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ABSTRAK

(MAYA SARI YULIYANDA / 1700861201388 / 2021 / PENGARUH Gy
KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL TERHADAP KINERJA PEGAWAI DI
KANTOR BKKBN TANJUNG JABUNG TIMUR / PEMBIMBING | SAKINAH AS,
SE.MM / PEMBIMBING Il UBAIDILLAH,SE.M.M.).

Perusahaan atau organisasi membutuhkan sumber daya manusia yang
tangguh untuk menghadapi persaingan yang ketat di segala bidang dalam
organisasi atau perusahaanPemimpin pada dasarnya memiliki perilaku
yang berbeda dalam memimpin para pegawainya, perilaku para pemimpin
itu disebut dengan gaya kepemimpinan. Gaya kepemimpinan
tranformasional sendiri dianggap sebagai gaya kepemimpinan yang paling
memiliki pengaruh dalam meningkatkan kinerja pegawai dan kemajuan
perusahaan karena gaya kepemimpinan tranformasional ini memiliki
karakteristik yang benar-benar di butuhkan oleh pegawai.

Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode
deskriptif dan kuantitatif. Dengan populasi pegawai BKKBN Tanjung
Jabung Timur dan jumlah sampel 37 pegawai.

Berdasarkan hasil penelitian dieperolah bahwa gaya kepemimpinan
transformasional berdasarkan rata-rata skor keseluruhan termasuk ke
dalam kategori baik. Gaya kepemimpinan transformasional sangat baik
membantu pegawai dalam menetapkan tujuan, namun gaya
kepemimpinan ini kurang memberikan kesempata bagi para pegawai
dalam mencapai sesuatu.. Kemudian mengenai mengenai kinerja pegawai
di kantor BKKBN Tanjung Jabung Timur termasuk kategori sangat tinggi,
pegawai juga berusaha semaksimal mungkin melindungi barang-barang
milik organisasi, namun pegawai kurang dalam hal menomorduakan
kepentingan pribadi dan kurang dalam hal memberikan informasi kerja
sesama rekan kerja.Hasil yang didapatkan menunjukkan bahwa ada
pengaruh positif signifikan antara gaya kepemimpinan transformasional
terhadap kinerja pegawai di kantor BKKBN Tanjung Jabung Timur.Adapun
persamaan regresi linier yang terbentuk adalah:

Kata Kunci : Gaya Kepemimpinan Transformasional, Kinerja Pegawai,
Regresi, Kualitatif.



ABSTRACT

(MAYA SARI YULIYANDA / 1700861201388 / 2021 / THE EFFECT OF
TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP ON EMPLOYEE PERFORMANCE AT
BKKBN OFFICE TANJUNG JABUNG TIMUR / SUPERVISOR | SAKINAH AS,
SE.MM / SUPERVISOR Il UBAIDILLAH, SE.MM).

Companies or organizations need strong human resources to face intense
competition in all fields within the organization or company Leaders
basically have different behaviors in leading their employees, the behavior
of these leaders is called leadership style. Transformational leadership
style itself is considered as a leadership style that has the most influence
in improving employee performance and company progress because this
transformational leadership style has characteristics that are really
needed by employees.

The research method used in this research is descriptive and quantitative
methods. With a population of Tanjung Jabung Timur BKKBN employees
and a sample of 37 employees.

Based on the results of the study, it was found that the transformational
leadership style based on the average overall score was included in the
good category.The transformational leadership style is very good at
helping employees in setting goals, but this leadership style does not
provide an opportunity for employees to achieve something. Then
regarding the performance of employees at the Tanjung Jabung Timur
BKKBN office, employees are also trying their best to protect their
belongings. belongings of the organization, but employees are lacking in
terms of putting personal interests first and lacking in providing
information on work among co-workers. The results obtained indicate that
there is a significant positive effect between transformational leadership
style on employee performance at the Tanjung Jabung Timur BKKBN
office.The linear regression equations formed are:

Keywords: Transformational Leadership Style, Employee Performance,
Regression, Qualitative
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BABI
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Penelitian

Pada dasarnya lembaga atau organisasi yang dimiliki oleh
pemerintah ataupun swasta dituntut untuk selalu dapat mengoptimalkan
sumber daya manusia dan bagaimana sumber daya manusia tersebut
dapat bertahan di era globalisasi diiringi tingkat persaingan yang semakin
ketat. Sumber daya manusia mempunyai peran penting dalam organisasi
baik di pemerintahan maupun di swasta. Hal ini menunjukkan bahwa
sumber daya manusia merupakan kunci pokok yang harus selalu
diperhatikan dalam segala aspek kebutuhannya (Taufiqurokhman, 2009:84)

Perusahaan atau organisasi membutuhkan sumber daya manusia
yang tangguh untuk menghadapi persaingan yang ketat di segala bidang
dalam organisasi atau perusahaan. Menurut Taufiqurokhman (2009:85)
sumber daya manusia memiliki peranan yang teramat sangat penting
dalam aktivitas dan kegiatan perusahaan atau organisasi. Peran sumber
daya manusia dapat dimanfaatkan semaksimal mungkin dengan
melakukan cara-cara untuk menggerakkan manusia mau bekerja dengan
keahliannya secara maksimal.

Sukses dan tidaknya perusahaan atau organisasi dalam mencapai
tujuan yang ditetapkan tergantung pada kemampuan sumber daya

manusia yang dimilikinya. Manusia sebagai tenaga kerja harus dikelola



dengan baik agar mampu bersaing di pasar global. Setiap pemimpin

perusahaan pasti ingin pegawainya untuk berkembang menjadi lebih baik.



Pemimpin pada dasarnya memiliki perilaku yang berbeda dalam
memimpin para pegawainya, perilaku para pemimpin itu disebut dengan
gaya kepemimpinan. Gaya kepemimpinan merupakan proses dalam
mengarahkan dan mempengaruhi para anggota dalam melakukan
berbagai aktivitas di suatu organisasi, pemimpin menggunakan
pengaruhnya untuk memperjelas tujuan organisasi pada bawahannya,
memotivasi mereka untuk mencapai tujuan organisasi dan membantu
menciptakan suasana kerja agar para pegawai bisa produktif dalam
bekerjaKeberhasilan seorang pemimpin dalam mempengaruhi perilaku
bawahan banyak dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan, (Farida, 2015:55).

Gaya kepemimpinan tranformasional sendiri dianggap sebagai gaya
kepemimpinan yang paling memiliki pengaruh dalam meningkatkan kinerja
pegawai dan kemajuan perusahaan karena gaya kepemimpinan
tranformasional ini memiliki karakteristik yang benar-benar di butuhkan
oleh pegawai. Kepemimpinan model ini juga memfasilitasi kebutuhan
pembelajaran pegawai secara efektif, dan mengembangkan potensi
mereka seoptimal mungkin. Membagi kewenangan dengan cara
memberdayakan pegawai berdasarkan kepercayaan, dengan
mempertimbangkan kemampuan dan kemauan mereka, membimbing dan
mengembangkan kreativitas pegawai dan membantu mereka dalam
memecahkan masalah-masalah strategis secara efektif (Zhen, 2002:12).

Gaya kepemimpinan yang paling efektif adalah gaya kepemimpinan

tranformasional pemimpin yang memiliki gaya kepemimpinan



tranformasional dinilai lebih dapat mendorong atau memotivasi
bawahannya, menumbuhkan sikap positif bawahan pada pekerjaan dan
organisasi, dan mudah menyesuaikan dengan segala situasi untuk
mencapai tujuan perusahaan.Gaya kepemimpinan transformasional pada
prinsipnya memotivasi bawahan untuk berbuat lebih baik dari apa yang
biasa dilakukan, dengan kata lain dapat meningkatkan kepercayaan atau
keyakinan diri bawahan yang akan berpengaruh terhadap peningkatan
kerja(Farida, 2015:55).

Sumber daya manusia yang berkualitas dapat di lihat dari kinerja
yang tinggi, kinerja pegawai merupakan salah satu faktor yang
mempengaruhi tingkat keberhasilan suatu organisasi atau perusahaan.
Kinerja pegawai merupakan suatu tindakan yang dilakukan pegawai dalam
melaksanakan pekerjaan yang diberikan perusahaan (Handoko, 2009:32).
Kinerja pegawai sangat membantu organisasi dalam meraih tujuan jangka
pendek maupun jangka panjang. Kinerja pegawai sebagai tujuan akhir dan
merupakan cara berbagai pimpinan untuk memastikan bahwa aktivitas
pegawai dan output yang dihasilkan sesuai dengan tujuan organisasi, oleh
sebab itu setiap organisasi menuntut agar para pegawainya mampu
menampilkan kinerja yang optimal, karena baik buruknya kinerja yang
dicapai oleh pegawai akan berpengaruh pada kinerja dan keberhasilan
organisasi secara keseluruhan.

Sebagai salah satu lembaga pemerintah yang bergerak di bidang

keluarga berencana dan keluarga sejahtera, Badan Kependudukan dan



Keluarga Berencana Nasional (dahulu Badan Koordinasi Keluarga
Berencana Nasional), disingkat BKKBN, adalah lembaga Pemerintah Non
Departemen Indonesia yang bertugas melaksanakan tugas pemerintahan
di bidang keluarga berencana dan keluarga sejahtera yang memiliki visi
dan misi menjadi lembaga yang handal dan dipercaya dalam mewujudkan
penduduk tumbuh seimbang dan berkualitas.

Berdasarkan observasi awal yang penulis lakukan pada BKKBN
Tanjung Jabung Timur, penulis menemukan berbagai macam
permasalahan yang akan menjadi objek untuk diteliti. Diantaranya adalah
beberapa pegawai yang tidak memiliki disiplin kerja, misalnya
meninggalkan ruangan kerja pada saat jam kerja dan terdapat beberapa
pegawai yang selalu tidak menyelesaikan laporan kerja tepat waktu yang
telah ditentukan oleh pimpinan. Kemudian seorang pimpinan yang
cenderung ingin agar para bawahannya bekerja secara produktif dan
melaksanakan kebijakan perusahaan tanpa memikirkan apakah kebijakan
itu sesuai dengan kemampuan dan keinginan para bawahan. Hubungan
yang kurang baik antara bawahan dengan atasan. Kemudian ada beberapa
pegawai yang merasa terbebani dalam melaksanakan pekerjaannya,
sehingga menyebabkan stress dalam bekerja.

Peningkatan kinerja pegawai akan membawa kemajuan bagi
lembaga atau organisasi untuk dapat terus melangsungkan tujuan yang
akan dicapai. Oleh karena itu upaya-upaya meningkatkan kinerja pegawai

merupakan tantangan manajemen yang paling serius karena keberhasilan



untuk mencapai tujuan dan kelangsungan hidup lembaga tergantung pada
kualitas kinerja sumber daya manusia yang ada di dalamnya (Rivai,
2006:43). Kinerja pegawai sangatlah perlu, sebab dengan kinerja ini akan
diketahui seberapa jauh kemampuan pegawai dalam melaksanakan tugas
yang dibebankan kepadanya. Untuk itu diperlukan penentuan kriteria yang
jelas dan terukur secara bersama-sama yang dapat dijadikan sebagai
acuan. Karena kinerja pegawai sangat penting untuk meningkatkan dan
memajukan bisnis perusahaan. Perusahaan perlu menempatkan pegawai
pada posisi yang tepat agar kinerjanya bisa lebih maksimal. Hal yang
penting memahami kinerja pegawai untuk tujuan dapat meningkatkan
produktivitas perusahaan.

Menurut Mariam (2009:23) menyebutkan 6 (enam) kriteria yang
dapat digunakan untuk mengukur kinerja Pegawai secara individu yakni
Kualitas, Kuantitas, Ketepatan waktu, Efektivitas, Kemandirian dan
Komitmen kerja. Penelitian ini akan akan dilaksanakan padaKantor BKKBN
Tanjung Jabung Timur Jambi. Jumlah pegawai dapat dilihat dari tabel
berikut:

Tabel 1.1 Jumlah Pegawai BKKBN Tanjung Jabung Timur

JUMLAH PEGAWAI
NO TAHUN Total | Perkembangan
PNS HONOR
1 2016 11 7 18 -
2 2017 16 10 26 30,76%
3 2018 16 13 29 10,34%
4 2019 19 11 30 3,33%




5 2020

23

14

37

18,91%

Sumber:http://jambi.bkkbn.go.id/

Untuk melaksanakan semua tugas tersebut di butuhkan kinerja

pegawai yang optimal. Kinerja pegawai di pengaruhi oleh beberapa faktor,

salah satunya yaitu gaya kepemimpinan yang merupakan suatu pola

perilaku yang secara konsisten yang diperankan oleh pemimpin ketika

mempengaruhi anggota kelompok. Pemimpin hebat bisa menginspirasi

gerakan dan perubahan sosial. Mereka juga dapat memotivasi pegawai

untuk tampil, berkreasi, dan berinovasi. Berikut disajikan laporan kinerja

sasaran BKKBN tahun 2016-2020.

Tabel 1.2 Laporan Kinerja Sasaran Strategis BKKBN Tahun 2016-2020

Indikator Target | 2016 2017 2018 2019 2020
Angka Kelahiran
Total (TFR) per WUS | 100% | 97,46% | 96,20% | 95,35% | 94,00% | 93,24%
(15-49 tahun)
Persentase
pemakaian 100% | 97,14% | 97,71% | 97,71% | 98,85% | 99,42%
kontrasepsi (CPR)
Persentase
kebutuhan berKB 14600 1 7028% | 66,03% | 61,79% | 57,54% | 62,73%
yang tidak terpenuhi
(Unmet Need)
Persentase KB AKUT | 100% | 83,90% | 84,39% | 84,87% | 85,36% | 85,85%

(PA) MKJP




Tingkat Putus Pakai

. 100% 100% | 98,84% | 97,30% | 96,15% | 98,46%
Kontrasepsi

Berdasarkan tabel 1.2 menunjukkan bahwa kinerja sasaran
strategis BKKBN dari tahun 2016 hingga tahun 2020 untuk indikator angka
kelahiran total mengalami penurunan dari tahun 2016 ke tahun 2020,
untuk indikator persentase pemakaian kontrasepsi mengalami kenaikan,
kemudian indikator persentase kebutuhan ber KB yang tidak terpenuhi dari
tahun 2016 hingga tahun 2019 mengalami penurunan namun pada tahun
2020 kembali mengalami peningkatan, selanjutnya indikator persentase
KB aktif mengalami peningkatan namun tidak signifikan, dan untuk
indikator tingkat putus pakai kontrasepsi dari tahun 2016 hingga tahun
2020 terdapat penurunan namun tidak signifikan.

Dari data tersebut menunjukkan bahwa kinerja lembaga tidak
signifikan meningkat setiap tahunnya. Hal ini tentu dapat dipengaruhi oleh
berbagai faktor seperti kepemimpinan. Kepemimpinan sendiri merupakan
kemampuan yang dipunyai seseorang untuk mempengaruhi orang lain
agar bekerja mencapai tujuan yang telah ditetapkannya (Farida, 2015:54),
untuk tercapainya kinerja yang baik dari para pegawai di butuhkan sosok
seorang pemimpin yang mampu menggerakkan mereka ke arah yang lebih
baik, yang mampu mendorong mereka lebih kreatif dan inovatif dalam
menyelesaikan pekerjaan mereka.

Berdasarkan uraian di atas maka penulis tertarik untuk melakukan
penelitian dengan judul “Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional

terhadap Kinerja Pegawai Di Kantor BKKBN Tanjung Jabung Timur”.




1.2 Identifikasi Masalah
Dari latar belakang di atas, permasalahan yang ada dalam
menyusun skripsi ini yaitu
1 Jumlah pegawai naiktetapi tidak diikuti dengan pencapaian terget kerja.
2 Pimpinan yang cenderung ingin agar para bawahannya bekerja secara
produktif dan melaksanakan kebijakan perusahaan tanpa memikirkan
apakah kebijakan itu sesuai dengan kemampuan dan keinginan para
bawahan sehingga tidak mencerminkan kepemimpinan
transformasional.
1.3 Rumusan Masalah
Berdasarkanlatar belakang dan identifikasi masalah di atas, adapun
rumusan masalah dalam penelitian ini yaitu:
1 Bagaimana gambarangaya kepemimpinan transformasionaldankinerja
pegawai kantor BKKBN Tanjung Jabung Timur?
2 Bagaimana pengaruh gaya kepemimpinan transformasionalterhadap

kinerja pegawai kantor BKKBN Tanjung Jabung Timur?

1.4 Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah yang ada maka tujuan dari
penelitian ini sebagai berikut:
1. Untuk mengetahui gambarangaya kepemimpinan

transformasionaldankinerja pegawai kantor BKKBN Tanjung Jabung



Timur.
2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan
transformasional dankinerja pegawai kantor BKKBN Tanjung Jabung

Timur.

1.5 Manfaat Penelitian

Adapun manfaat dari penelitian ini adalah :
1. Manfaat Akademis

Manfaat akademis dalam penelitian ini adalah sebagai media referensi
bagi peneliti selanjutnya yang nantinya menggunakan konsep dan dasar
penelitian yang sama, yaitu mengenaipengaruh gaya kepemimpinan
transformasionalterhadap kinerja pegawai kantor BKKBN Tanjung
Jabung Timur.

2. Manfaat Praktis

Manfaat praktis dalam penelitian ini adalah sebagai media referensi
dan tukar pikiran oleh pihak BKKBN Tanjung Jabung Timur sehingga
nantinya dapat diketahui langkah-langkah apa saja yang dapat
digunakan dalam mengantisipasi penurunan kinerja pegawai di BKKBN

Tanjung Jabung Timur.
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BAB II
TINJAUAN PUSTAKA DAN METODE PENELITIAN

2.1 Tinjauan Pustaka
2.1.1 Ekonomi

Kata “ekonomi” berasal dari bahasa Yunani kata yaitu oikos
yang berarti keluarga (rumah tangga), dan nomos berarti peraturan,
aturan atau hukum. Secara umum, kata ekonomi diartikan sebagai
aturan rumah tangga atau manajemen rumah tangga atau negara.
Ekonomi adalah suatu studi bagaimana oran-orang dan masyarakat
membuat pilihan, dengan atau tanpa penggunaan uang, dengan
meggunakan sumber-sumber daya yang terbatas tetapi dapat
dipergunakan dalam berbagai cara untuk menghasilkan berbagai
jenis barang dan jasa dan mendistribusikannya untuk keperluan
konsumsi, sekarang dan di masa datang, kepada berbagai orang
dan golongan masyarakat (Nazir, 2009:14).

Menurut Putong (2013:4) ekonomi adalah studi tentang
bagaimana masyarakat mengelola sumber daya-sumber daya yang
selalu terbatas atau langka. Sedangkan menurut Sukirno (2016:8)
ilmu ekonomi adalah suatu bidang ilmu pengetahuan yang sangat
luas liputannya. Bidang ilmu ekonomi ini adalah analisis ekonomi
yang menggambarkan keadaan yang sebenarnya wujud dalam

perekonomian. llmu ekonomi dapat membantu memahami wujud
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perilaku ekonomi dalam dunia nyata secara lebih baik.

Sehingga dari berbagai definisi oleh para ahli dapat
disimpulkan bahwa ekonomi adalah suatu ilmu yang mempelajari
bagaimana masyarakat mampu mengelola sumber daya yang
terbatas tapi mampu menghasilkan berbagai jenis barang dan jasa
yang berguna kepada masyarakat itu sendiri.

2.1.2 Manajemen
2.1.2.1Pengertian Manajemen

Secara etimologis, kata manajemen berasal dari Bahasa
Inggris, yakni management, yang dikembangkan dari kata to
manage, yang artinya mengatur atau mengelola. Kata manage
itu sendiri berasal dari Bahasa lItalia, maneggio, yang diadopsi
dari Bahasa Latin managiare, yang berasal dari kata manus,
yang artinya tangan (Samsudin, 2006:34).

Menurut Sarinah (2017:27) manajemen adalah suatu
proses dalam rangka mencapai tujuan dengan bekerja bersama
melalui orang-orang dan sumber daya organisasi lainnya.
Sedangkan menurut Wijayanti (2012:22) manajemen adalah
proses perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan
pengawasan usaha-usaha para anggota organisasi dan
penggunaan sumber daya organisasi lainnya agar mencapai
tujuan organisasi yang lelah ditetapkan.

Secara umum aktivitas manajemen dalam organisasi
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diarahkan untuk mencapai tujuan organisasi secara efektif dan
efisien. Manajemen adalah proses bekerja sama antara individu
dan kelompok serta sumber daya lainnya dalam mencapai
tujuan, organisasi adalah sebagai aktivitas manajemen. Dengan
kata lain, aktivitas manajerial hanya ditemukan dalam wadah
sebuah organisasi, baik organisasi bisnis, sekolah dan juga
lainnya (Syafaruddin, 2005:7).

Setiap ahli memberikan pandangan yang berbeda
tentang batasan manajemen, karena itu tidak mudah
memberikan arti universal yang dapat diterima semua orang.
Namun demikian dari pikiran-pikiran semua ahli tentang definisi
manajemen kebanyakan menyatakan bahwa manajemen
merupakan suatu proses tertentu yang menggunakan
kemampuan atau keahlian untuk mencapai suatu tujuan yang
didalam pelaksanaannya dapat mengikuti alur keilmuan secara
ilmiah dan dapat pula menonjolkan kekhasan atau gaya
manajer dalam mendayagunakan kemampuan orang lain.
Istilah manajemen sudah populer dalam kehidupan organisasi.
Dalam makna yang sederhana “management” diartikan sebagai
pengelolaan. Suatu proses menata atau mengelola organisasi
dalam mencapai tujuan yang diinginkan dipahami sebagai
manajemen (Syafaruddin, 2011:8).

Dari beberapa definisi di atas dapat disimpulkan bahwa
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manajemen adalah serangkaian kegiatan merencanakan,
mengorganisasikan, menggerakkan,mengendalikan dan
mengembangkan segala upaya dalam mengatur dan
mendayagunakan sumber daya manusia, sarana dan prasarana
untuk mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan secara

efektif dan efisien.

2.1.2.2 Fungsi Manajemen

Dalam pengelolaan suatu organisasi atau sebuah
perusahaan diperlukan tata kelola atau manajerial yang baik.
Pengetahuan dasar manajemen perlu dipahami dan diterapkan
dengan baik oleh manajer sehingga akan sangat membantu
dalam melaksanakan tugas-tugasnya dalam upaya mencapai
tujuan organisasi.

Dalam ilmu manajemen dikenal berbagai fungsi
manajemen, yang ditemukan dan dikembangkan oleh banyak
ahli di bidang ini. Setiap perusahaan didirikan untuk suatu
tujuan yang ingin dicapai, baik dalam jangka panjang maupun
jangka pendek. Tujuan tersebut dapat dicapai bila perusahaan
mengelola secara optimal dalam sumber-sumber yang
dimilikinya. Beberapa di antara fungsi-fungsi manajemen
tersebut menurut Wijayanti (2012:9) adalah sebagai berikut:

a) Perencanaan (p/anning)
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Perencanaan adalah pemilihan atau penetapan tujuan
organisasi penentuan strategi, kebijaksanaan, proyek,
program, prosedur, sistem, metoda, anggaran dan standar
yang dibutuhkan untuk mencapai tujuan.

b) Pengorganisasian (organizing)
Pengorganisasian adalah sumber daya dan kegiatan-
kegiatan yang dibutuhkan untuk mencapai tujuan organisasi,
perangan, dan pengembangan suatu organisasi atau
kelompok kerja, penugasan tanggung jawab tertentu,
pendelegasian wewenang.

c¢) Penyusunan personalia (staffing)
Penyusunan personalia adalah penarikan (recruitment)
latihan dan pengembangan, serta penempatan dan
pemberian orientasi kepada pegawai dalam lingkungan kerja
yang menguntungkan dan produktif.

d) Pengarahan (/eading)
Pengarahan adalah untuk membuat dan mendapatkan para
pegawai melakukan apa yang diinginkan, dan harus mereka
lakukan.

e) Pengawasan (controlling)
Pengawasan adalah penemuan dan penerapan cara dan
peralatan untuk menjamin bahwa rencana telah dilaksanakan

sesuai dengan yang telah ditetapkan.
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2.1.2.3 Unsur-Unsur Manajemen

Untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan, seorang
manajer membutuhkan sarana manajemen yang disebut
dengan unsur manajemen. Menurut pendapat yang
dikemukakan oleh Manullang sebagaimana dikutip oleh Mastini
tentang unsur manajemen tersebut, terdiri atas manusia,
material, mesin, metode, money dan markets, setiap unsur-
unsur tersebut memiliki penjelasan dan peranan bagi suatu
memanajemen agar untuk mengetahui bahwa manajemen
memiliki  unsur-unsur  perlu dimanfaatkan  unsur-unsur
manajemen tersebut. untuk mengetahui hal tersebut dapat

dijelaskan unsur-unsur manajemen menurut Agustini (2013:67)

seperti di berikut:

a) Manusia. Sarana penting atau sarana utama setiap manajer
untuk mencapai tujuan yang telah ditentukan oleh individu-
individu tersendiri atau manusianya. Berbagai kegaitan-
kegiatan yang dapat diperbuat dalam mencapai tujuan
seperti yang dapat ditinjau dari sudut pandang proses,
perencanaan, pengorganisasian, staffing, pengarahan, dan
pengawasan atau dapat pula kita tinjau dari sudut bidang,
seperti penjualan, produksi, keuangan dan personalia. Man
atau manusia ataupun juga sering diistilahkan dengan

sumber daya manusia dalam dunia manajemen merupakan
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faktor yang sangat penting dan menentukan. Manusia yang
merancang tujuan, menetapkan tujuan dan manusia jugalah
yang nantinya akan menjalankan proses dalam mencapai
tujuan yang ditetapkan tersebut. Sudah jelas, tanpa adanya
manusia maka tidak akan pernah ada proses kerja karena
manusia pada dasarnya adalah mahluk kerja.

b) Material. Dalam proses pelaksanaan kegiatan, manusia
menggunakan material atau bahan-bahan. Oleh karna itu,
material dianggap pula sebagaialat atau sarana manajemen
untuk mencapai tujuan.

c) Mesin. Dalam kemajuan teknologi, manusia bukan lagi
sebagai pembantu mesin seperti pada masa lalu sebelum
Revolusi Industri terjadi. Bahkan, sebaliknya mesin telah
berubah kedudukannya menjadi pembantu manusia.

d) Metode. Untuk melakukan kegiatan secara guna dan berhasil
guna, manusia dihadapkan kepada berbagai alternatif
metode cara menjalankan pekerjaan tersebut sehingga cara
yang dilakukannya dapat menjadi sarana atau alat
manajemen untuk mencapai tujuan.

e) Uang. Uang sebagai sarana manajemen harus digunakan
sedimikian rupa agar tujuan yang diinginkan tercapai.
Kegiatan atau ketidaklancaran proses manajemen sedikit

banyak dipengruhi oleh pengelolaankeuangan.
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f) Pasar. Bagi badan yang bergerak dibidang industri maka
sarana manajemens penting lainnya seperti pasar-pasar atau
market. Untuk mengetahui bahwa pasar bagi hasil
produksi.jelas tujuan perusahaan industri tidak mustahil
semua itu dapat diurai sebagian dari masalah utama dalam
perusahaan industri adalah minimal mempertahankan pasar
yang sudah ada. Jika mungkin, mencari pasar baru untuk
hasil produksinya. Oleh karena itu. market merupakan salah
satu sarana manajemen penting lainnya. baik bagi
perusahaan industri maupun bagi semua badan yang
bertujuan untuk mencari laba.

Dalam ilmu manajemen dikenal beberapa sumber yang
dikelola oleh perusahaan yang harus dimanfaatkan semaksimal
mungkin bagi tercapainya tujuan yang dicanangkan perusahaan
karena merupakan modal bagi pelayanan manajemen dalam
upaya pencapaian tujuan yaitu man, money, method, machine,
market, material, dan information (Wijayanti, 2012:30).

2.1.2.4Proses Manajemen

a) Perencanaan. Proses yang menyangkut upaya yang
dilakukan untuk mengantisipasi kecenderungan di masa
yang akan datang dan penentuan strategi dan taktik yang
tepat untuk mewujudkan target dan tujuan organisasi.

b) Pengorganisasian. Proses yang menyangkut bagaimana
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strategi dan taktik yang telah dirumuskan dalam
perencanaan didesain dalam sebuah struktur organisasi
yang tepat dan tangguh,sistem dan lingkungan organisasi
yang kondusif,dan dapat memastikan bahwa semua pihak
dalam organisasi dapat bekerja secara efektif dan efesien
guna pencapaian tujuan organisasi.

c) Pengarahan. Proses implementasi program agar dapat
dijalankan oleh seluruh pihak dalam organisasi serta proses
memotivasi agar semua pihak tersebut dapat menjalankan
tanggung jawabnya dengan penuh kesadaran dan
produktifitas yang tinggi.

d) Pengendalian. Proses yang dilakukan untuk memastikan
seluruh rangkaian kegiatan yang telah direncanakan,
diorganisasikan dan diimplementasikan dapat berjalan
sesuai dengan target yang diharapkan sekalipun berbagai
perubahan terjadi dalam lingkungan dunia bisnis yang
dihadapi.

2.1.3 Manajemen Sumber Daya Manusia
2.1.3.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia
Manajemen sumber daya manusia merupakan bagian
dari ilmu manajemen yang berarti suatu usaha untuk
mengarahkan dan mengelola sumber daya manusia di dalam

suatu organisasi agar mampu berpikir dan bertindak
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sebagaimana yang diharapkan organisasi. Organisasi yang
maju tentu dihasilkan oleh personil/pegawai yang dapat
mengelola organisasi tersebut ke arah kemajuan yang
diinginkan. Sebaliknya tidak sedikit organisasi yang hancur dan
gagal karena ketidakmampuan dalam mengelola sumber daya
manusia (Taufiqurahman, 2009:39).

Menurut Hasibuan (2001:49) manajemen sumber daya
manusia adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan
tenaga kerja agar efektif dan efisien, membantu terwujudnya
tujuan perusahaan, pegawai dan masyarakat. Manajemen
sumber daya manusia merupakan , pendayagunaan,
pengembangan, penilaian, pemberian balas jasa, dan
pengelolaan individu anggota organisasi atau kelompok
pegawai, juga menyangkut desain dan implementasi sistem
perencanaan, penyusunan pegawai, pengembangan pegawai,
pengelolaan karir, evaluasi kinerja, kompensasi pegawai dan
hubungan ketenagakerjaan yang baik.

Organisasi merniliki berbagai macam sumber daya
sebagai ‘input’ untuk diubah menjadi ‘output’ berupa produk
barang atau jasa. Sumber daya tersebut meliputi modal atau
uang, teknologi untuk menunjang proses produksi, metode atau
strategi yang digurunakan untuk beroperasi, manusia dan

sebagainya. Di antara berbagai macam sumber daya tersebut,
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manusia atau sumber daya manusia (SDM) merupakan elemen
yang paling penting. Untuk merencanakan, mengelola dan
mengendalikan sumber daya manusia dibutuhkan suatu alat
manajerial yang disebut manajemen sumber daya manusia
(MSDM). MSDM dapat dipahami sebagai suatu proses dalam
organisasi serta dapat pula diartikan sebagai suatu kebijakan
(policy) (Priyono, 2007:40).

Manajemen Sutnber Daya Manusia/MSDM merupakan
pengakuan tentang pentingnya tenaga kerja organisasi sebagai
sumber daya manusia yang sangat penting dalam memberi
kontribusi bagi tujuan-tujuan organisasi, dan penggunaan
beberapa fungsi dan kegiatan untuk memastikan bahwa SDM
tersebut digunakan secara efektif dan adil bagi kepentingan
individu, organisasi dan masyarakat. Fokus MSDM terletak
pada upaya mengelola SDM di dalamdinamika interaksi antara
organisasi-pekerja yang acap memiliki kepentingan berbeda.
MSDM meliputi penggunaan SDM secara produktif dalam
mencapai tujuan-tujuan organisasi dan pemuasan kebutuhan
pekerja secara individual (Priyono, 2007:41).

Manajemen sumber daya manusia adalah suatu proses
menangani berbagai masalah pada ruang lingkup pegawai,
pegawai, buruh, manajer dan tenaga kerja lainnya untuk dapat

menunjang aktifitas organisasi atau perusahaan demi
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mencapai tujuan yang telah ditentukan. Bagian atau unit yang
biasanya mengurusi sdm adalah departemen sumber daya
manusia atau dalam bahasa inggris disebut HRD atau human
resource department. Manajemen sumber daya manusia
merupakan suatu prosedur yang berkelanjutan yang bertujuan
untuk memasok suatu organisasi atau perusahaan dengan
orang-orang yang tepat untuk ditempatkan pada posisi dan
jabatan yang tepat pada saat organisasi memerlukannya
(Taufigurahman, 2009:20).

MSDM berupaya mengintegrasikankepentingan
orgarnisasi dan pekerjanya, maka MSDM lebih dari sekadar
seperangkat kegiatan yang berkaitan dengan koordinasi SDM
organisasi. MSDM adalah kontributor utama bagi keberhasilan
organisasi. Oleh karena itu, jika MSDM tidak efektif dapat
menjadi hambatan utama dalam memuaskan pekerja dan
keberhasilan organisasi. Sedangkan dalam pengertiannya
sebagai kebijakan, MSDM dimaksudkan sebagai suatu sarana
untuk memaksimalkan efektifitas organisasi dalam mencapai

tujuannya.

2.1.3.2 Perilaku Keorganisasian

Perilaku Organisasi adalah suatu studi yang menyangkut

aspek-aspek tingkah laku manusia dalam suatu organisasi atau
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suatu kelompok tertentu. la meliputi aspek yang ditimbulkan
dari pengaruh organisasi terhadap manusia demikian pula
aspek yang ditimbulkan dari pengaruh manusia terhadap
organisasi. Tujuan praktis dari penelaahan studi ini adalah
untuk mendeterminasi bagaimanakan perilaku manusia itu
mempengaruhi usaha pencapaian tujuan-tujuan organisasi
(Tahir, 2014:89).

Dalam perspektif system pengendalian manajemen
sumber daya manusia, perilaku organisasi merupakan “crucial’
untuk dapat memahami, menjelaskan, memperkirakan dan
mempengaruhi atau mengubah perilaku manusia yang terjadi di
organisasi tempat kerja. Pengertian ini mengandung tiga unsur
pengertian yaitu pertama perilaku organisasi mencermati
tingkah laku yang kasat mata, kedua perilaku organisasi
mempelajari tingkah laku manusia sebagai individu maupun
sebagai anggota kelompok organisasi, dan ketiga perilaku
kelompok juga menganalisis perilaku kelompok dan organisasi

sendiri (Tahir, 2014:89).

2.1.3.3 Perencanaan & Pengembangan Sumber Daya Manusia

Terdapat beberapa macam fungsi utama MSDM.

Diantaranya adalah perencanaan dan pengembangan.

a. Perencanaan Kebutuhan SDM
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Fungsi perencanaan kebutuhan SDM setidaknya meliputi dua
kegiatan utama yaitu Perencanaan dan peramalan
permintaan tenaga kerja organisasi baik dalam jangka
pendek maupun panjang. Kemudian analisis jabatan dalam
organisasi untuk menentukan tugas, tujuan, keahlian,
pengetahuan dan kemampuan yang dibutuhkan (Priyono,
2007:13).
b. Pengembangan Kebutuhan SDM
Fungsi pengembangan SDM dapat dilakukan dengan
perbaikan kualitas pekerja dan lingkungan kerja. Pusat
perhatian MSDM mengarah pada tiga kegiatan strategis
untuk dapat memperbaiki kualitas pekerja dan lingkungan
kerja. Pertama menentukan, merancang dan
mengimplementasikan program pelatihan dan
pengembangan SDM guna meningkatkan kemampuan dan
kinerja pegawai. Kedua memperbaiki kualitas lingkungan
kerja, khususnya melalui kualitas kehidupan kerja dan
program-program perbaikan produktifitas. Ketiga
memperbaiki kondisi fisik kerja guna memaksimalkan
kesehatan dan keselamatan pekerja (Priyono, 2007:14).
Perencanaan sumber daya manusia atau perencanaan
tenaga kerja merupakan serangkaian kegiatan yang dilakukan

untuk mengantisipasi permintaan-permintaan bisnis dan
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lingkungan pada organisasi di waktu yang akan datang dan
untuk memenuhi kebutuhan-kebutuhan tenaga kerja yang
ditimbulkan oleh kondisi-kondisi tersebut. Tujuan perencanaan
SDM adalah menghubungkan SDM yang ada untuk kebutuhan
perusahaan pada masa yang akan datang untuk menghindari
mismanajemen dan tumpang tindih dalam pelaksanaan tugas
(Taufiqgurahman, 2009:39).

Pengembangan tenaga fungsional SDM pada dasarnya
merupakan suatu upaya pembinaan dan penyempurnaan
pelaksanaan pekerjaan yang dilakukan dalam rangka
membentuk sikap dan kecakapan lebih baik. Pengembangan
senantiasa ditujukan kepada masing-masing individu untuk
meningkatkan keterampilan dan pengetahuannya, aplikasi ilmu
dan keterampilan yang meningkat berpengaruh secara
langsung kepada kinerja seperti diharapkan oleh manajemen
(Taufigurahman, 2009:30).

2.1.4 Sistem Informasi Manajemen Sumber Daya Manusia
Dalam jaringan sistem informasi manajemen sumber daya
manusia dan desain pekerjaan menunjukkan bagaimana cara-
cara SDM vyang professional diperluas dalam departemen
informasi SDM sebagai basis dasar untuk menerapkan analisis
pekerjaan yang menyediakan pelayanan lebih baik dalam

pelaksanaan tugastugas manajer atau pimpinan. Kemudiana
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bagian tersebut diamanatkan/ditunjukkan untuk bahan informasi
sumber daya manusia serta konsekuensi dari pengelolanya
(Taufiqurahman, 2009:48).

Adapun kegiatan yang utama dari pengelolaan
manajemen sumber daya manusia dalam sistem informasi
analisis pekerjaan menurut Taufiqurahman (2009:48) adalah
sebagai berikut:

a) Mengevaluasi tentang tantangan lingkungan yang dapat
mempengaruhi individu.

b) Menghapuskan persyaratan yang tidak diperlukan atau tidak
relevan yang dapat membedakan pekerjaan pegawai.

c) Menemukan unsur pembagian tugas yang dapat membantu
atau menghalangi kualitas dari lingkungan kerja.

d) Merencanakan persyaratan bagi departemen SDM mendatang.

e) Sebagai penghubung dan control antara pelamar pekerjaan
dan pembukaan lowongan kerja.

2.1.5Manajemen Operasional

Kegiatan manajemen berdasarkan fungsinya untuk
menghasilkan produk yang sesuai dengan standar yang
ditetapkan berdasarkan keinginan konsumen,dengan teknik
produksi yang seefesien mungkin,dari mulai pilihan lokasi
produksi hingga produksi akhir yang dihasilkan dalam proses

produksi (Sarinah, 2017:35).
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Manajemen operasional dan produksi secara umum dapat
diartikan sebagai pengarahan dan pengendalian berbagai
kegiatan yang mengolah berbagai jenis sumberdaya untuk
membuat barangbarang atau jasa tertentu. Dalam pengertian
yang luas manajemen operasi dan produksi mencakup segala
bentuk dan jenis pengambilan putusan mulai dari penentuan
jenis barang atau jasa yang dihasilkan, sumberdaya-sumberdaya
yang dibutuhkan, cara mengolahnya, dan teknik-teknik operasi
dan produksi yang akan digunakan, sampai barang atau jasa
tersebut berada ditangan pemakai atau pengguna (Pardede,
2003:34).

Menurut Assauri (2004:48) manajemen operasional
merupakan proses pencapaian dan pengoptimalisasian sumber-
sumber daya untuk memproduksi atau menghasilkan barang-
barang atau jasa-jasa yang berguna sebagai usaha untuk
mencapai tujuan dan sasaran organisasi. Sedangkan menurut
Heizer (2005:50) manajemen operasional adalah serangkaian
aktivitas yang menghasilkan nilai dalam bentuk barang dan jasa
dengan mengubah input menjadi output.

Dari beberapa pendapat para ahli dapat diuraikan bahwa
manajemen operasional adalah serangkaian proses produksi
yang menghasilkan berbagai macam barang dan jasa mulai dari

pemilihan bahan baku, cara mengolah, teknik operasi dan
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produksinya hingga produk tersebut menjadi produk jadi.

2.1.6 Gaya Kepemimpinan Transformasional

2.1.6.1

Pengertian Kepemimpinan Transformasional

Kepemimpinan adalah suatu proses pengarahan dan
pemberian pengaruh pada kegiatan-kegiatan dari sekelompok
anggota yang saling berhubungan tugasnya. Kepemimpinan
merupakan kemampuan yang dipunyai seseorang untuk
mempengaruhi orang lain agar bekerja mencapai tujuan yang
telah ditetapkannya (Farida, 2015:15)

Abbas (2009:48) menyatakan keberhasilan tercapainya
tujuan suatu perusahaan, baik perusahaan swasta maupun
perusahaan milik negara atau sektor publik sangat tergantung
pada kemampuan dan keahlian pimpinan dalam melaksanakan
fungsi perusahaan seperti pemasaran, produksi, keuangan,
administrasi dan personalia.

Seorang pemimpin harus dapat mewujudkan kinerja
pegawainya. Gaya kepemimpinan transformasional dimana
memberikan perhatiannya kepada persoalan-persoalan yang
dihadapi oleh para pengikutnya dan kebutuhan pengembangan
dari masing-masing pengikutnya dengan cara memberikan
semangat. Peran kepemimpinan transformasional dianggap
paling cocok dari sekian banyak model kepemimpinan yang ada.

Perusahaan yang ingin meningkatkan kinerja pegawainya dapat
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menerapkan konsep kepemimpinan transformasional sebagai
kemampuan yang dimiliki seorang pemimpin untuk
mempengaruhi anak buahnya, sehingga mereka akan percaya,
meneladani, dan menghormatinya. Masalah kepemimpinan
yang dialami saat ini pada perusahaan, dimana ada rasa kurang
percayanya bawahan terhadap pimpinan, kurangnya rasa
hormat bawahan dengan pimpinan di dalam menjalankan
pekerjaan dan pimpinan dalam menyampaikan tugas tidak
sesuai dengan job description pegawai sehingga banyak
pekerjaan yang kuran dimengerti pegawai(Farida, 2015:40).

Kepemimpinan model ini juga memfasilitasi kebutuhan
pembelajaran pegawai secara efektif, dan mengembangkan
potensi mereka seoptimal mungkin. Membagi kewenangan
dengan cara memberdayakan pegawai berdasarkan
kepercayaan, dengan mempertimbangkan kemampuan dan
kemauan mereka, membimbing dan mengembangkan
kreativitas pegawai dan membantu mereka dalam
memecahkan masalah-masalah strategis secara efektif (Zhen,
2002:47).

Menurut Robbins (2008:40) mengemukakan bahwa
kepemimpinan transformasional yaitu pemimpin yang
mencurahkan perhatiannya kepada persoalan-persoalan yang

dihadapi oleh para pengikutnya dan kebutuhan pengembangan
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dari masing-masing pengikutnya dengan cara memberikan
semangat dan dorongan untuk mencapai tujuannya.
2.1.6.2 Indikator Kepemimpinan Transformasional

Di dalam melakukan penilaian suatu cara seorang
pemimpin dalam memimpin para anggotanya akan diperlukan
beberapa standar atau ukuran yang sangat jelas. Menurut
Harsiwi, (2003:50) mengemukakan bahwa kepemimpinan
transformasional mempuunyai empat dimensi, yaitu: Karisma
(Attributed Charisma.), Inspirasi (/nspirational Motivation),
Dorongan Intelektual  (/ntellectual  Stimulation)  dan
Pertimbangan Individu (/ndividualized Consideration). Pendapat
para ahli tersebut juga dapat menjelaskan bahwa
kepemimpinan  transformasional akan  fokus pada
pengembangan diri seorang bawahan, bisa mendorong
bawahan untuk berpikir serta bertindak lebih inovatif dalam
menyelesaikan berbagai masalah dalam mencapai tujuan dan
sasaran suatu organisasi, juga memacu optimisme dan
antusiasme terhadap berbagai pekerjaan yangseringkali kinerja
pegawai yang ditunjukkan bawahan lebih dari harapan.

Sedangkan menurut Herawaty (2017:24) ada empat sifat
-sifat kepemimpinan, yaitu kecerdasan, kedewasaan dan
keleluasaan hubungan sosial, motivasi diri dan dorongan

berprestasi dan Sikap-sikap hubungan manusia. Pemimpin
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transformasional mampu menyatukan seluruh bawahannya dan
mampu mengubah keyakinan (beliefs), sikap, dan tujuan pribadi
masing-masing bawahan demi mencapai tujuan, bahkan
melampaui tujuan yang ditetapkan. Intellectual stimulation,
merupakan faktor penting kepemimpinan transformasional
yang jarang memperoleh perhatian
Menurut Setiaji (2015:44) terdapat empat indikator gaya
kepemimpinan transformasional, antara lain:
a).Pengaruh Ideal (Idealized influence)
Perilaku yang membangkitkan emosi dan identifikasi yang
kuat dari para pengikut terhadap pemimpin.
b).Pertimbangan Individual (Individualized consideration)
Meliputi pemberian dukungan, dorongan, dan pelatihan bagi
para pengikut.
c).Motivasi Inspirasional (Inspirational motivation)
Meliputi penyampaian visi yang menarik, dengan
menggunakan simbol untuk memfokuskan upaya bawahan.
d).Stimulasi Intelektual (Intellectual stimulation)
Perilaku yang meningkatkan kesadaran pengikut akan
permasalahan dan mempengaruhi para pengikut untuk

memandang masalah dari perspektif yang baru

2.1.7 Kinerja Pegawai

Pengertian Kinerja Pegawai
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Kinerja (job performance) berarti hasil kerja yang dapat
dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam
organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab
masing-masing dalam rangka upaya mencapai tujuan
organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum
dan sesuai dengan moral etika (Mamik, 2016:44). Rivai
(2006:27) mengemukakan kinerja merupakan perilaku nyata
yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang
dihasilkan oleh pegawai sesuai dengan perannya dalam
perusahaan. Kinerja seorang pegawai berperan penting karena
kinerja setiap pegawai merupakan sumbangan bagi tercapainya
kinerja setiap fungsi perusahaan (Balasundaram, 2005:39).

Menurut Handoko (2009:52) kinerja pegawai adalah
salah satu faktor yang mempengaruhi tingkat keberhasilan
suatu organisasi atau perusahaan. Kinerja pegawai merupakan
suatu tindakan yang dilakukan pegawai dalam melaksanakan
pekerjaan yang diberikan perusahaan.

Berdasarkan beberapa definisi kinerja pegawai yang
telah dikemukakan dapat disimpulkan bahwa kinerja sebagai
hasil kerja yang dicapai oleh pegawai selama periode waktu
berdasarkan pekerjaan masing-masing yang telah ditentukan
perusahaan.

2.1.7.2 Pengaruh Kinerja Pegawai
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Rendahnya kinerja pegawai dalam suatu organisasi
dapat menyebabkan terhambatnya suatu perusahaan atau
kantor dalam mencapai tujuannya. Kinerja dalam menjalankan
fungsinya tidak berdiri sendiri, tetapi berhubungan dengan
kepuasan kerja dan tingkat imbalan, dipengaruhi oleh
keterampilan, kemampuan dan sifat-sifat individu. Hariandja
(2002:49) mengungkapkan terdapat dua faktor yang dapat
mempengaruhi kinerja pegawai yaitu faktor internal dan faktor
eksternal. Faktor internal merupakan faktor yang berhubungan
dengan sifat-sifat seseorang, meliputi sikap, sifat-sifat
kepribadian, sifat fisik, keinginan atau motivasi, umur, jenis
kelamin, pendidikan, pengalaman kerja, latar belakang budaya
dan variabel variabel personal lainnya. Faktor eksternal
merupakan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai
yang berasal dari lingkungan, kepemimpinan, tindakan-tindakan
rekan kerja, jenis latihan dan pengawasan, sistem upah dan
lingkungan sosial.

Craig (2006:58) menjelaskan bahwa perusahaan
membutuhkan pegawai yang mampu bekerja lebih baik dan
lebih cepat sehingga diperlukan pegawai yang mempunyai
kinerja (job performance) yang tinggi. Manusia dalam suatu
organisasi atau perusahaan mempunyai kedudukan yang

sangat strategis karena manusia bisa mengetahui input-input
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yang perlu diambil dari lingkungan. Cara mendapatkan dan
menangkap input-input tersebut menggunakan teknologi,
mampu mengolah atau mentransformasikan input-input
tersebut menjadi outputoutput yang memenuhi publik (Agustina,
2009:50). Manusia menjadi penggerak dan penentu jalannya
organisasi, maka perhatian dari pimpinan sangat diperlukan
(Mundarti, 2007:76).
2.1.7.3 Penilaian Kinerja Pegawai
Menurut Robbins (2008:40), dalam melakukan penilaian

kinerja terdapat kurang lebih tujuh meotde yang sering
digunakan, diantaranya adalah:
1. Esai Tertulis

Esai tertulis adalah teknik penilaian kinerja dimana penilai

menuliskan gambaran kekuatan dan kelemahan, kinerja di

masa lampau, dan potensi pegawai. Penilai tersebut juga

akan memberikan saran untuk perbaikan.

2. Insiden Kritis
Penggunaan insiden kritis memfokuskan perhatian penilai
pada perilaku kritis (penentu keberhasilan) atau utama yang
memisahkan kinerja pekerjaan yang efektif dari yang tidak
efektif. Penilai menuliskan anekdot yang menggambarkan

apa yang dilakukan pegawai yang sangat efektif atau sangat
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tidak efektif. Kuncinya disini adalah hanya perilaku khusus,
bukan cirri kepribadian yang di definisikan secara samar-
samar, yang disebutkan.

. Skala Pemeringkat Grafis

Metode ini mencantumkan serangkaian faktor kinerja seperti
jumlah dan mutu pekerjaan, pengetahuan kerja, kerja sama,
kesetiaan, kehadiran, kejujuran dan inisiatif. Penilai kemudian
melihat daftar itu dan memeringkat pegawai berdasarkan
tiap faktor dengan menggunakan skala yang teratur
kenaikannya. Skala itu biasanya menyebutkan lima poin,
sebagai contoh, faktor seperti pengetahuan kerja mungkin
diberi peringkat dari 1 (“sangat tidak memahami kewajiban
pekerjaan”) sampai 5 (“menguasai secara penuh semua fase
pekerjaan”).

. Skala Pemeringkat Berdasarkan Perilaku

Skala ini menggabungkan unsur utama insiden kritis dan
pendekatan skala pemeringkat grafis. Penilai memeringkat
pegawai menurut item penilaian dalam skala numerikal,
tetapi item penilaian itu berupa contoh perilaku sebenarnya
dalam pekerjaan bukannya deskripsi atau ciri umum perilaku.
. Perbandingan Berbagai Orang

Perbandingan berbagai orang merupakan teknik penilaian

kinerja yang membandingkan kinerja seseorang dengan
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21.7.4

kinerja orang lain. Pendekatan ini pertama kali dipopulerkan
oleh mantan CEO General Electric Jack Welch. Dalam
pendekatan ini, pegawai dinilai sebagai penampil terbaik (20
persen), penampil menengah (70 persen) atau penampil

bawah (10 persen).

. Sasaran

Dalam pendekatan ini, setiap pegawai dan penyelia secara
bersama-sama menentukan sasaran organisasi, tujuan
individu dan sasaran-sasaran untuk meningkatkan
produktivitas organisasi. Dengan metode ini pegawai
dievaluasi berdasar seberapa baik mereka mencapai
serangkaian sasaran tertentu yang telah dibuat oleh mereka
dan manajernya. Metode ini merupakan metode yang lebih

disukai untuk menilai manajer dan pegawai professional.

. Umpan Balik 360 Derajat

Umpan balik 360 derajat merupakan metode penilaian kinerja
yang menggunakan umpan balik dari penyelia, pegawai, dan
rekan kerja. Dengan kata lain, jenis kajian itu menggunakan
informasi dari lingkaran penuh orang-orang yang dengan
orang-orang tersebut manajer berinteraksi.

Indikator Kinerja Pegawai

Menurut Rivai (2006:49) kinerja pegawai pada dasarnya

ditentukan oleh tiga hal, yaitu kemampuan, keinginan, dan
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lingkungan. Oleh karena itu, untuk memiliki kinerja yang baik,
seseorang harus memiliki keinginan yang tinggi, kemampuan
atau skill individu, serta disiplin kerja yang baik untuk
mengerjakan pekerjaannya. Zhen (2002:24) menyatakan setiap
pencapaian kinerja selalu diikuti perolehan yang mempunyai
nilai bagi pegawai yang bersangkutan, baik berupa upah,
promosi, teguran maupun pekerjaan yang lebih baik. Untuk
dapat meningkatkan kinerja pegawai, maka pihak manajemen
perlu memperhatikan hal-hal tersebut.

Mangkunegara (2000:49) mendefinisikan kinerja sebagai
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Aspek kuantitas
dan kualitas yang dimaksud antara lain:

a).Aspek Kuantitas

Waktu yang digunakan atau lamanya melaksanakan

pekerjaan

Jumlah kesalahan dalam melaksanakan pekerjaan

Jumlah dan jenis pemberian pelayanan dalam bekerja

Proses kerja dan kondisi pekerjaan
b).Aspek Kualitas
— Tingkat kemampuan kerja dalam bekerja

— Kemampuan menganalisis data informasi
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— Kemampuan mengevaluasi (keluhan/keberatan konsumen)
— Ketepatan kerja dan kualitas pekerjaan.

Menurut Mariam (2009:76) menyebutkan 6 (enam)
kriteria yang dapat digunakan untuk mengukur kinerja Pegawai
secara individu yakni Kualitas, Kuantitas, Ketepatan waktuy,
Efektivitas, Kemandirian dan Komitmen kerja. Kinerja pegawai
merupakan hasil pekerjaan yang dicapai seseorang
berdasarkan persyaratan-persyaratan pekerjaan. Berdasarkan
beberapa definisi kinerja pegawai yang telah dikemukakan
dapat disimpulkan bahwa kinerja sebagai hasil kerja yang
dicapai oleh pegawai selama periode waktu berdasarkan
pekerjaan masing-masing yang telah ditentukan perusahaan.

Menurut Robbins (2008:58) terdapat lima indikator yang
digunakan untuk mengukur kinerja pegawai, antara lain sebagai
berikut:
a).Kualitas

Kualitas kerja diukur dari persepsi pegawai terhadap kualitas

pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas

terhadap keterampilan dan kemampuan pegawai.
b).Kuantitas

Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah

sejumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.
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c).Ketepatan Waktu
Merupakan tingkat suatu aktivitas diselesaikan pada waktu
awal yang diinginkan dilihat dari sudut koordinasi dengan
hasil output serta memaksimalkan waktu yang tersedia
untuk aktivitas orang lain.

d).Efektivitas
Merupakan tingkat pengguna sumber daya manusia dalam
organisasi (tenaga, uang, tekhnologi, bahan baku) dengan
maksud menaikkan keuntungan atau mengurangi kerugian
dari setiap unit dalam pengguna sumber daya manusia.

e).Kemandirian
Merupakan tingkat dimana seorang pegawai yang nantinya
akan dapat menjalankan fungsi kerjanya komitmen kerja.
Merupakan suatu tingkat dimana pegawai mempunyai
komitmen kerja dengan instansi dan tanggung jawab dengan
perusahaan.

2.2 Kerangka Pemikiran

Adapun skema kerangka pemikiran adalah sebagai berikut:

Gaya Kepemimpinan . .
Kinerja Pegawai
Transformasional

— Kualitas
— Pengaruh ideal — Kuantitas
- Per.ti.mbangan — Ketepatan waktu
lndl\{ldu{il' o — Efektivitas
— Motivasi inspirasi _ Kemandirian

Stimulasi intelektual

- (Robbins, 2008)
(Setiaji, 2015)
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2.3 Hipotesis
Gambar 2.1
Hipotesis merupBREANKReangkasBereildsan atas pertanyaan yang
dikemukakan dalam perumusan masalah yang akan diuji kebenarannya.

Berdasarkan uraian perumusan masalah, teori, konsep serta kerangka

pemikiran yang sebelumnya disajikan, maka hipotesis yang diajukan

dalam penelitian ini yaitu:

1. Diduga terdapat pengaruh yang signifikan antara gaya kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja pegawai di kantor BKKBN Tanjung
Jabung Timur.

2. Diduga tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara gaya
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai di kantor
BKKBN Tanjung Jabung Timur.

2.4 Metode Penelitian

2.4.1 Metode Penelitian Yang Digunakan

Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah
metode deskriptif dan kuantitatif. Penelitian kuantitatif adalah penelitian
yang disusun untuk meneliti kemungkinan adanya hubungan sebab akibat
antar variabel. Penelitian menggambarkan hubungan yang terjadi diantara
variabel yang dilibatkan dalam penelitian. Dalam hal ini yang menjadi
variabel independent adalah gaya kepemimpinan transformasional,

sedangkan yang menjadi variabel dependentnya adalah variabel kinerja

pegawai di kantor BKKBN Tanjung Jabung Timur.
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2.4.2 Jenis dan Sumber Data

Sumber data dalam penelitian adalah subyek dari mana data dapat
diperoleh. Sumber data adalah tempat didapatkannya data yang diinginkan.
Pengetahuan tentang sumber data merupakan hal yang sangat penting
untuk diketahui agar tidak terjadi kesalahan dalam memilih sumber data
yang sesuai dengan tujuan penelitian. Sumber data terbagi menjadi dua
yaitu (Sugiyono, 2019:45):

a. Data Primer

Data primer adalah data yang diperoleh peneliti secara langsung
(dari tangan pertama), data primer adalah data yang diperoleh dari
responden melalui kuesioner, kelompok fokus, dan panel, atau juga data

hasil wawancara peneliti dengan narasumber.

b. Data Sekunder

Data sekunder adalah data yang diperoleh peneliti dari sumber
yang sudah ada, data sekunder misalnya catatan atau dokumentasi,

data yang diperoleh dari majalah, dan lain sebagainya.

2.4.3 Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data ialah teknik atau cara-cara yang
digunakan oleh peneliti untuk mengumpulkan data, dapat melalui
(Sugiyono, 2019:48):
a. Wawancara (Interview)

Wawancara atau interview adalah suatu cara pengumpulan data yang
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dilakukan melalui komunikasi verbal untuk memperoleh informasi
langsung dari sumbernya. Wawancara digunakan apabila peneliti ingin
mengetahui hal-hal yang lebih mendalam dan dimungkinkan jika
respondennya berjumlah sedikit. Dalam penelitian ini wawancara
dilakukan dengan mewawancarai pegawai di kantor BKKBN Tanjung

Jabung Timur.

. Observasi (pengamatan)

Observasi adalah melakukan pengamatan secara langsung ke objek
penelitian untuk melihat dari dekat kegiatan yang dilakukan.
Penggunaan observasi dalam pengumpulan data penelitian sosial
dirasakan sangat penting. Dalam penelitian ini observasi dilakukan di

kantor BKKBN Tanjung Jabung Timur.

. Kuesioner

Yaitu pengumpulan data dengan cara mengajukan pertanyaan melalui
daftar pernyataan tertulis untuk diisi responden, bentuk pernyataan
yang disertai alternatif jawaban dan responden tinggal memilih salah

satu dari alternatif jawaban tersebut.

Tabel 2.1 Skala Likert Pendapat Responden

Pendapat Responden Skor
Sangat tidak setuju 1
Tidak setuju 2
Cukup setuju 3
Setuju 4
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Sangat setuju 5

2.4.4 Metode Analisis

2441

Analisis Deskriptif

Analisis deskriptif dilakukan untuk menyusun tabel
frekuensi distribusi untuk mengetahui apakah tingkat perolehan
nilai (skor) variabel yang diteliti masuk kedalam kategori sangat
tinggi, tinggi, cukup tinggi, rendah atau sangat rendah. Untuk
mengkategorikan tiap skor digunakan metode
mengklasifikasikan berdasarkan posisi dari nilai didalam skala
rentang. Untuk menentukan skala rentang diguanakan rumus
sebagai berikut:

e Penentuan Rentang Skala

Rs=n m1
m
Dimana: Rs = Rentang skala
n = Jumlah sampel
m = Jumlah alternatif jawaban item
Rs = 375-1
5
Rs = 29,6

e Penentuan Rentang Skor

Rentang skor terendah = n x skor terendah

=37x1
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=37

Rentang skor tertinggi = n x skor tertinggi
=37x5
=185

Karena skala yang digunakan dalam penelitian ini adalah
skala likert 1-5, maka kategori pengklasifikasian untuk variabel

dapat dilihat pada tabel dibawah ini:

Tabel 2.2 Rentang Pengklasifikasian Variabel

Kriteria
Interval
Gaya Kepemimpinan Kinerja Pegawai
37-66,5 Sangat Tidak Baik Sangat Rendah
66,6-96,1 Tidak Baik Rendah
96,2-125,7 Cukup Baik Cukup Tinggi
125,8-155,3 Baik Tinggi
155,4-185 Sangat Baik Sangat Tinggi

(Sumber : Sugiyono, 2019:34)

2442  Analisis Kuantitatif
Analisis kuantitatif adalah analisa yang menggunakan
menggunakan model-model, seperti model matematika (statistic
econometric). Hasil analisa disajikan dalam bentuk angka-angka

yang kemudian dijelaskan dan diinterpretasikan dalam suatu
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uraian menggunakan alat analisis regresi berganda SPSS 20.0.

1. Pengujian Instrument

a. Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid
tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika
pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan
sesuatu yang diukur oleh kuesioner tersebut. Suatu indikator
dikatakan valid dengan ketentuan nilai r hitung lebih besar dari
r tabel maka instrument penelitian atau kuesioner adalah valid.
Nilai r tabel dapat diketahui dengan melihat pada tabel nilai r
product moment (Sugiyono, 2019:40).
b. Uji Reabilitas

Reliabilitas menunjukan bahwa sesuatu instrumen
cukup dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpul
data karena instrumen tersebut sudah baik. Reliabilitas
menunjuk pada tingkat keterandalan sesuatu. Dalam
penelitian ini setelah dilakukan uji validitas pada komponen
kuesioner selanjutnya dilakukan uji reliabilitas untuk
mengetahui seberapa akurat komponen kuesioner yang
digunakan pada penelitian. Untuk reliabilitas dari data
penelitian menggunakan Cronbach’s alpha coefficients
dengan bantuan software SPSS 20.0 for windows. Suatu

variable dikatakan reliable jika memberikan nilai Cronbach
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Alpha > 0,70. Semakin nilai alphanya mendekati satu maka
nilai reliabilitas datanya semakin terpercaya (Sugiyono,
2019:76).

. Uji Hipotesis

a. Uji thitung (Uji Parsial)

Uji t bertujuan untuk melihat secara parsial apakah

hitung
pengaruh masing-masing variabel bebas (X) terhadap variabel
terikat (Y) bermakna atau tidak.

1) Menentukan taraf signifikansi

Taraf signifikansi menggunakan a = 5% atau 0,05

2) Kriteria keputusan
Jika nilai sig > 0,05= artinya tidak terdapat pengaruh antara
variabel independen (X) terhadap variabel dependen (Y).
Jika nilai sig < 0,05 = artinya terdapat pengaruh antara
variabel independen (X) terhadap variabel dependen (Y).
b. Penguijian Koefisien Determinasi (R%)
Koefisien determinasi digunakan untuk melihat berapa
besar pengaruh variabel bebas X terhadap variabel terikat Y.
c. Analisis Regresi Sederhana
Analisis regresi sederhana berfungsi untuk mengetahui
pengaruh variabel independen yaitu gaya kepemimpinan
transformasional (X) terhadap variabel dependen yaitu

perilaku kinerja pegawai (Y). Adapun model persamaan yang
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digunakan adalah: Y=a+pBX+e

Dimana:

Y = Kinerja Pegawai

a

B

= Konstanta
= Koefisien Regresi

X= gaya kepemimpinan transformasional

e

= Error

2.5 Operasional Variabel

Operasionalisasi variabel berisi tabel-tabel tentang uraian setiap

variabel penelitian menjadi dimensi-dimensi, dan dari dimensi-dimensi

menjadi indikatornya. Setiap indikator ditetapkan satuan pengukuran serta

skla pengukurannya. Adapun definisi operasional dan indikator serta

dimensi untuk masing-masing variabel dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 2.3 Operasional Variabel

Defenisi
Variabel Indikator Sub Indikator Pengukuran
Variabel
Kinerja | Kinerja pegawai | Aspek kuantitas 1. Penyelesaian Skala likert
Pegawai | didefenisikan tugas yang telah
) sebagai prestasi diberikan
aktual pegawai 2. Tanggung jawab

dibandingkan
dengan prestasi
yang diharapkan
dari pegawai

Dessler (2009)

dalam pekerjaan
3. Mengerjakan
pekerjaan
diharapkan
4. Pegawai
melakukan

yang
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dalam
(Anhairullah,
2016)

aktivitas secara
langsung

5. Pegawai
memenubhi
persyaratan
kinerja

Aspek kualitas

6. Pegawai mau
saling membantu
sesama rekan
kerja

7. Menomorduakan
kepentingan
pribadi

8. Memberikan
informasi
sesama
kerja

9. Memberitahukan
informasi jika
absen

10. Pegawai
berusaha
melindungi
barang
organisasi

kerja
rekan

milik

Tabel 2.3 (lanjutan)

Kepemi
mpinan
Transfor
masion
al (X)

Kepemimpinan
transformasion
al didefinisikan
sebagai
pemimpinyang
memberikan
pertimbangan
yang sifatnya

Pengaruh Ideal

1. Menunjukkan
kekuatan
kemampuan
yang dimiliki
pemimpin

2. Menarik
perhatian
pegawai

para

Skala likert
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individu dan
stimulasi
intelektual serta
memiliki
kharisma

Stephen P.
Robbins dan
Marry
Coulter(2007)
dalam
(Anhairullah,
2016)

Menunjukkan
Empati

Pertimbangan
Individual

Mencocokkan
tujuannya
dengan nilai-nilai
para pegawai
Menghargai dan
memuji pegawai
yang kinerjanya
bagus

Motivasi
Inspirasional

Tidak
menunjukkan
ketidakpastian
Membantu
pengikut dalam
menetapkan
tujuan

Stimulasi
Intelektual

10.

Memperhatikan
nilai-nilai para
pegawai
Membuat  misi
organisasi
terlihat penting
Memberikan
kesempatan bagi
para pegawai
dalam mencapai
sesuatu
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BAB Il
GAMBARAN OBJEK PENELITIAN

3.1 Sejarah Objek Penelitian

Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional
adalah Lembaga Pemerintah Nonkementerian yang berada di bawah dan
bertanggung jawab kepada Presiden melalui Menteri Kesehatan. BKKBN
mempunyai tugas melaksanakan tugas pemerintahan di bidang
pengendalian penduduk dan penyelenggaraan keluarga berencana.

Organisasi keluarga berencana dimulai dari pembentukan
Perkumpulan Keluarga Berencana pada tanggal 23 Desember 1957 di
gedung lkatan Dokter Indonesia. Nama perkumpulan itu sendiri
berkembang menjadi Perkumpulan Keluarga Berencana Indonesia
(PKBI) atau Indonesia Planned Parenthood Federation (IPPF). PKBI
memperjuangkan terwujudnya keluarga- keluarga yang sejahtera melalui 3
macam usaha pelayanan yaitu mengatur kehamilan atau menjarangkan
kehamilan, mengobati kemandulan serta memberi nasihat perkawinan.
Pasca Reformasi Kepala BKKBN telah mengalami beberapa pergantian.

Undang-Undang Nomor 52 Tahun 2009 tentang Perkembangan
Kependudukan dan Pembangunan Keluarga, yang telah disahkan pada
tanggal 29 Oktober 2009, berimplikasi terhadap perubahan kelembagaan,

visi, dan misi BKKBN. Undang-Undang tersebut mengamanatkan
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perubahan kelembagaan BKKBN yang semula adalah Badan Koordinasi
Keluarga Berencana Nasional menjadi Badan Kependudukan dan Keluarga
Berencana Nasional. Visi BKKBN adalah “Penduduk Tumbuh Seimbang
2015" dengan misi “mewujudkan pembangunan yang berwawasan
kependudukan dan mewujudkan keluarga kecil bahagia sejahtera”. Untuk
mencapai visi dan misi tersebut, BKKBN mempunyai tugas dan fungsi
untuk melaksanakan pengendalian penduduk dan penyelenggaraan
keluarga berencana sebagaimana diamanatkan dalam Pasal 56 Undang-
Undang tersebut di atas. Dalam rangka pengendalian penduduk dan
penyelenggaraan keluarga berencana di daerah, pemerintah daerah
membentuk Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana Daerah yang
selanjutnya disingkat BKKBD di tingkat provinsi dan kabupaten dan kota
yang dalam melaksanakan tugas dan fungsinya memiliki hubungan
fungsional dengan BKKBN (pasal 54 ayat 1 dan 2).

Peran dan fungsi baru BKKBN diperkuat dengan adanya Peraturan
Presiden Nomor 3 Tahun 2013 tentang Perubahan Ketujuh Atas
Keputusan Presiden Nomor 103 Tahun 2001 tentang Kedudukan, Tugas,
Fungsi, Kewenangan, Susunan Organisasi dan Tata Kerja Lembaga
Pemerintah Non Kementerian; Peraturan Kepala BKKBN Nomor
82/PER/B5/2011 tentang Organisasi dan Tata Kerja Perwakilan Badan
Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional Provinsi dan Peraturan
Kepala BKKBN Nomor 92/PER/B5/2011 tentang Organisasi Tata Kerja

Balai Pendidikan dan Pelatihan Kependudukan dan Keluarga Berencana,
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sehingga perlu dilakukan perubahan/penyesuaian terhadap
Renstra BKKBN tentang Pembangunan Kependudukan dan Keluarga
Berencana Nasional Tahun 2010-2014 meliputi penyesuaian untuk
beberapa kegiatan prioritas dan indikator kinerjanya.

Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional Provinsi
Jambi memiliki Organisasi Perangkat Daerah yang terbentuk pada januari
2017 yang terdiri dari 11 kabupaten/kota yang ada di Provinsi Jambi.
Salah satunya adalah Organisasi Perangkat Daerah Kabupaten Tanjung
Jabung Timur yang bernama Dinas Pengendalian Penduduk dan Keluarga
Berencana yang berlokasi di Jalan Ki Haja Dewantara Komplek
Perkantoran Bukit Menderang Muara Sabak.

Dinas Pengendalian Penduduk dan Keluarga Berencana telah diatur
dengan peraturan yang ada yaitu Peraturan Daerah Kabupaten Tanjung
Jabung Timur Nomor 6 Tahun 2016 tentang Pembentukkan dan Susunan
Perangkat Daerah dan Peraturan Bupati Tanjung Jabung Timur Nomor 31
Tahun 2016 tentang Kedudukan, Susunan Organisasi, tugas dan Fungsi
serta Tata Kerja Perangkat Daerah. Dinas Pengendalian Penduduk dan
Keluarga Berencana merupakan unsur pelaksana urusan Pemerintahan
Daerah di bidang pengendalian penduduk dan keluarga berencana yang
berada dibawah dan bertanggung jawab kepada Bupati.

2.2 Visi dan Misi
Visi : Mewujudkan penduduk tumbuh seimbang sejahtera melalui keluarga

berencana

52



Misi :

1.

Mengendalikan laju pertumbuhan penduduk dan angka kelahiran bayi
dengan melaksanakan program Keluarga Berencana dan kesehatan
reproduksi

Mewujdukan kualitas ketahanan keluarga, taraf hidup keluarga dan

mendorong tercapainya pelembagaan keluarga kecil bahagia sejahtera.

3.3 Tugas dan Fungsi

Tugas : Dinas Pengendalian Penduduk dan Keluarga Berencana

mempunyai tugas membantu Bupati melaksanakan urusan
pemerintahan di bidang pengendalian penduduk, keluarga
berencana, ketahanan dan kesejahteraan keluarga yang menjadi
kewenangan Daerah Kabupaten dan tugas pembantuan yang

ditugaskan kepada Daerah Kabupaten.

Fungsi :

1.

Perumusan kebijakan pengendalian penduduk, keluarga berencana,
ketahanan dan kesejahteraan keluarga.
Pelaksanaan kebijakan pengendalian penduduk, keluarga berencana,
ketahanan, dan kesejahteraan keluarga.
Pelaksanaan evaluasi dan pelaporan pengendalian penduduk, keluarga

berencana, ketahanan dan kesejahteraan keluarga.

. Pelaksanaan administrasi dinas pengendalian penduduk dan keluarga

berencana.

Pelaksanaan fungsi lain yang terkait bidang pengendalian penduduk
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dan keluarga berencana yang diberikan oleh Bupati.
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BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil Penelitian
4.1.1 Karakteristik Responden

Berdasarkan data penyebaran kuesioner terhadap 37 responden di
kantor BKKBN Tanjung Jabung Timur diperoleh gambaran frekuensi
karakteristik responden berupa jenis kelamin, usia, pendidikan terakhir,
dan masa kerja.
4.1.1.1 Deskripsi Jenis Kelamin Responden

Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh melalui penyebaran
kuesioner, diperoleh data mengenai jenis kelamin responden sebagai
berikut:

Tabel 4.1 Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

No Jenis Kelamin Jumlah (orang) | Persentase (%)
1 Perempuan 23 62,16
2 Laki-Laki 14 37,84
Total 37 100

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa dari 37 responden
ada 62,16 persen responden yang berjenis kelamin perempuan, jumlah ini
lebih banyak dibandingkan responden berjenis kelamin laki-laki yang hanya
37,84 persen.

4.1.1.2 Deskripsi Usia Responden
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Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh melalui penyebaran

kuesioner, diperoleh data mengenai usia responden sebagai berikut:

Tabel 4.2 Deskripsi Responden Berdasarkan Usia

No Usia Jumlah (orang) | Persentase (%)
1 < 20 tahun 2 5,41
2 20 - 30 tahun 19 51,35
3 31 - 40 tahun 12 32,43
4 41 - 50 tahun 3 8,11
5 > 50 tahun 1 2,70
Total 37 100

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa dari 37 responden
rata-rata usia responden berapa pada rentang usia 20-30 tahun dengan
jumlah 19 orang dan persentase 51,35%. Sedangkan rentang usia
responden dengan jumlah paling sedikit berada pada rentang usia lebih
dari 50 tahun dengan jumlah pegawai 1 orang atau 2,70% pegawai.
4.1.1.3 Deskripsi Pendidikan Responden

Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh melalui penyebaran
kuesioner, diperoleh data mengenai pendidikan terakhir responden
sebagai berikut:

Tabel 4.3 Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

No Pendidikan Terakhir Jumlah (orang) | Persentase (%)
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SD /sederajat 1 2,70
2 SMP /sederajat 2 5,41
3 SMA /sederajat 8 21,62
4 D1-D3 5 13,51
5 S1-S82 21 56,76
Total 37 100

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa dari 37 responden

terdapat 1 orang pendidikan terakhir SD, 2 orang dengan pendidikan

terakhir SMP, pendidikan terakhir SMA ada 8 orang, pendidikan terakhir D1

-D3 ada 5 orang, dan untuk pendidikan terakhir terbanyak responden ada

21 orang atau 56,76% responden.

4.1.1.4 Deskripsi Masa Kerja Responden

Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh melalui penyebaran

kuesioner, diperoleh data mengenai masa kerja 37 responden di Kantor

BKKBN Tanjung Jabung Timur sebagai berikut:

Tabel 4.4 Deskripsi Responden Berdasarkan Masa Kerja

No Masa Kerja Jumlah (orang) | Persentase (%)
1 < 2 tahun 12 32,43
2 2 — 5tahun 17 45,95
3 6 — 10 tahun 5 13,51
4 10 — 15 tahun 3 8,11
5 16 — 20 tahun 0 0
Total 37 100
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Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa dari 37 responden
terdapat 12 orang responden yang telah bekerja selama kurang dari 2
tahun, 17 orang responden telah bekerja selama rentang waktu 2 hingga 5
tahun, kemudian 5 orang responden telah bekerja selama rentang waktu 6
hingga 10 tahun, dan 3 orang responden telah bekerja selama rentang
waktu 10 hingga 15 tahun. Sedangkan untuk masa kerja 16 tahun hingga
20 tahun tidak ada responden yang telah bekerja dan memiliki masa kerja
selama rentang waktu tersebut. Masa kerja responden dengan frekuensi
terbanyak ada pada masa kerja 2 tahun hingga 5 tahun.

4.1.2 Deskripsi Variabel Penelitian

Setelah mengetahui karakteristik dari responden penelitian, hasil
olahan data primer yang merupakan deskriptif penelitian berdasarkan
pendapat responden mengenai variabel gaya kepemimpinan, disiplin kerja,

dan kinerja pegawai.

4.1.2.1Gambaran Variabel Gaya Kepemimpinan

Hasil tanggapan dari 37 responden di Kantor BKKBN Tanjung
Jabung Timurmengenaigaya kepemimpinan di tempat kerja mereka dapat
dijelaskan pada tabel berikut ini:

Tabel 4.5 Gambaran Variabel Gaya Kepemimpinan

Tanggapan Responden Jumla

No Indikator Kategori

sTsS|Ts [cs | s |ss| D

Menunjukkan kekuatan | 0 0 4 |18 | 15| 159 Sangat
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kemampuan yang

dimiliki pemimpin Baik
2 | Menarik perhatian para Sangat
. 1 1 1
pegawai 6 > 6 >8 Baik
3 | Menunjukkan Empati Sangat
6 (17|14 | 156 )
Baik
4 Mfancocokkan N Sangat
tujuannya dengan nilai- 3 12113 ] 138 Baik
nilai para pegawai al
5 | Tidak menunjukkan 77 |16 | 14 | 155 Baik
ketidakpastian
6 | Memperhatikan nilai- Sangat
nilai para pegawai 2 20115 161 Baik
7 Mempuat .m|3|. Sangat
organisasi terlihat 4 18 | 15 159 )
. Baik
penting
8 | Menghargai dan
memuji pegawai yang 3 26 | 8 153 Baik
kinerjanya bagus
9 | Membantu pegawai Sangat
dalam menetapkan 2 14 | 21 167 )
. Baik
tujuan
10 | Memberikan
kesempfatan bagi para 10 1181 9 147 Baik
pegawai dalam
mencapai sesuatu
Jumlah 1573 Sangat
Rata-Rata Keseluruhan 157,3 Baik

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa nilai rata-rata skor
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keseluruhan indikator pada variabel gaya kepemimpinan transformasional
adalah 157,3 dengan kategori sangat baik. Hal ini menunjukkan bahwa
variabel gaya kepemimpinan transformasional pada kantor BKKBN dalam
keadaan sangat baik, diantara 10 indikator tersebut rata-rata skor tertinggi
diperoleh pada indikator pemimpin membantu pegawai dalam
menetapkan tujuan dengan nilai 167. Sedangkan rata-rata skor terendah
diperoleh pada indikator memberikan kesempatan bagi para pegawai
dalam mencapai sesuatu dengan nilai 147.
4.1.2.2Deskripsi Variabel Kinerja Pegawai

Hasil tanggapan responden terhadap kinerja pegawai dapat
dijelaskan pada tabel berikut ini:

Tabel 4.6 Gambaran Variabel Kinerja Pegawai

Tanggapan Responden Jumla

No Indikator h Kategori
STS| TS | CS | S | SS
Penyelesaian tugas Sangat
yang telah diberikan 0 0 2 17118 164 Tinggi
Tanggung jawab Sangat
dalam pekerjaan 0 0 6 | 14117 159 Tinggi
Menggrjakan Sangat
pekerjaan yang 0 0 5 15 | 17 160 Tinaai
diharapkan ngg
Pegawai melakukan S
> angat

aktivitas secara 0 0 5 16 | 16 159 ] }
| Tinggi
angsung
Pegawai memenuhi Sangat
persyaratan kinerja 0 0 5 15117 160 Tinggi
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6 | Pegawai mau saling Sangat
membantu sesama 0 0 18 | 17 163 Tinag|
rekan kerja gyl

7 | Menomorduakan 0 0 18 | 13 155 Tinaai
kepentingan pribadi 99

8 | Memberikan informasi
kerja sesama rekan 0 0 18 | 13 155 Tinggi
kerja

9 | Memberitahukan Sangat
informasi jika absen 0 0 13 21 166 Tinggi

10 Peggwai bgrusaha Sangat
melindungi barang 0 0 15 | 22 170 o

. . Tinggi
milik organisasi

Jumlah 1611 Sangat

Rata-Rata Keseluruhan 161,1 Tinggi

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa nilai rata-rata skor

keseluruhan indikator pada variabel kinerja pegawai adalah 161,1 dengan

kategori sangat tinggi. Diantara 10 indikator tersebut rata-rata skor

tertinggi diperoleh pada indikator ke sepuluh yaitu pegawai berusaha

melindungi barang milik organisasi dengan nilai 170. Sedangkan rata-rata

skor terendah diperoleh pada indikator ketujuh dan delapan yakni

menomorduakan kepentingan pribadi dan memberikan informasi kerja

sesama rekan kerja dengan nilai 155.
4.1.3 Uji Instrumen Penelitian

4.1.3.1 Uji Validitas

Uji validitas (uji ketepatan) digunakan untuk mengetahui apakah
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kuesioner yang disusun tersebut itu valid atau sahih, maka perlu diuji
dengan uji korelasi antara skor (nilai) tiap-tiap item pertanyaan dengan
skor total kuesioner tersebut. Untuk item-item pertanyaan yang tidak valid
harus dibuang atau tidak dipakai sebagai instrument pertanyaan. Dari hasil
uji validitas, item-item pernyataan dan indicator yang dinyatakan valid
diukur reliabilitasnya atau keandalannya dengan bantuan SPSS.

Uji validitas digunakan untuk menguji sejauh mana ketepatan alat
pengukur dapat mengungkapkan konsep gejala/kejadian yang diukur. Item
kuesioner dinyatakan valid apabila nilai r hitung > r tabel, jika angka
korelasi yang diperoleh lebih besar daripada angka r tabel maka
instrument valid. Pada penelitian ini kuesioner diuji kepada 37 sampel
(n=37, df=35) dengan tingkat signifikansi 5% didapatkan r-tabel adalah
0,2746. Didapatkan nilai r-hitung untuk seluruh pertanyaan pada kuesioner
dapat dilihat pada tabel dibawah ini:

Tabel 4.7 Hasil Uji Validitas Kuesioner

Variabel Irt: r-hitung r-tabel Kesimpulan
Gaya Kepemimpinan 1 0,655 0,2746 Valid
Transformasional
2 0,597 0,2746 Valid
3 0,670 0,2746 Valid
4 0,470 0,2746 Valid
5 0,608 0,2746 Valid
6 0,560 0,2746 Valid
7 0,487 0,2746 Valid
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8 0,468 0,2746 Valid
9 0,660 0,2746 Valid
10 0,337 0,2746 Valid
1 0,308 0,2746 Valid
2 0,414 0,2746 Valid
3 0,591 0,2746 Valid
4 0,309 0,2746 Valid
5 0,347 0,2746 Valid
Kinerja Pegawai
6 0,308 0,2746 Valid
7 0,313 0,2746 Valid
8 0,327 0,2746 Valid
9 0,332 0,2746 Valid
10 0,377 0,2746 Valid

Berdasarkan tabel tersebut maka dapat dilihat keseluruhan
indikator variabel gaya kepemimpinan transformasional (X) dan kinerja
pegawai (Y) yang terdiri dari 10 pertanyaan untuk masing-masing variabel
dinyatakan valid karena nilai r hitung lebih besar dari pada r tabel 0,2746.
4.1.3.2 Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas terkait dengan kendala alat ukur, seberapa jauh alat
ukur dapat menghasilkan hasil yang kurang lebih sama ketika diterapkan
pada sampel yang sama. Untuk reliabilitas dari data penelitian
menggunakan Cronbach’s alpha coefficients dengan bantuan software
SPSS 20.0 for windows. Suatu variabel dikatakan reliable jika memberikan

nilai Cronbach Alpha > 0,70. Semakin nilai alphanya mendekati satu maka
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nilai reliabilitas datanya semakin terpercaya.

Tabel 4.8 Hasil Uji Reliabilitas Kuesioner

Variabel Jumlah Cronbach Status
[tem s Alpha

Gaya Kepemimpinan

. 10 0,712 Reliabel
Transformasional

Kinerja Pegawai 10 0,714 Reliabel

Berdasarkan tabel tersebut maka dapat dilihat bahwa variabel gaya
kepemimpinan transformasionaldan kinerja pegawai memiliki nilai
Cronbach’s Alpha > 0,70. Berdasarkan hasil tersebut dapat disimpulkan
bahwa semua variabel dalam penelitian ini berstatus reliabel.
4.1.4Pengujian Hipotesis
4.1.4.1 Uji t (Uji Parsial)

Uji t bertujuan untuk melihat secara parsial apakah pengaruh
masing-masing variabel bebas (X) terhadap variabel terikat (Y) bermakna
atau tidak. Uji t dapat dilihat dari nilai signifikansi dan nilai t hitung.
Apabila nilai signifikansi < 0,05 maka ada pengaruh antara variabel bebas

(X) terhadap variabel terikat (Y). Hasil pengujian uji t dapat dilihat pada

tabel berikut:

Tabel 4.9 Hasil Uji t

Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta 1 Sig.
1_(Constant) 53.873 3.952 13.633 .OOOl
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Coefficients®

Gaya Kepemimpinan
y P P -.243
Transformasional

.093 -405 -2.623

.013‘

Berdasarkan tabel diatas terlihat bahwa hasil nilai signifikansi 0,013.

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Hasil perhitungan tersebut menyatakan bahwa gaya kepemimpinan
transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai dikarenakan nilai signifikansi 0,013< 0,05. Sehingga dapat
dikatakan bahwa gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh
terhadap kinerja pegawai di kantor BKKBN Tanjung Jabung Timur.
4.1.4.2Koefisien Determinasi (R%)

Untuk melihat besarnya pengaruh variabel independent terhadap
variabel dependent secara keseluruhan dapat dilihat pada tabel model
summary berikut ini:

4.10 Hasil Uji Koefisien Determinasi

Model Summary®

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

1 .405° .164 .140 1.93731

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Pada tabel di atas diperoleh nilai Adjusted R Square sebesar 0,140
atau 14%. Hal ini berarti variabel independent (gaya kepemimpinan)
mempengaruhi variabel dependent (kinerja pegawai) sebesar 14% dan
sisanya dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak termasuk dalam
penelitian.

4.1.4.4Analisis Regresi Sederhana
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Analisis regresi sederhana merupakan metode pendekatan untuk
hubungan antara satu variabel dependen dan satu variabel independen.
Dalam analisis regresi sederhana, hubungan antara variabel bersifat linier
dimana perubahan pada variabel X akan diikuti oleh perubahan variabel Y
secara tetap. Berdasarkan hasil analisis dengan menggunakan program

SPSS, diperoleh hasil analisis regresi sederhana sebagai berikut:

Tabel 4.11 Hasil Uji Regresi Sederhana

Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta
1 (Constant) 53.873 3.952
Gaya Kepemimpinan
y P P .243 .093 -.405
Transformasional

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Dari hasil analisis program SPSS maka dapat diketahui persamaan
regresi yang terbentuk. Adapun persamaan regresi linier yang terbentuk
adalah:

Y = 53.873 + 0,243 X+e
1. Konstanta (a) = 53.873
Hal ini berarti jika semua variabel independent (gaya kepemimpinan
transformasional) dianggap saa dengan nol (0) maka nilai variabel
dependent (kinerja pegawai) sebesar 53.873.
2. Gaya kepemimpinan transformasional (X) = 0,243

Nilai koefisien variabel gaya kepemimpinan transformasional bertanda

66



positif terhadap kinerja pegawai dengan nilai koefisien regresi sebesar
0,243. Hal ini menunjukkan bahwa setiap nilai variabel gaya
kepemimpinan transformasional dinaikkan 1 point atau satuan
sementara, maka variabel kinerja pegawai (Y) akan meningkat sebesar
0,243.
4.2 Pembahasan Hasil Penelitian
Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh dari gaya
kepemimpinan transformasional dan disiplin kerja terhadap kinerja
pegawai di kantor BKKBN Tanjung Jabung Timur. Berikut ini uraian
penjelasan untuk berbagai hasil penelitian yang terlah diuraikan
sebelumnya.
421 Gambaran Gaya Kepemimpinan Transformasional dan Kinerja
Pegawai
Gaya kepemimpinan transformasional dengan kinerja pegawai
sangat erat hubungannya. Karena dengan kinerja yang tinggi artinya setiap
pegawai memberikan segala pengetahuan, keterampilan, kemampuan,
sikap, dan perilaku yang dimiliki oleh setiap pegawai serta adanya
kesadaran bahwa kemajuan dari perusahaan akan cepat tercapai. Disinilah
sebenarnya peran pemimpin untuk dapat mempengaruhi agar kinerja
pegawai terjaga. Sebagai seorang pemimpin maka setiap saat ia berperan
untuk membimbing dan mengawasi pelaksanaan tugas yang diberikan
pada pegawai.

Berdasarkan pendapat responden mengenai gaya kepemimpinan
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transformasional di kantor BKKBN Tanjung Jabung Timur, responden
merasa bahwa gaya kepemimpinan transformasional sangat baik.
Pemimpin dapat menunjukkan kemampuan yang dimilii namun juga
menunjukkan rasa empati, pemimpin juga memperhatikan nilai-nilai para
pegawai, membuat misi organisasi terlihat penting, dan juga membantu
pegawai dalam menetapkan tujuan.

Diantara 10 indikator gaya kepemimpinan transformasionale rata-
rata skor tertinggi diperoleh pada indikator pemimpin membantu pegawai
dalam menetapkan tujuan dengan nilai 167. Sedangkan rata-rata skor
terendah diperoleh pada indikator memberikan kesempatan bagi para
pegawai dalam mencapai sesuatu dengan nilai 147.

Kinerja pegawai merupakan suatu hasil yang dicapai oleh pegawai
dalam pekerjaannya menurut kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu
pekerjaan tertentu. Sebagai fungsi dari interaksi antara kemampuan dan
motivasi, kinerja pegawai dirasa harus dinilai bagaimana para pegawai
menjalankan tugas dan kewajibannya agar para pegawai mencapai target
pekerjaan secara efisien dan efektif.

Berdasarkan hasil penelitian terhadap responden di kantor BKKBN
Tanjung Jabung Timur, terlihat bahwa kinerja pegawai di kantor BKKBN
Tanjung Jabung Timur termasuk kategori sangat tinggi. Penyelesaian
tugas yang diberikan kepada para pegawai dikerjakan dengan kinerja yang
sangat tinggi, pegawai bertanggung jawab dengan pekerjaannya,

mengerjakan pekerjaan yang diharapkan oleh pimpinan, pegawai juga
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melakukan aktivitas secara langsung, pegawa di kantor BKKBN Tanjung
Jabung Timur memenuhi persyaratan kinerja, pegawai mau saling
membantu sesama rekan kerja, pegawai memberitahukan informasi pada
saat waktu absen, kemudian pegawai di kantor BKKBN Tanjung Jabung
Timur juga berusaha melindungi barang milik organisasi.

Secara keseluruhan kinerja pegawai pada kantor BKKBN Tanjung
Jabung Timur sangat tinggi. Diantara 10 indikator tersebut rata-rata skor
tertinggi diperoleh pada indikator ke sepuluh yaitu pegawai berusaha
melindungi barang milik organisasi dengan nilai 170. Sedangkan rata-rata
skor terendah diperoleh pada indikator ketujuh dan delapan yakni
menomorduakan kepentingan pribadi dan memberikan informasi kerja
sesama rekan kerja dengan nilai 155.
4.2.2Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja

Pegawai

Gaya kepemimpinan transformasional adalah cara seorang
pemimpin memotivasi dan memberdayakan pegawai yang menjadi
tanggung jawabnya untuk bekerja sama mewujudkan visi perusahaan.
Melalui tempaan dari kepemimpinan transformasional, pegawai
menunjukkan tingkat kepuasan kerja dan komitmen yang tinggi.

Gaya kepemimpinan transformasional merupakan variabel bebas
yang diteliti dan diuji. Hasil penelitian ditunjukkan dengan hasil uji t
menghasilkan nilai signifikansi sebesar 0,14 yang berarti nilai signifikansi

< 0,05 yang menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional
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berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Dapat diartikan bahwa variabel
gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai di kantor BKKBN Tanjung Jabung Timur.
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis uji t secara parsial yang
menunjukkan bahwa adanya pengaruh variabel gaya kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja pegawai sebesar 37,7%.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Pambudi (2016:164)
yang menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Dari hasil pengujian
terdapat pengaruh tidak langsung antara gaya kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja pegawai sebesar 0,334 atau 33,4%.
Gaya kepemimpinan transformasional yang baik akan secara signifikan

meningkatkan kinerja pegawai.
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BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan mengenai pengaruh
gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai di kantor

BKKBN Tanjung Jabung Timur dapat diambil kesimpulan sebagai berikut:

1. Gaya kepemimpinan transformasional rata-rata skor keseluruhan
termasuk ke dalam kategori sangat baik. Pada gaya kepemimpinan
transformasional sangat baik membantu pegawai dalam menetapkan
tujuan, namun gaya kepemimpinan ini kurang memberikan kesempata
bagi para pegawai dalam mencapai sesuatu. Kemudian mengenai
kinerja pegawai di kantor BKKBN Tanjung Jabung Timur termasuk
kategori sangat tinggi, pegawai juga berusaha semaksimal mungkin
melindungi barang-barang milik organisasi, namun pegawai kurang
dalam hal menomorduakan kepentingan pribadi dan kurang dalam hal
memberikan informasi kerja sesama rekan kerja.

2. Hasil didapatkan menunjukkan bahwa ada pengaruh positif signfikan
sebesar 37,7% antara gaya kepemimpinan transforamsional terhadap
kinerja pegawai. Sehingga dapat disimpulkan bahwa gaya
kepemimpinan transforamsional berpengaruh terhadap kinerja pegawai

di kantor BKKBN Tanjung Jabung Timur.
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5.2 Saran

Disarankan peneliti selanjutnya agar dapat memperluas obyek
penelitian dan menambahkan variabel lain sehingga dapat memperoleh
informasi yang lebih lengkap dan lebih luas mengenai pengaruh gaya
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai di kantor

BKKBN Tanjung Jabung Timur.
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Identitas responden
Untuk kelengkapan data penelitian, kami mohon
bapak/ibu/saudara/saudari mengisi data dibawah ini dengan cara

dicontreng (V)

1. Jenis kelamin : () laki-laki ()
perempuan
2. Usia : () =20 tahun

() 20-30 tahun () 31-40 tahun

() 41-50 tahun () lebih dari 51 tahun

3. Pendidikan terakhir : () <SD/sederajat

() <SMA/sederajat

() D1-D3 () s1-S2

4. Masa kerja : () =2tahun () 2-5tahun

() 6-10tahun

() 10-15tahun ( ) 16-20 tahun

Petuntuk pengisian

Contreng v kolom penilaian yang sesuai pilihan anda'!

SS = Sangat setuju (5)

S = Setuju (4)

CS = Cukup setuju (3)

TS  =Tidak setuju (2)
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STS = Sangat tidak setuju (1)

Contoh:
NO PERTANYAAN SS CS| TS| ST
S
1 Pegawai merasa nyaman
bekerja di Kantor
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A. Variabel Gaya Kepemimpinan Transformasional

No

Pernyataan

Pilihan Jawaban

ST

TS

CS

S

SS

Pemimpin dalam memimpin
mempunyai sifat kepemimpinan

Pemimpin mempunyai kebiasaan
atau tindakan yang mencerminkan
sebagai pemimpin yang baik

Pemimpin mempunyai emosi yang
baik kepada pegawainya

Pemimpin mengandalkan watak
dalam

mempengaruhi pegawainya

Atasan saya mempunyai
kepribadian yang baik

Pimpinan berada di tempat
mengawasi

pelaksanaan tugas pegawai

Standar pekerjaan yang ditetapkan
oleh

pimpinan bersifat terukur dan jelas

Pimpinan memberikan penghargaan

bagi pegawai yang memiliki prestasi

kerja

Instruksi yang diberikan pimpinan
mudah dipahami dan dilaksanakan

10

Pimpinan memberikan kesempatan
kepada pegawai mengambil
keputusan berkaitan penyelesaian
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tugas

B. Variabel Kinerja Pegawai

No

Pernyataan

Pilihan Jawaban

ST

TS

CS

S

SS

Pegawai selalu berusaha bekerja
dengan kualitas kinerja yang cukup

tinggi

Pegawai selalu berusaha mencapai
target yang diterapkan oleh
perusahaan

Pegawai selalu berusaha
menyelesaikan pekerjaan dengan
tepat waktu

Pegawai selalu berusaha
mempergunakan sumber daya yang
ada secara maksimal

Seluruh pegawai dan atasan
mempunyai komitmen kerja pada
organisasi atau perusahaan

Pimpinan tidak pernah komplain
dengan

hasil pekerjaan yang pegawai
berikan

Pegawai mampu menghasilkan
kerja yang lebih baik dibanding
standar

Pegawai tidak pernah ditegur
pimpinan karena terlambat
menyerahkan hasil pekerjaan
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Waktu yang diberikan mampu
pegawai optimalkan untuk
menyelesaikan tugas

10

Pegawai dapat menyelesaikan tugas
yang ada
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Lampiran 2. Karakteristik Responden

NO | JENIS KELAMIN USIA PENDIDIKAN IIZEAIS?
1 Perempuan 42 S2 11 tahun
2 Laki-Laki 27 S1 2 tahun
3 Perempuan 26 S1 1 tahun
4 Perempuan 21 SMA 3 bulan
5 Perempuan 31 S1 3 tahun
6 Laki-Laki 35 D3 2 tahun
7 Perempuan 33 S1 7 tahun
8 Laki-Laki 25 S1 2 tahun
9 Perempuan 31 S1 8 tahun
10 Laki-Laki 51 S1 13 tahun
11 Perempuan 17 SMK 2 bulan
12 Perempuan 17 SMK 2 bulan
13 Perempuan 29 S1 3 tahun
14 Laki-Laki 34 D3 3 tahun
15 Laki-Laki 33 SMA 1 tahun
16 Perempuan 28 SMA 1 tahun
17 Perempuan 33 SMA 2 tahun
18 Laki-Laki 31 S1 2 tahun
19 Laki-Laki 30 SD 1 tahun
20 Perempuan 42 S2 14 tahun
21 Perempuan 25 D3 2 tahun
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22 Perempuan 34 SMP 3 tahun
23 Laki-Laki 28 SMP 1 tahun
24 Perempuan 41 S2 6 tahun
25 Laki-Laki 35 D3 8 bulan
26 Perempuan 27 S1 4 tahun
27 Laki-Laki 30 S1 9 tahun
28 Perempuan 32 S1 6 tahun
29 Perempuan 28 D3 1 tahun
30 Perempuan 29 SMA 5 bulan
31 Perempuan 22 S1 1 tahun
32 Laki-Laki 24 S1 2 tahun
33 Laki-Laki 29 S1 4 tahun
34 Perempuan 32 S1 5 tahun
35 Perempuan 26 S1 2 tahun
36 Laki-Laki 26 S1 4 tahun
37 Perempuan 30 SMA 2 tahun
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Lampiran 3. Data Penelitian Variabel Gaya Kepemimpinan Transformasional

PERNYATAAN
NO TOTAL
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 4 3 3 4 4 4 5 4 5 5 41
2 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 45
3 5 5 4 4 4 4 4 3 4 4 41
4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 46
5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 43
6 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 43
7 3 4 4 5 4 4 4 4 5 4 41
8 4 5 5 4 3 4 5 4 4 3 41
9 5 5 5 4 5 4 4 5 5 4 46
10 4 3 3 4 4 5 4 4 5 5 41
11 5 5 4 5 5 5 5 4 5 3 46
12 4 4 4 4 3 5 5 4 4 4 41
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46

48

39

47

42

42

35

36

43

45

40

35

46

48

43

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27
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45

41

39

37

41

46

41

46

41

46

1573

147

167

153

159

161

155

158

156

158

159

28

29

30

31

32

33

34

35

36

37

Total
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Lampiran 4. Data Penelitian Variabel Kinerja Pegawai

PERNYATAAN
NO TOTAL
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 5 5 4 4 5 5 4 5 3 5 45
2 5 3 4 4 5 5 5 4 3 5 43
3 5 3 5 4 4 5 5 5 5 4 45
4 5 3 3 3 4 4 4 5 4 5 40
5 4 5 5 5 5 4 4 3 5 5 45
6 5 5 5 4 4 4 5 4 5 5 46
7 5 4 4 4 5 5 4 4 5 5 45
8 5 5 3 5 3 4 4 5 5 5 44
9 5 5 4 5 3 5 4 3 4 5 43
10 4 5 5 5 4 5 4 3 3 5 43
11 4 4 5 5 4 4 5 3 4 4 42
12 4 4 5 4 4 5 5 4 4 5 44
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40

43

43

42

45

46

45

46

46

45

45

42

44

41

42

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27
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45

45

41

46

45

42

41

44

45

37

1611

170

166

1585

155

163

160

159

160

159

164

28

29

30

31

32

33

34

35

36

37

Total
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Lampiran 5. Hasil Uji Validitas Variabel Gaya Kepemimpinan Transformasional

Correlations
ltem1 Iltem2 Item3 Item4 ltem5 ltem6 Iltem7 Item8 Item9 Item10 Total
Item1 Pearson Correlation 1 .690;a 3917 .071 .280 .153 .237 .276 371 -.041 .6555-
Sig. (2-tailed) .000 017 676 .094 367 158 .099 024 811 .000
N 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37
ltem2 Pearson Correlation 690" 1 737" 143 108 .031 289 258 304 -456 597"
Sig. (2-tailed) .000 .000 397 524 854 .083 122 067 .005 .000
N 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37
ltem3 Pearson Correlation 391 737" 1 310 289 .079 214 4317 314 -.257 670"
Sig. (2-tailed) 017 .000 062 .082 642 204 .008 .058 125 .000
N 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37
ltem4 Pearson Correlation 071 143 310 1 501" 271 071 -201 216 .080 4707
Sig. (2-tailed) 676 397 062 .002 105 676 234 .199 638 .003
N 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37
ltem5 Pearson Correlation 280 .108 289 501" 1 290 -.061 355 335 113 608"
Sig. (2-tailed) .094 524 .082 .002 .081 718 .031 .043 .504 .000
N 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37
ltem6 Pearson Correlation 153 .031 .079 271 290 1 582" 198 259 218 560"
Sig. (2-tailed) 367 854 642 105 .081 .000 .240 122 194 .000
N 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37

91



£33

£33

ltem?7 Pearson Correlation 237 289 214 071 -.061 .582 1 119 .301 -.099 487
Sig. (2-tailed) 158 .083 204 676 718 .000 484 .070 562 .002
N 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37
ltem8 Pearson Correlation 276 258 4317 -201 355 198 119 1 .208 -.062 468"
Sig. (2-tailed) .099 122 .008 234 031 240 484 217 716 .004
N 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37
ltem9 Pearson Correlation 371 .304 314 216 335 259 .301 .208 1 222 660"
Sig. (2-tailed) .024 067 .058 199 .043 122 .070 217 187 .000
N 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37
Item10 Pearson Correlation -.041 -456" -257 .080 113 .218 -.099 -.062 222 1 .337
Sig. (2-tailed) 811 .005 125 638 .504 194 562 716 187 417
N 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37
Total Pearson Correlation 655 5977 670" 4707 608" 560" 487" 4687 660" 337 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .003 .000 .000 .002 .004 .000 A17
N 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37

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

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Lampiran 6. Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Pegawai

Correlations
Iltem1 Item2 Item3 ltem4 ltem5 Iltem6 Item7 Item8 [tem9 Item10 Total
Item1 Pearson Correlation 1 015  -402"|  -247| -077 270  -133| -068| -268 138 308
Sig. (2-tailed) 929 014 141 649 106 432 691 109 417 964
N 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37
Item?2 Pearson Correlation 015 1 235 99|  -083| -279| -111|  -058 .095 185 414"
Sig. (2-tailed) 929 162 237 626 .094 511 734 576 272 011
N 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37
Items3 Pearson Correlation -402" 235 1 247 282 -.057 153 -015 251 -.011 5917
Sig. (2-tailed) 014 162 140 091 740 367 929 135 950 .000
N 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37
Item4 Pearson Correlation -247 199 247 1 -255| -030| -174| -287 .100 .037 309
Sig. (2-tailed) 141 237 140 128 .858 303 .085 555 830 214
N 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37
Items Pearson Correlation -077|  -083 282|  -255 1 40| -015 041|  -050 068 347"
Sig. (2-tailed) 649 626 .091 128 410 929 811 767 689 .035
N 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37
Itemé6 Pearson Correlation 270  -279| -057| -.030 140 1 077 011 -235 287 308
Sig. (2-tailed) 106 .094 740 858 410 651 .950 162 .085 .063
N 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37
Item?7 Pearson Correlation -133) -1 s3] -174|  -015 077 1 038| -086| -172 313
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Sig. (2-tailed) 432 511 367 303 929 651 822 614 308 206
N 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37
Items Pearson Correlation -.068 -.058 -015 -.287 041 011 .038 1 280 067 327"
Sig. (2-tailed) 691 734 929 .085 811 950 822 .093 695 .048
N 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37
Item? Pearson Correlation -268 095 251 00|  -0s0| -235| -.086 280 1| -146 332"
Sig. (2-tailed) 109 576 135 555 767 162 614 .093 388 044
N 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37
Item10 Pearson Correlation 138 185 -011 037 .068 287 -172 067 -146 1 377
Sig. (2-tailed) 417 272 950 830 689 .085 .308 695 388 022
N 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37
Total Pearson Correlation .308 414" 5917 1309 347" .308 313 327" 332" 377" 1
Sig. (2-tailed) 964 011 .000 214 .035 .063 206 .048 044 022
N 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37

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

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Lampiran 7. Hasil Uji Reliabilitas

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of ltems

,712

10

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of Items

714

10
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Lampiran 8. Hasil Uji t

Coefficients®

Unstandardized

Coefficients

Standardized

Coefficients

Model B Std. Error Beta 1 Sig.
1 (Constant) 53.873 3.952 13.633 .000
Gaya Kepemimpinan
-.243 .093 -.405 -2.623 .013
Transformasional

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
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Lampiran 9. Hasil Uji Koefisien Determinasi

Model Summary®

Model

R Square

Adjusted R Square

Std. Error of the

Estimate

1

.405°

.164

.140

1.93731

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
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Lampiran 10. Hasil Uji Regresi Sederhana

Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta
1 (Constant) 53.873 3.952
Gaya Kepemimpinan
y P P .243 .093 -.405
Transformasional

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
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