungan kerja, kesempatan meningkatkan
pengetahuan, ketrampilan, dan pemberian tunjangan.

Pengukuran variabel independen (X) dalam penelitian ini
menggunakan skala linkert. Menurut Sugiyono (2016:93), skala likert
merupakan metode skala bipolar yang mengukur baik tanggapan

positif ataupun negatif terhadap suatu pernyataan. Empat skala pilihan
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juga kadang digunakan untuk kuesioner skala Likert yang memaksa
orang memilih salah satu kutub karena pilihan “netral” tak tersedia.
Sewaktu menanggapi pertanyaan dalam skala Likert, responden
menentukan tingkat persetujuan mereka terhadap suatu pernyataan
dengan memilih salah satu dari pilihan yang tersedia. Biasanya
disediakan lima pilihan skala dengan format seperti : Pertanyaan
Positif skor 1 sangat tidak setuju, skor 2 tidak setuju, skor 3 netral,

skor 4 setuju, skor 5 sangat setuju.

3.5. Teknik Analisis
Teknik analisis statistika yang digunakan dalam penelitian ini adalah
analisis deskriptif dan analisis statistika (model regresi linier berganda).

3.5.1. Analisis Deskriptif
Analisis  deskriptif ~ini. bertujuan untuk mendeskripsikan atau
menggambarkan suatu data yang telah terkumpul sebagaimana adanya
tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku untu umum atau
generalisasi (Sugiyono, 2016:147). Statistik deskriptif biasanya digunakan
untuk menggambarkan profil data sampel sebelum memanfaatkan teknik
analisis statistik yang berfungsi untuk menguji hipotesis. Statistika
deskriptif akan memberikan gambaran mengenai data penelitian berupa
variabel-variabel penelitian yang meliputi Gaya Kepemimpinan dan

Motivasi.
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3.5.2. Analisis Statistika
3.5.2.1. Uji Kualitas Data

3.5.2.1.1. Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid
tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dinyatakan valid jika
pertanyaan pada kuesioner mampu untuk - mengungkapkan
sesuatu yang akan diukur oleh &ueSioner tersebut. Uji
signifikansi dilakukan dengan «<cara. membandingkan.. nilai r
hitung (correlation item total correlation) “dengan’ nilai r tabel
dengan ketentuan untuk degree of freedom (df) = n-2, dimana
n adalah jumlah® sampel. Jika .. r hitung > r tabel, berarti
pernyataan tersebut dinyatakan valid. Namun apabila r hitung
< r tabel, berarti pernyataan tersebut dinyatakan tidak valid
(Ghozali, 2013:131).
3.5.2.1.2. Uji Realibilitas

Uji . reliabilitas  digunakan untuk mengukur suatu
kuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau
konstruk. Suatau kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika
jawaban seseorang terhadap  pertanyaan dijawab responden
secara konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Suatu
konstruk atau variabel dikatakan reliabel  jika memberikan
nilai Cronbach Alpha  lebih besar dari (>0,70) (Ghozali,

2011:42).
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3.5.2.2.  Analisis Regresi Linier

Analisis regresi linier digunakan untuk mengukur kekuatan
hubungan antara dua variabel atau lebih, juga menunjukkan arah
hubungan antara variabel dependen dengan variabel independen
(Ghozali, 2013:96). Adapun persamaan regresi dalam/penelitian ini
untuk menganalisis Kinerja Pegawai sebagai variabel dependen ()
dengan Gaya Kepemimpian (X1) dan Motivasi((X2) sebagai variabel
independennya. Model regresi yang digunakan dalampenelitian ini

adalah sebagai berikut:

Y=o+ BiX1+ P2Xo+ e

Keterangan:

Y = Kinerja Pegawal

a = Konstanta

B1,p2 = Koefisien variable independen
e = Faktor eror/nilai residual

X1 = Gaya Kepemimpinan

X2 = Motivasi

Pengujian hipotesis atas regresi dan korelasi digunakan dengan alat

analisis berikut:
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3.5.2.2.1. Koefisien Determinan (R?)

Koefisien Determinan (R?) pada intinya mengukur seberapa
jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel
dependen. Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu.
Nilai R? vyang kecil berarti kemampuan variabel-variabel
independen dalam menjelaskan variasi variable independen amat
terbatas. Nilai yang mendekati satu <berarti variabel-variabel
independen memberikan hampirsemua informasi yang dibutuhkan
untuk  memprediksi  variasi- variabel ‘independen. Namun
penggunaan koefisien determinasi memiliki kelemahan yang bias
terhadap jumlah variabel independen yang dimasukkan ke dalam
model, setiap tambahan satu variabel independen maka R? pasti
meningkat tidak peduli apakah variabel tersebut berpengaruh
secara signifikan/terhadap variabel dependen. Oleh karena itu
banyak peneliti menganjurkan untuk menggunakan nilai Adjusted
R? saat. mengevaluasi model regresi terbaik (Ghozali, 2013:97).
35222. UjiF

Menurut Sugiyono (2016:192) uji F digunakan untuk
mengetahui apakah koefisien variabel dependen mempunyai
pengaruh terhadap variabel independen mempunyai pengaruh
nyata atau tidak terhadap variabel terikat. Untuk menguji apakah
masih-masing variabel bebas berpengaruh secara signifikan

terhadap variabel terikat dengan a = 0,05. Maka cara yang
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dilakukan adalah : (a) bila nilai signifikasi < 0,05 artinya variabel
independen mempengaruhi variabel dependen, (b) bila nilai
signifikasi > 0,05 artinya variabel independen tidak mempengaruhi
variabel dependen
3.5.2.2.3. UujiT

Uj statistik t pada dasamya menunjukkan seberapa jauh
pengaruh variabel penjelas atau independen secara individual
dalam menerangkan variabel dependen. Uji t dilakukan dengan
menggunakan signifikan_level 0,05 (a=5%). Penerimaan atau
penolakan hipotesis dilakukan dengan' kriteria: (a) jika nilai
signifikan > 0,05/maka hipotesis ditolak (koefisien regresi tidak
signifikan), -ini. berarti variabel independen tidak mempunyai
pengaruh secara signifikan terhadap variabel dependen, (b) jika
nilai signifikan </0,05 -maka hipotesis diterima (koefisien regresi
signifikan), ini _berarti variabel independen mempunyai pengaruh

signifikan terhadap variabel dependen (Ghozali, 2013:98-99).
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BAB IV
PEMBAHASAN
4.1. Profil Tempat Penelitian

Tempat dalam penelitian ini adalah mengambil objek Dinas
Pekerjaan Umum Perumahan dan Kawasan Pemukiman Kabupaten Bantul
yang beralamat di Jalan Panembahan Senopati, Palbapang Bantul,
Yogyakarta. Dinas ini merupakan salah satu instansi pemerintah yang dalam
penyelenggaraan kewenangan Pemerintah “di- bidang pekerjaan umum,
perumahan, dan penataan ruang terdapat urusan yang akan dilaksanakan
daerah, dekonsentrasi dan tugas-pembantuan dari pemerintah pusat untuk
kegiatan yang bersifat fisik, (khususnya“untuk subbidang Cipta Karya,
subbidang Jalan (Bina Marga), dan bidang Penataan Ruang, Perumahan.
Sebagaimana telah digariskan dalam Peraturan Pemerintah Nomor 38 Tahun
2007 tentang Pembagian Urusan Pemerintahan Antara Pemerintah,
Pemerintahan Daerah'Provinsi, dan Pemerintahan Daerah Kabupaten/Kota,
maka kewenangan. dan tanggungjawab Pemerintah Kabupaten/Kota
sebagaimana telah diatur sebagai berikut: (1) urusan pekerjaan umum,
merupakan urusan wajib pemerintah daerah yang terdiri dari sub bidang
sumber daya air, bina marga, cipta karya (perkotaan dan perdesaan, air
minum, air limbah, persampahan, drainase, permukiman, bangunan gedung
dan lingkungan) dan jasa konstruksi; (2) urusan perumahan merupakan
urusan wajib pemerintah daerah terdiri dari sub bidang pembiayaan,

perumahan formal, perumahan swadaya, pengembangan kawasan dan
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pembinaan hukum, peraturan perundang-undangan dan pertanahan.Urusan
wajib melekat pada urusan dalam skala kabupaten/kota; (3) urusan penataan
ruang, merupakan urusan wajib pemerintah daerah yang terdiri dari sub
bidang pengaturan, pembinaan, pembangunan dan pengawasan.

Urusan wajib melekat pada urusan dalam skala kabupaten/kota
Tugas Pokok dari Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Bantul adalah
Melaksanakan tugas dan fungsi bidang Pekerjaan{Umum Kabupaten Bantul
sesuai ketentuan perundang-undangan yang berlaku. Dalam  pelaksanaan
tugas sebagaimana dimaksud diatas Dinas Pekerjaan-Umum mempunyai
fungsi : (1) perumusan kebijakan teknis di bidang Pekerjaan Umum; (2)
penyelenggaran urusan pemerintahan “dan /pelayanan umum bidang
Pekerjaan Umum; (3) pembinaan dan pelaksanaan tugas bidang Pekerjaan
Umum; (4) pelaksanaan tugas lain yang diberikan oleh Bupati sesuai tugas
dan fungsi. Dinas Pekerjaan Umum Perumahan dan Kawasan Pemukiman

Kabupaten Bantul memiliki 130 Pegawai Negeri Sipil.

Profil Responden

Berdasarkan hasil penghitungan jumlah responden maka jumlah
responden dalam penelitian ini adalah 98 orang. Melalui profil responden
akan dapat diketahui lebih jelas tentang karakteristik responden yang
dimaksud karakteristik responden adalah segala sesuatu yang erat

hubungannya dengan responden secara individu. Adapun Kkarakteristik
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responden dalam penelitian ini meliputi jenis kelamin, usia, pendidikan
terakhir dan masa kerja.
4.2.1. Berdasarkan Jenis Kelamin
Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dalam dilihat
pada Tabel 4.1 di bawah ini :

Tabel 4.1. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

No | Jenis Kelamin | Responden Prosentase
(orang) (%)
1 | Perempuan 9 9,18
2 | Laki-laki 89 90:82
Jumlah 98 100

Sumber : Data primer yang diolah, 2018

Berdasarkan tabel 4.1 hasil. penelitian menunjukkan bahwa
responden dengan. jenis kelamin. laki—laki sebanyak 89 orang (90,82%)
sedangkan untuk responden perempuan sebanyak 9 orang (9,18%). Dapat
disimpulkan bahwa mayoritas responden dengan jenis kelamin laki—laki
yakni sebanyak 89 orang (90,82%). Hal ini menunjukan bahwa sumber
daya manusia yang tersedia di Dinas Pekerjaan Umum Perumahan dan
Kawasan Pemukiman Kabupaten Bantul rata-rata berjenis kelamin laki-
laki, sebab pada saat perekrutan/penerimaan pegawai yang diperlukan
banyak yang berjenis kelamin laki-laki dikarenakan Dinas Pekerjaan
Umum Perumahan dan Kawasan Pemukiman Kabupaten Bantul lebih

menekankan pada pekerjaan di luar kantor yang memerlukan tenaga fisik.
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Secara umum laki-laki dipandang lebih kuat fisiknya dibandingkan dengan
perempuan.
4.2.2. Berdasarkan Usia

Kriteria responden berdasarkan usia dibagi kedalam empat kategori

Deskripsi karakteristik responden berdasarkan usia disajikan pada tabel

berikut :
Tabel 4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
No Usia Responden Prosentase
(tahun) (orang) (%)
1 31-35 1 1,02
2 >35 97 98,98
Jumlah 98 100

Sumber : Data primer yang diolah, 2018

Berdasarkan tabel 4.2 dapat diketahui bahwa responden berusia 31
— 35 tahun (1,02%) hanyad orang saja, sedangkan sisanya adalah pegawai
yang usianya lebih dari 35 tahun dengan jumlah responden sebanyak 97
orang atau 98,98%. Hal ini menunjukan bahwa usia para Dinas Pekerjaan
Umum‘Perumahan dan Kawasan Pemukiman Kabupaten Bantul mayoritas
memiliki usia lebih dari 35 tahun karena mereka merupakan para pegawai
lama yang belum pensiun dan sebagian besar diangkat melalui jalur
honorer. Selain itu menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai Dinas
Pekerjaan Umum Perumahan dan Kawasan Pemukiman Kabupaten Bantul
masih dalam usia produktif, yang masih mempunyai semangat yang tinggi

dan fisik yang kuat.
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4.2.3. Berdasarkan Pendidikan Responden
Berkaitan dengan karakteristik pendidikan terakhir responden
dapat dilihat dalam tabel 4.3 di bawah ini :

Tabel 4.3 Tingkat Pendidikan Terakhir Responden

No Usia Responden Prosentase
(tahun) (orang) (%)
1 SMA 66 67,35
2 D3 3 3,06
3 S1 15 15,31
4 Lainnya 14 14,29
Jumlah 98 100

Sumber : Data primer yang diolah, 2018

Hasil analisis data yang disajikan sesua dengan tabel 4.3 di atas
diketahui bahwa responden dengan tingkat pendidikan SMA sebanyak 66
orang (67,35%), D3 paling sedikit yaitu 3 orang (3,06%), S1 berjumlah 15
orang  (15,31%) dan'lainnya sebanyak 14 orang (14,29%). Berdasarkan
data tersebut menunjukkan bahwa jenjang pendidikan SMA atau Sederajat
memiliki. jumlah terbanyak, hal ini menunjukkan bahwa karakteristik
pendidikan pegawai Dinas Pekerjaan Umum Perumahan dan Kawasan
Pemukiman Kabupaten Bantul memiliki pendidikan menengah
dikarenakan untuk pekerjaan fisik di lapangan seperti konstruksi jalan,
pengerjaan bangunan, penjaga pintu air dan lain-lain hanya membutuhkan

pendidikan menengah.
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4.2.4. Berdasarkan Masa Kerja
Karakteristik responden berdasarkan masa kerja dalam dilihat pada
Tabel 4.4 di bawah ini :

Tabel 4.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

No Usia Responden Prosentase
(tahun) (orang) (%)
1 3-5 4 4,08
2 >5 94 95,92
Jumlah 98 100

Sumber : Data primer yang diolah, 2018

Penelitian ini menggunakan range minimal yang memiliki masa
kerja 3 tahun, dikarenakan waktu tersebut memiliki waktu yang cukup
untuk mengenal dan mengetahui karakter pimpinan. Berdasarkan hasil
tabulasi data responden yang. disajikan pada tabel 4.4 di atas diketahui
bahwa responden Dinas Pekerjaan Umum Perumahan dan Kawasan
Pemukiman Kabupaten Bantul yang memiliki masa kerja 3 — 4 tahun
hanya 4 orang. (4,08%) sedangkan sisanya memiliki masa kerja diatas 5
tahun sebanyak 94 orang (95,92%). Hal tersebut menunjukkan bahwa
mayoritas pegawai dengan masa kerja lebih dari 5 tahun, sehingga dapat
diartikan bahwa pegawai yang masa kerjanya lebih dari 5 tahun lebih
mempunyai pengalaman dan pengetahuan yang memadai terkait dengan
variabel penelitian, serta sudah banyak mengetahui kondisi riil persoalan —
persoalan yang terjadi pada organisasi tersebut sehingga tujuan dalam

penelitian ini lebih mudah dicapai.
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4.3. Hasil Uji Instrumen
4.3.1. Uji Validitas Data

Setelah mengumpulkan kuesioner dari responden, kemudian
dilakukan uji validitas kembali terhadap data yang diperoleh. Validitas
menunjukkan sejauh mana ketepatan dan kecermatan suatu alat ukur dalam
melakukan fungsi ukumya. Dalam menguji tingkat validitas suatu instrumen
dapat dilakukan dengan dua cara yaitu analisis faktor dan analisis butir.
Dalam penelitian ini menggunakan analisis butir yaitu skor-skor total butir
dipandang sebagai nilai X dan skor total dipandang sebagai nilai Y. Dari
hasil perhitungan korelasi akan didapat suatu ‘koefisien korelasi yang
digunakan untuk mengukur ( tingkat validitas suatu item dan untuk
menentukan apakah suatu item layak digunakan atau tidak.

Teknik yang. digunakan/untuk uji validitas dalam penelitian ini
menggunakan Corrected Item-Total Correlation, karena pertanyaan dalam
kuisioner.jumlahnya relatif sedikit. Analisis data ini dilakukan dengan cara
mengkorelasikan masing-masing skor item dengan skor total dan melakukan
koreksi terhadap nilai koefisien korelasi yang overestimasi. Uji validitas
dilakukan dengan menggunakan SPSS 23.0. Pengujian menggunakan uji
dua sisi dengan taraf signifikansi 0,05 (5%). Jika r hitung > r tabel (df = n —
2 dengan sig 5%) maka instrumen atau item-item pertanyaan berkorelasi
signifikan terhadap skor total (dinyatakan valid). Jika r hitung < tabel (df =
n — 2 dengan sig 5%) atau r hitung negatif, maka instrumen atau item-item

pertanyaan tidak berkorelasi signifikan terhadap skor total (dinyatakan tidak
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valid). Penghitungan r tabel dari degree of fredom (df) = n — 2 jadi karena
jumlah sampel 98 maka 98 — 2 = 96, maka r tabel terdapat angka 0,1671.

Hasil uji validitas pada variabel kinerja (Y) yang terdiri dari 4
pernyataan (pada lampiran | halaman 76) dan pengujian butir pernyataan
dapat dilihat pada lampiran 11l halaman 83 menunjukkan bahwa pada
pengujian pernyataan 1 (K1) mempunyai nilai r hitung 0,677 positif, hal ini
berarti skor K1 dinyatakan valid karena r hitung (0,677) > r tabel (0,1671).
Berdasarkan hasil uji pernyataan 2 (K2) dapat diketahui bahwa.r hitung
0,714 positif, yang berarti skor K2 dinyatakan valid karena r-hitung (0,714)
> r tabel (0,1671). Dari hasil uji Pernyataan 3 (K3) dinyatakan r hitung
0,710 positif. Hal tersebut dapat diartikan‘bahwa berarti skor K3 dinyatakan
valid karena r hitung(0,710) > r tabel (0,1671). Hasil pengujian pada butir
pernyataan 4 (K4) hasil r hitung =0,425 positif, hal ini berarti skor K4 dapat
dinyatakan valid karena r/hitung (0,425) > r tabel (0,1671). Berdasarkan
hasil uji pernyataan 1 — 4 dapat dikatakan bahwa semua pernyataan pada
variabel Y (kinerja) dinyatakan valid. Hal ini sesuai dengan lampiran IlI
halaman 83.

Berdasarkan hasil pengujian butir pernyataan pada variabel gaya
kepemimpinan (X1) yang mempunyai 4 pernyataan (lihat lampiran |
halaman 76) dapat dijabarkan sebagai berikut : hasil uji validitas pada
pernyataan 1 (P1) diketahui r hitung 0,592 positif, hal ini berarti skor P1
dapat dinyatakan valid. Pernyataan valid tersebut sesuai dengan lampiran 11l

halaman 83 karena diketahui r hitung (0, 592) > r tabel (0,1671). Pada
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pernyataan 2 (P2) dihasilkan r hitung 0,558 positif. Berdasarkan
penghitungan dapat dinyatakan bahwa skor P2 (pernyataan 2) dapat
diaktakan valid karena r hitung (0, 558) > r tabel (0,1671), sedangkan pada
pernyataan 3 (P3) dapat dilihat pada lampiran I11 halaman 83 bahwa r hitung
0,621 positif. Berdasarkan penghitungan karena r hitung (0, 621) > r tabel
(0,1671) maka butir pada pernyataan 3 (P3) dapat dinyatakan valid.
Pengujian Pernyataan 4 (P4) menghasilkan r hitung/bemilai 0,583 positif,
yang artinya bahwa skor P4 juga dapat dinyatakan valid karena r_hitung (0,
583) > r tabel (0,1671).

Pernyataan kuisioner pada variabel motivasi (X2) terdiri dari 4
pernyataan (lampiran | halaman 76). Untuk menguji valid atau tidaknya
pernyataan pada variabel motivasi (X2) maka dilakukan dengan uiji
kevalidan data atau validitas yang hasilnya dapat dilihat pada Lampiran Il
halaman 83. Berdasarkan hasil uji validitas pada lampiran Il halaman 83
terlihat bahwa Pernyataan 1 (M1) diketahui mempunyai r hitung 0,586
positif. Dari hasil tersebut karena r hitung (0,586) > r tabel (0,1671) maka
dapat diartikan bahwa pernyataan 1 (M1) dinyatakan valid. Hasil pengujian
pada pernyataan 2 (M2) dihasilkan r hitung 0,598 positif. Sesui dengan
penghitungan jika r hitung (0,598 > r tabel (0,1671) berarti skor M2
dinyatakan valid. Sedangkan uji yang dilakukan terhadap Pernyataan 3 (M3)
menghasilkan r hitung 0,398 positif. Hal tersebut dapat diartikan butir pada
pernyataan 3 (M3) dinyatakan valid karena r hitung (0,398) > r tabel

(0,1671). Uji pernyataan terakhir untuk kategori variabel X2 atau motivasi
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yaitu pada uji pernyataan 4 (M4) dinyatakan bahwa r hitung 0,499 positif.
Berdasarkan hasil tersebut berarti skor M4 dinyatakan valid karena r hitung
(0, 499) > r tabel (0,1671). Berdasarkan hasil penghitungan menggunakan
bantuan program SPSS 23.0 dinyatakan bahwa semua butir pernyataan pada
variabel Y, X1 dan X2 nilai Correct Item-Total Correlation/berada di atas
nilai r tabel yaitu lebih besar dari 0,1671, dengan demikian dinyatakan
bahwa semua butir pernyataan pada variabel Y, X1 dan X2 pada kuesioner
dinyatakan valid, sehingga dapat digunakan. dalam penelitian.

4.3.2. Uji Reliabilitas Data

Reliabilitas (keandalan) merupakan ukuran. kestabilan dan
konsistensi responden dalam menjawab hal yang berkaitan dengan konstuk-
konstuk pernyataan yang merupakan dimensi suatu variabel dan disusun
dalam bentuk kuesioner. Teknik yang digunakan untuk mengukur tingkat
reliabilitas adalah Cronbach’s Alpha dengan cara membandingkan nilai
alpha’ dengan standamya. Realibilitas suatu konstruk variabel dikatakan
baik. jika memiliki Cronbach’s Alpha > 0,60. Tabel dibawah ini
menunjukkan ‘hasil pengujian reliabilitas dengan menggunakan alat bantu
SPSS 23,0.

Variabel gaya kepemimpinan (X1) terdiri dari 4 pernyataan
(lampiran I halaman 76). Berdasarkan hasil uji reliabilitas pada lampiran IV
halaman 84 menunjukkan bahwa pada pernyataan 1 — 4 (P1 — P4) terlihat
bahwa nilai cronbach’s alpha berturut — turut sebesar 0,870; 0,872; 0,868;

0,870 positif. Berdasarkan ketentuaan di atas maka indikator-indikator



4.4,

57

dalam penelitian ini reliable karena semua nilainya > 0,6. Untuk hasil uji
realibilitas variabel motivasi (X2) yang terdiri dari 4 pernyataan (lampiran |
halaman 76), menunjukkan bahwa pada pernyataan 1 — 4 (M1 — M4)
terlihat bahwa nilai cronbach’s alpha berturut — turut sebesar 0,870; 0,869;
0,882; 0,876 berarti indikator-indikator dalam penelitian ini reliable karena
semua nilainya > 0,6. Sedangkan hasil uji reliabilitas variabel Kinerja
pegawai (Y) yang terdiri dari 4 pernyataan (lampiran/l halaman 76), terlihat
bahwa nilai cronbach’s alpha sebesar<0,865; 0,863; 0,863; 0,879 yaitu
lebih besar dari 0,60. Hal ini berarti indikator-indikator dalam penelitian ini
reliable. Sehingga dapat disimpulkan bahwa semua variabel gaya
kepemimpinan (X1) dan motivasi kerja (X2) terhadap kinerja pegawai (Y)
semuanya dinyatakan handal atau dapat dipercaya sebagai alat ukur,
dikarenakan. nilal ecronbach’s.( Alpha lebih besar dari 0,60. Secara
keseluruhan juga dapat dilihat pada lampiran IV halaman 84 bahwa nilai
cronbach’s Alpha yaitu 0,880 > 0,6, berarti semua butir Y, X1, dan X2

dinyatakan reliable atau handal.

Hasil Analisis Data
4.4.1. Analisis Regresi

Analisis regresi digunakan untuk mengukur pengaruh variabel
independen terhadap variabel tergantung dan memprediksi variabel
tergantung dengan menggunakan variabel independen. Analisis data yang

digunakan dalam penelitian ini adalah analsis regresi menggunakan program
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SPSS 23.0. Pengujian hipotesis dalam penelitian ini bertujuan untuk
membuktikan : (1) gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja
pegawai Dinas Pekerjaan Umum, Perumahan dan Kawasan Pemukiman
Kabupaten Bantul, (2) pengaruh motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja
pegawai Dinas Pekerjaan Umum, Perumahan dan Kawasan Pemukiman

Kabupaten Bantul. Rangkuman hasil uji analisis regresi dapat dilihat pada tabel

4.5 berikut ini :
Tabel 4.5 Rangkuman Hasil Uji Regresi Linier
Variabel Koefisien T hitung Sig. Keterangan
Regresi

konstanta 1,677
Gaya 0,624 7,629 0,000 signifikan
Kepemimpinan
Motivasi 0,292 3,653 0,000 signifikan

R square = 0,672

Adjusted R.Square = 0,665

F hitung 97,281dengan sig0,000
N =98

Sumber :‘Data primer.yang diolah (Lampiran V, lampiran VI, dan Lampiran V1I)

Hasil perhitungan pada tabel 4.5 di atas, maka hasil persamaan
regresi dalam penelitian ini adalah :
Y= 1677+0,624 X1+0,292 X2 +e
Persamaan tersebut dapar diartikan bahwa : (a) kinerja karyawan
dapat dilihat pada nilai konstanta sebesar 1,677, dengan asumsi tidak
memperhitungkan adanya variabel gaya kepemimpinan dan motivasi, (b)

nilai koefisien regresi variabel gaya kepemimpinan bemilai positif yaitu
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sebesar 0,624, artinya jika variabel gaya kepemimpinan mengalami
peningkatan sebesar 1% sedangkan motivasi diasumsikan tetap, maka akan
menyebabkan peningkatan kepemimpinan sebesar 0,624. Nilai koefisien
tersebut menunjukkan bahwa nilai kepemimpinan berpengaruh positif
terhadap kinerja perusahaan. Hal ini berarti jika nilai gaya kepemimpinan
naik, maka nilai kinerja juga akan naik, (c) nilai koefisien regresi variabel
motivasi bemilai positif yaitu sebesar 0,292, artinya jika variabel motivasi
mengalami peningkatan sebesar 1% <Sedangkan gaya kepemimpinan
diasumsikan tetap, maka akan menyebabkan peningkatan imotivasi sebesar
0,292. Nilai koefisien tersebut menunjukkan' bahwa nilai motivasi
berpengaruh positif terhadap kinerja perusahaan, artinya jika nilai motivasi
naik, maka nilai kinerja juga akan naik.
4.4.2. Hubungan Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai
4421, UjiT
Uji t' digunakan untuk menguji apakah setiap variabel
independen (X) mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan
terhadap variabel dependent (Y). Kaidah pengambilan keputusan
dalam uji t dengan menggunakan SPSS dengan tingkat signifikasi
yang ditetapkan adalah 5%. Jika nilai signifikansi > 0,05 maka Ho
diterima dan Ha ditolak atau variabel independen tidak dapat
menjelaskan variabel dependen atau tidak ada pengaruh antara
variabel yang diuji. Jika nilai signifikansi < 0,05 maka Ho ditolak

dan Ha diterima atau variabel independen dapat menjelaskan
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variabel dependen atau ada pengaruh antara variabel yang diuji. Uji t
dalam penelitian ini digunakan untuk membuktikan hipotesis yang
mnyatakan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja
pegawai Dinas Pekerjaan Umum, Perumahan dan Kawasan Pemukiman
Kabupaten Bantul.

Hasil uji t pada variabel gaya kepemimpinan (X1) pada
lampiran VI halaman 86 menunjukkan bahwa nilai sig t sebesar
0,000. Hal ini menunjukkan karenasignifikasi 0,000 <'0,05.maka HO
ditolak dan Ha diterima< yang berarti “gaya’ kepemimpinan
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas
Pekerjaan Umum, Perumahan dan:Kawasan Pemukiman Kabupaten
Bantul. Jika semakin tinggi nilai' gaya kepemimpinan maka kinerja
pegawal juga semakin tinggi.

4422 UjiF

Uji f ini digunakan untuk melihat apakah variabel
independen (X) mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap
variabel dependent (Y). Kriteria pengambilan keputusan dalam uji f
dengan menggunakan SPSS adalah jika nilai signifikansi > 0,05
maka Ho diterima dan Ha ditolak atau variabel independen dari
model regresi linier tidak mampu menjelaskan variabel dependen.
Jika nilai signifikansi < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima atau
variabel independen dari model regresi linier mampu menjelaskan

variabel dependen.
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Hasil uji statistik dalam penelitian ini (lampiran VII
halaman 87) menunjukkan sig f sebesar 0,000, hal ini berarti Ho
ditolak dan Ha diterima. Kesimpulannya bahwa gaya kepemimpinan
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas
Pekerjaan Umum, Perumahan dan Kawasan Pemukiman Kabupaten
Bantul. Jika semakin tinggi nilai gaya kepemimpinan maka Kinerja
pegawai juga semakin tinggi.
4.4.2.3. Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi- merupakan “ ukuran yang dapat
dipergunakan untuk mengetahui besamya pengaruh variabel
independen terhadap variabel tidak bebas. Bila koefisien determinasi
r> = 0, berarti-variabel indepénden tidak mempunyai pengaruh sama
sekali (0%) terhadap variabel tidak bebas. Sebaliknya, jika koefisien
determinasi r? = 1,/berarti variabel tidak bebas 100% dipengaruhi
oleh variabel independen. Karena itu letak r?> berada dalam selang
(interval) antara O dan 1, secara aljabar dinyatakan 0 < r? > 1. r?
secara - sederhana merupakan suatu ukuran kemajuan ditinjau dari
sudut pengurangan kesalahan total (total error).

Berdasarkan Hasil uji lampiran V halaman 85 yang
menunjukkan uji determinasi dalam penelitian ini menunjukkan
koefisien determinasi (Adjusted R square) sebesar 0,665 hal ini

menunjukkan bahwa variabel gaya kepemimpinan mempengaruhi
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Kinerja pegawai sebesar 66,5% dan sisanya sebesar 33,5%
dipengaruhi oleh variabel lain.

4.4.3. Hubungan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
4431 UjiT

Untuk menguji apakah setiap variabel independen (X)
mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap variabel
dependen (Y) maka digunakan uji t. Uji t dalam penelitian ini
digunakan untuk membuktikan hipotesis yang menyatakan bahwa
motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas Pekerjaan
Umum, Perumahan dan Kawasan Pemukiman Kabupaten Bantul.
Pengujian ini dilakukan dengan bantuan komputer dan menggunakan
program SPSS. Pengujian yang dilakukan dengan melihat nilai
signifikasi dengan tingkat signifikansi yang digunakan (a = 0,05),
jika nilai signifikasi'<.0,05, maka Ha diterima, jika nilai signifikasi >
0,05 maka Ha ditolak.

Berdasarkan rangkuman hasil penghitungan uji t pada
variabel “motivasi kerja (X1) pada lampiran VI halaman 86
menunjukkan bahwa nilai sig t sebesar 0,000. Hal ini menunjukkan
karena signifikasi 0,000 < 0,05 maka HO ditolak dan Ha diterima
yang berarti motivasi kerja berpengaruh secara signifikan terhadap
kinerja pegawai Dinas Pekerjaan Umum, Perumahan dan Kawasan
Pemukiman Kabupaten Bantul. Jika motivasi kerja tinggi maka

kinerja pegawai juga akan semakin tinggi.
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4.432. UjiF

Penelitian ini menggunakan Uji f untuk mengetahui apakah
variabel independen (X) mempunyai pengaruh positif dan signifikan
terhadap variabel dependen (Y). Derajat kepercayaan yang
digunakan adalah 0,05 dan dihitung menggunakan aplikasi SPSS.
Dasar pengambilan keputusannya adalah jika hasil penghitungan
menunjukkan nilai signifikansi > 0,05 maka Ho diterima dan Ha
ditolak atau variabel independen" dari- model regresi linier tidak
mampu menjelaskan variabel‘dependen. Jika nilai signifikansi < 0,05
maka Ho ditolak dan Ha diterima atau variabel independen dari
model regresi linieramampu menjelaskan variabel dependen.

Berdasarkan hasil uji statistik menggunakan SPSS dalam
penelitian ini-(lampiran VIl halaman 87) menunjukkan bahwa sig f
sebesar 0,000. Hal tersebut dapat diartikan bahwa Ho ditolak dan Ha
diterima sehingga dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja
berpengaruh . secara signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas
Pekerjaan Umum, Perumahan dan Kawasan Pemukiman Kabupaten
Bantul. Jika nilai motivasi kerja tinggi maka kinerja pegawai juga
akan semakin tinggi.
4.4.3.3. Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi (R2) digunakan untuk mengetahui
persentase variabel independen X2 (motivasi) dapat menjelaskan

variabel dependen Y (kinerja). Dasar penentuan uji ini adalah jika



64

koefisien determinasi r> = 0, berarti variabel independen tidak
mempunyai pengaruh sama sekali (= 0%) terhadap variabel tidak
bebas. Sebaliknya, jika koefisien determinasi r? = 1, berarti variabel
tidak bebas 100% dipengaruhi oleh variabel independen. Karena itu
letak r? berada dalam selang (interval) antara O dan 1,secara aljabar
dinyatakan 0 <r? > 1.

Berdasarkan hasil penghitungan uji- determinasi dalam
penelitian ini  (lampiran V halaman 85) diperoleh .koefisien
determinasi (Adjusted R square) sebesar 0,665. Hal ini berarti bahwa
pengaruh variabel motivasi kerja terhadap Kinerja pegawai Dinas
Pekerjaan Umum, Perumahan dan® Kawasan Pemukiman Kabupaten
Bantul adalah sebesar 66,5% sedangkan sisanya sebesar 33,5%

(100% - 66,5%) dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian ini.

4.5. Pembahasan dan diskusi

Penelitian ~.in1 bertujuan untuk menganalisis pengaruh gaya
kepemimpinan dan motivasi terhadap kinerja pegawai Dinas Pekerjaan
Umum, Perumahan dan Kawasan Pemukiman Kabupaten Bantul.
Berdasarkan hasil tabulasi data responden (lampiran Il halaman 79)
diperoleh bahwa jenis kelamin bahwa mayoritas responden dengan jenis
kelamin laki-laki yakni sebanyak 89 orang (90,82%) hal ini menunjukan
bahwa Sumber Daya Manusia yang tersedia di Dinas Pekerjaan Umum

Perumahan dan Kawasan Pemukiman Kabupaten Bantul rata-rata berjenis
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kelamin laki-laki, karena pekerjaan di Dinas lebih menekankan pada
pekerjaan di luar kantor yang lebih banyak mengutamakan kekuatan fisik.
Usia responden responden mayoritas adalah pegawai yang usianya lebih
dari 35 tahun hal ini menunjukan bahwa usia para Dinas Pekerjaan Umum
Perumahan dan Kawasan Pemukiman Kabupaten Bantul mayoritas
memiliki usia lebih dari 35 tahun menunjukkan bahwa sebagian besar
pegawai Dinas Pekerjaan Umum Perumahan dan (Kawasan Pemukiman
Kabupaten Bantul masih dalam usia produktif, yang masth mempunyai
semangat yang tinggi dan fisik yang kuat. Karakteristik responden yang
terakhir merupakan jumlah responden yang ‘didasarkan pada tingkat
pendidikan bahwa responden penelitian ini.mayoritas memiliki pendidikan
terakhir di tingkat SMA vyaitu 67,35%; hal ini menunjukkan bahwa Dinas
Pekerjaan Umum Perumahan dan Kawasan Pemukiman Kabupaten Bantul
memiliki- pendidikan menengah dikarenakan untuk pekerjaan fisik di
lapangan seperti konstruksi jalan, pengerjaan bangunan, penjaga pintu air
dan lain-lain hanya membutuhkan pendidikan menengah.

Berdasarkan hasil uji validitas dan reabilitas menyatakan bahwa
semua data dinyatakan valid dan reliable sehingga uji regresi linier dapat
dilakukan. Hasil uji statistik menggunakan analisis regresi linier dapat
dinyatakan dengan persamaan Y = 1,677 + 0,624 X1 + 0,292 X2 + e.
Berdasarkan persamaan tersebut dapat diketahui bahwa semakin tinggi
variabel kepemimpinan maka semakin baik kinerja karyawan. Apabila

kepemimpinan baik Kkinerja juga akan baik hal ini dipengaruhi oleh
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perilaku pemimipin untuk bersifat adil, memberikan sugesti, mendukung
tercapainya tujuan, sebagai katalisator, menciptakan rasa aman, sebagai
wakil dari organisasi, sumber inspirasi, bersikap menghargai. Nilai
koefisien regresi variabel kepemimpinan bemilai positif yaitu sebesar
0,624, artinya jika variabel kepemimpinan mengalami peningkatan sebesar
1% sedangkan motivasi diasumsikan tetap, maka akan menyebabkan
peningkatan kepemimpinan sebesar 0,624. MNilai koefisien tersebut
menunjukkan bahwa nilai kepemimpinan®berpengaruh positif. terhadap
kinerja instansi. Hal ini menggambarkan ketika nilai-kepemimpinan naik,
maka kinerja juga akan naik atau dapat dikatakan jika ingin meningkatkan
kinerja pegawai maka dapat dilakukan“dengan meningkatkan nilai gaya
kepemimpinan.

Berdasarkan. uji hipotesis menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan
memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Hal ini.ditunjukkan ‘dengan nilai t hitung 7,629 > t tabel 1,671 dan taraf
signifikan 0,000 < 0,05. Sehingga terdapat pengaruh positif signifikan
antara gaya kepemimpinan (X1) terhadap kinerja karyawan (). Hal ini
sejalan dengan apa yang dikemukakan oleh Siagian (2009:16), bahwa
mutu kepemimpinan yang terdapat dalam suatu organisasi memainkan
peranan yang sangat dominan dalam keberhasilan organisasi tersebut
dalam menyelenggarakan berbagai kegiatannya terutama terlihat dalam
kinerja para pegawainya. Penelitian ini juga didukung atau diperkuat oleh

penelitian yang dilakukan oleh Amin dan Jarot (2016), Tampi (2014), dan
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Abdilah (2011), vaitu terdapat pengaruh gaya kepemimpinan yang
signifikan terhadap kinerja pegawai.

Hasil penelitian pengaruh motivasi kerja terhadap Kkinerja
menunjukkan bahwa motivasi memiliki pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini berdasarkan nilai-t hitung
3,653 > t tabel 1,671 dan taraf signifikan 0,000 < 0,05. Sehingga terdapat
pengaruh positif signifikan antara motivasic (X2) terhadap kinerja
karyawan (Y). Semakin tinggi nilai motivasi maka Kinerja juga akan
semakin tinggi atau dapat dikatakan jika ingin ‘meningkatkan kinerja
pegawai maka dapat dilakukan dengan meningkatkan motivasi kerja para
pegawai. Hal ini sejalan‘dengan apa yang dikemukakan oleh Hasibuan
(2014), menyebutkan ada salah satu faktor yang mempengaruhi Kinerja yaitu
faktor motivasi, dimana motivasi. merupakan kondisi yang menggerakan
seseorang berusaha untuk ‘mencapai tujuan atau mencapai hasil yang
diinginkan, semakin/kuat motivasi kerja, kinerja pegawai akan semakin
tinggi. Penelitian iIni juga didukung oleh penelitian yang dilakukan sebelumnya
Amin dan Jarot (2016), Tampi (2014), dan Abdilah (2011), bahwa motivasi
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

Berdasarkan hasil uji pengaruh gaya kepemimpinan dan motivasi
terhadap kinerja pegawai menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif
dan signifikan antara gaya kepemimpinan dan motivasi terhadap kinerja
pegawai artinya setiap kenaikan variabel independen (X1 dan X2) maka
akan diikuti oleh kenaikan variabel dependen (Y). Hal ini dapat

ditunjukkan dengan hasil F hitung = 97,281 > F tabel = 3,09 yang berarti
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bahwa ada pengaruh yang signifikan secara simultan antara variabel
independen terhadap variabel dependen. Hal tersebut dapat diartikan
bahwa jika nilai gaya kepemimpinan dan motivasi meningkat maka kinerja
juga akan meningkat. Variabel gaya kepemimpinan dan motivasi
mempengaruhi variabel kinerja sebesar 0,665 (66,5%) nilai. Adjusted R
Square pada lampiran V halaman 85 sedangkan sisanya 0,335 (33,5%)
dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliticdalam penelitian ini.
Penelitian ini sejalan dengan penelitian‘sebelumnya yang dilakukan oleh
Amin dan Jarot (2016), Tampi (2014), dan Abdilah (2011), yaitu gaya

kepemimpinan dan motivasi berpengaruh positif terhadap Kinerja pegawai.

Hasil penelitian «ini® _mendukung “teori Dale Timple dalam
Mangkunegara (2011:15) yang mengatakan bahwa terdapat dua faktor
yang mempengaruhi Kinerja karyawan yaitu faktor internal dan eksternal.
Faktor ‘internal adalah faktor-faktor yang berhubungan dengan sifat-sifat
seseorang meliputi sikap, sifat kepribadian, sifat fisik, motivasi, umur,
jenis kelamin, pendidikan, pengalaman kinerja, latar belakang budaya, dan
variabel personal lainnya. Faktor eksternal adalah faktor-faktor yang
mempengaruhi Kinerja karyawan yang berasal dari lingkungan meliputi
kebijakan organisasi, kepemimpinan, tindakan-tindakan rekan Kerja,
pengawasan, system upah, dan lingkungan. Berdasarkan teori tersebut

jelas bahwa kepemimpinan dan motivasi mempengaruhi kinerja karyawan.
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BAB V

KESIMPULAN, SARAN DAN KETERBATASAN PENELITIAN

5.1. Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis data dalam penelitian ini"maka dapat
disimpulkan sebagai berikut : (a) gaya kepemimpinan (X1) memiliki
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai (Y) Dinas
Pekerjaan Umum, Perumahan dan Kawasan Pemukiman Kabupaten
Bantul. Apabila nilai gaya kepemimpinan meningkat maka nilai Kinerja
juga akan semakin meningkat, dan hipotesis< pertama diterima, (b)
motivasi (X2) memiliki pengaruh yang. positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai (Y) Dinas Pekerjaan Umum, Perumahan dan Kawasan
Pemukiman Kabupaten Bantul..Apabila nilai motivasi meningkat maka
nilai kinerja juga akan semakin meningkat, dan hipotesis kedua diterima,
(e) gaya kepemimpinan (X1) dan motivasi (X2) memiliki pengaruh yang
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai (Y) Dinas Pekerjaan
Umumy Perumahan dan Kawasan Pemukiman Kabupaten Bantul berarti
jika nilai gaya kepemimpinan dan motivasi meningkat maka kinerja juga
akan meningkat atau dapat dikatakan jika ingin meningkatkan kinerja
pegawai maka dapat dilakukan dengan meningkatkan nilai gaya
kepemimpinan dan motivasi kerja pegawai. Variabel gaya kepemimpinan
dan motivasi mempengaruhi variabel kinerja sebesar 0,665 (66,5%) nilai

Adjusted R Square pada lampiran V halaman 85 sedangkan sisanya 0,335
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(33,5%) dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian

ini.

5.2. Saran

Adapun saran yang diberikan antara lain : (a) gaya kepemimpinan
yang diteliti dalam penelitian ini menunjukkan adanya pengaruh maka
diharapkan bagi pimpinan Dinas Pekerjaan Wmum, Perumahan dan
Kawasan Pemukiman Kabupaten Bantul-untuk membuat kebijakan yang
bisa mempertahankan indikator-indikator. dari kepemimpinan yang ada
sekarang dan diharapkan di masa mendatang lebih ditingkatkan lagi dalam
upaya meningkatkan kinerja pegawai agar. lebih produktif lagi, (b) bagi
karyawan, dalam hal Kinerja sebaiknya Dinas Pekerjaan Umum, Perumahan
dan Kawasan' Pemukiman Kabupaten Bantul harus terus meningkatkan
kualitas kerjanya dengan baik dengan terus mengasah kemampuan dengan
pelatihan.dan sebagainya serta menanamkan motivasi yang tinggi dalam diri
pegawai tersebut, .dengan membentuk sifat seorang pegawai dalam
menghadapi situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan
diri pegawal yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi, (c) bagi
peneliti, diharapkan penelitian berikutnya dapat menambah variabel selain
kepemimpinan dan motivasi agar lebih memahami variabel-variabel yang
mempengaruhi Kinerja karyawan, misalnya kemampuan kerja komunikasi,
disiplin kerja, komitmen, semangat kerja, karakteristik pekerjaan dan lain —

lain.
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5.3. Keterbatasan Penelitian

Keterbatasan dalam penelitian ini secara khusus diperoleh yaitu
keterbatasan yang berasal dari variabel kinerja karyawan. Dalam hal ini
kinerja diperoleh dari hasil jawaban responden atau sangat bersifat
subyektif. Untuk memperkecil subyektifitas ukuran kinerja, /maka variabel
kinerja dapat diukur dengan kinerja riil yang berasal dari catatan pada pihak
Pekerjaan Umum, Perumahan dan Kawasan Pemukiman Kabupaten Bantul
mengenai Kinerja dari pegawai yang bersangkutan seperti ketepatan waktu,
kualitas dan kuantitas yang dihasilkan dari masing-masing-karyawan dan
juga dalam penelitian ini hanya menggunakan tiga variabel saja dalam
meneliti Kinerja karyawan, sehingga hanya mampu menjelaskan 66,5%

variasi kinerja karyawan.
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