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Abstract: In recent years, academic researchers collected data for emotional intellegence competence that
required for leadersiip. The findings give framework about emotional qualified leadership to inspire,
mative desfre and enthusiasm, as well as make the people has motivation and commitment. Nowadays,
emotional feeling at work place, especially emotional intellegence causes one discuss in organizations.
The main task for a leader Is to motivate cheerful, optimism, and desire in fmplementing a job, as well as
develop cooperation and confidence. The ain of this research generally is to examine and analyze the effect
of leadership. organizational cufiure, organizational strategy and working motivation of employee perfor-
mance. Sample is 120 respondents, data collecting with questionalry and Interview. Data analysis uses
structural equation model with using AMOS 4.01. The result of stady shows: 1) Leadership has signiffcant
influence on working motivation. 2) Leadership has significant on employee performance, and 3)Working
motivation has significant influence on emplovee performance.

Keywords: leadership, working motivation and employee performance.

Dalam otonomi daerah. setiap organisasi pemerintah
dituntut untuk mengembangkan potensi sumber daya
manusianya dan beradaptasi dengan berbagai macam
perubahan. Baik dengan lingkungan internal, maupun
lingkungan ekstertnal organisasi. Tidak dapat dipung-
kiri bahwa sumber dava manusia merupakan elemen
vang penting dalam organisasi, pegawai merupakan
sumberdaya yvang paling berharga, Keberhasilan
kinerja hanya mungkin dilakukan oleh manusia,
sebaliknya kegagalan, pemborosan dalam berbagai
bentuk juga disebabkan oleh manusia.

Organisasi dimanapun memerlukan seorang
pemimpin. Organisasi yang berhasil memiliki sebuah
ciri utama yang membedakan dengan organisasi yang
tidak berhasil, yaitu kepemimpinan vang dinamis dan
efektif.

Luthans (2006) mengindikasikan optimisme,
harapan, resiliensi, kecerdasan emosi dan efikasi diri,
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yang semuanya berhubungan dengan pemimpin yang
efektif. Dan selanjutnya dinyatakan bahwa kompe-
tensi harus dimiliki para pemimpin organisasi dalam
mengahadapi tantangan masa Kini.

Diantara teori-leori manajemen yang ada, salah
satunya adalah model primal kepemimpinan, dimana
model kepemimpinan ini dibangun berdasarkan kaitan-
nva dengan neurolog, riset mengenai olak menunjuk-
kan mengapa suasana hati dan tindakan berdampak
besar pada pegawai vang dipimpinnya.

Penemuan ini memberi kerangka baru tentang
kekuatan kepemimpinan yang cerdas secara emosi
untuk menginspirasi, membangkitkan gairah dan antu-
siasme serta membuat orang tetap termotivasi dan
berkomitmen, juga kekuatan kepemimpinan dapat
meracuni yang bisa mencemari iklim emosi ditempat
kerja.

Kepemimpinan yang cerdas dalam hal emosi
akan mendatangkan rasosanse (kewibawaan) dan
akibatnya mendatangkan kinerja vang baik. Pemimpin
mempunyai kekuatan untuk mempermainkan emosi
setiap pegawai. Jika emosi pegawai didorong kearah
atusiasme, kinerja akan mening kat dan schaliknya jika
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emosi pegawai didorong kearah kebencian dan
kecemasan, kinerja akan menurun, Goleman (2004,

Selain Kepemimpinan vang dapat mempengaruhi
kinerja pegawai, motivasi juga dapat mempengaruhi
kinerja pegawai.

Strategi memotivasi pegawai harus tetap diper-
hatikan karena merupakan faktor penentu kesuksesan
organisasi. Dart motivasi itulah pegawai pada seluruh
lini organisasi diarahkan untuk menjalankan perannya
secara optimal untuk mencapai tujuan. Pemimpin
yang dapat memotivasi pegawainya akan menghasil-
kan peningkatan kinerja.

Hipotesis Penelitian
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Gambar1. Model Hipotesis

Kepemimpinan diartikan sebagai kemampuan
dan keterampilan seseorang vang menduduki jabatan
sehagai pemimpin satuan kerja untuk mempengaruhi
perilaku pegawai, Rivai (2004).

Pendekatan sifat (trait) pada kepemimpinan mie-
ngalami pergeseran sejak munculnya state (suatu
vang menetap) dan kepemimpinan berdasarkan
kecakapan. Luthans (2006) menyatakan bahwa vang
berhubungan dengan pemimpin yvang efektif adalah
optimisme, harapan, resiliensi, kecerdasan emosi dan
efikasi diri. Katz mengidentifikasikan kecakapan
teknis, kecakapan konseptual dan kecakapan manusia
vang dibutuhkan dalam manajemen vang efektif,
sedangkan Yukl menambahkan kecakapan pemimpin
dengan kreativitas, persuasil, diplomasi dan kebijak-
sanaan, pengetahuan terhadap tugas, dan kemampuan
berbicara vang baik.

Goleman (2004) mengemukakan kompetensi
berdasarkan kecerdasan emosi. Tugas emosi pemim-
pin bersifat primal, tugas emosi merupakan tindakan

vang orisional sekaligus paling penting dani kepemim-
pinan. Pemimpin selalu memainkan peran emosi vang
primordial, pemimpin yang orisional mendapatkan
kedudukan karena kemampuannya menggerakkan
Cmosi.

Kecerdasan emosional telah diterima dan diakui
kegunaannya. Studi-studi menunjukkan bahwa
seorang pemimpin yang secara teknik unggul dan
memiliki EQ yang tinggi adalah orang yang mampu
mengatasi kontlik, melihat kesenjangan yang perlu
dijembatani atau diisi. melihat hubungan yang tersem-
bunyi yang menyajikan peluang, berinteraksi, penuh
pertimbangan atau menghasilkan vang lebih berharga,
lebih siap, lebih cekatan, dan lebih cepat dibandingkan
orang lain. Mamfaat-mamfaat yvang dihasilkan oleh
kecerdasan emosional merupakan faktor keberhasilan
organisasi adalah berkaitan dengan pembuatan kepu-
tusan, kepemimpinan, terobosan teknis dan strategis,
komunikasi vang terbuka dan jujur, bekerjasama dan
saling mempercayai, membangun lovalitas, kreativitas
dan inovasi, Cooper dan Sawaf (2002).

Kecerdasan emosional mencakup pengendalian
diri, semangat, dan ketekunan, serta kemampuan
untuk memotivasi diri sendiri dan bertaban mengha-
dapi frustasi, kesanggupan untuk mengendalikan
dorongan hati dan emosi, tidak melebib-lebihkan
kesenangan, mengatur suasana hati dan menjaga agar
beban stress tidak melumpuhkan kemampuan berpikir,
untuk membaca perasaan terdalam orang lain (em-
pati) dan berdoa, unttuk memelihara hubungan dengan
sebaik-baiknya. kemampuan untuk menyelesaikan
konflik. serta untuk memimpin. Orang-orang yvang
dikuasai dorongan hati vang kurang memiliki kendali
diri. Cooper dan Sawaf (2002).

Di dalam sejarah dan budaya manapun, pemim-
pin adalah seorang yang menjadi tumpuan dalam
mencari kepastian dan kejelasan ketika menghadapi
ketidakpastian atau ancaman atau ketika ada tugas
vang harus dilakukan. Selanjutnya Goleman (2006)
menyampaikan pendapat tentang kompetensi-kompe-
tensi kecerdasan emosi, sebagai berikut: 1} Kesadaran
diri, berarti memiliki pengertian yang mendalam akan
emosi dirl, kekuatan dan keterbatasan diri, serta nilai-
nilai dan motif-motif diri. Kesadaran diri terdiri dari:
(1) kecerdasan diri emosi, membaca emosi diri sen-
diri dan mengenali dampaknya menggunakan insting
untuk menuntun keputusan, (2) penilaian dird vang
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akurat, mengetahui kekuvatan dan keterbatasan diri,
dan (3} kepercavaan dird, kepekaan yang schat me-
ngenal harga diri dan kemampuan diri, 2} Pengelolaan
diri, merupakan dorongan terfokus vang dibutuhkan
seliap pemimpin untuk mencapai tujuannya. Pengelo-
laan diri terdiri dari: (1) kendali diri emosi. mengen-
dalikan emosi dan dorongan vang meledak-ledak, (2}
transparansi, menunjukan kejujuran dan integritas,
kelayakan untuk dipercaya, (3) kemampuan menye-
suaikan diri, kelenturan didalam beradaptasi dengan
perubahan situasi atau mengatasi hambatan, (4) pen
capaian, dorongan untuk memperbaiki kinerja untuk
memenuhi standar-standar prestasi vang ditentukan
oleh dirt sendiri, (5} fndsfacl kesiapan untuk bertindak
dan menggunakan kesempatan, dan (6) optimisme,
melihat sisi positil suatu peristiwa, 3) Kesadaran
sosial merupakan kemampuan untuk berempati.
Kesadaran sosial terdiri dari: (1) empati, merasakan
emosi orang lain, memahami sudut pandang mereka
dan berminat aktif pada kekhawatiran mercka, (2)
kesadaran organisasional, membaca apa vang
sedang terjadi, keputusan jaringan kerja, dan politik
ditingkat organisasi, dan (3) pelayanan, mengenali
dan memenuhi kebutuhan pengikut, klien atau pelang-
gan, 4) Pengelolaan relasi, merupakan perangkat
kepemimpinan yvang paling kasat mata dalam pengelo-
laan relasi bermuansa pada bagai mana mengenai or-
ang lain. Pengelolaan relasi terdiri dari: (1) kepemim-
pinan yang berinspirasi, membimbing dan memoti-
vasi dengan visi vang semangat, (2) pengaruh, me-
nguasai berbagai taktik membujuk. (3) mengembang-
kan orang lain, menunjang kemampuan orang lain
melalui umpan-balik dan bimbingan, (4} katalis
perubahan, memprakarsai, mengelola, dan memim-
pin diarah yang baru, (5) pengelolaan konflik, me-
nyelesaikan pertengkaran, (6) membangun ikatan,
menumbuhkan dan memelihara jaringan relasi, dan
(7) kerjfa kelompok dan kolaborasi, kerjasama dan
pembangunan kelompok.

Motivasi dirumuskan sebagai kesediaan untuk
melaksanakan upaya tinggi untuk mencapai tujuan-
tjuan keorganisasian, vang dikondisikan oleh kemam-
puan upaya untuk memenuhi kebutuhan individual
tertentu, Robbins dan Coulter { 1999),

Definisi diatas, mengkaitkan motivasi dengan
upaya kerja, bukan dengan kinerja. Motivasi mem-
prediksi upayva, upaya bersama-sama dengan sifat-
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sifat individual dan bantuan organisasi memprediksi
kinerja. Sescorang vang sangat termotivasi kerja me-
laksanakan upaya subtansial guna menunjang tujuan-
ljuan organisasi, sedangkan sescorang vang tidak
termotivasi kerja memberikan upaya minimal dalam
hal bekerja. Herzberg dengan teori dua faktomya
mengemukiakan Taktor-faktor terpisah dan khusus
yvang berkaitan dengan kepuasan kerja dan ketidak-
puasan kerja. Fakior pertama berhubungan dengan
kepuasan kerja, vang berhubungan dengan penghar-
gaan, pengetahuan, karakteristik pekerjaan, tanggung-
jawab, dan kemajuan, faktor tersebut berhubungan
dengan hasil vang berkaitan dengan isi (content)
tugas yang dilaksanakan. Juga faktor tersebut dinama-
kan faktor motivator, karena masing-masing faktor
berhubungan dengan upayva kuat dan kerja baik. Fak
tor kedua berhubungan dengan ketidakpuasan kerja,
vang dihubungkan dengan kebijakan organisasi dan
administrasi, pengawasan teknis, gaji, hubungan atar
perorangan dan supervisor dan kondisi kerja. Faktor
tersebut merupakan vang paling sering dikemukakan
oleh para pegawai guna mengekspresikan perasaan
tidak puas dengan pekerjaan, faktor tersebut berhu-
bungan dengan konteks kerja atau lingkungan. Juga
faktor tersebut dinamakan faktor higiene.

Menurt penalsiran Herzberg, seorang individu
tidak akan mengalami perasaan tidak puas dengan
pekerjaannya apabila tidak memiliki keluhan-keluhan
tentang fakior higiene.

Kelangsungan hidup suatu organisasi salah satu
di antaranya tergantung pada prestasi atau kinerja
pegawai. Pencapaian tujuan organisasi menjadi
kurang efektif apabila banyak pegawainya yang tidak
berprestasi dan hal ini akan menimbulkan pemborosan
bagi organisasi.

Pengertian kinerja atau prestasi kerja adalah hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas vang dicapai oleh
seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepada-
nya, Gani (2006). Sedangkan menurut Prawirosentono
(1999) kinerja merupakan hasil kerja yang dapat
dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam
suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tang-
gung jawab masing-masing. dalam rangka upaya men-
capai tujuan organisasi bersangkutan secara legal,
tidak melanggar hukum dan sesuai dengan norma
maupun etika,
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Dalam praktek dilapangan terdapat dua kategori

Tabel2. Hasil uji validitas dan reliabilitas ke pemimpinan

kinerja, vaitu: kinerja baik dan Kinerja buruk, hal ini Liji Validitas Construct
sangat erat kaitannva dengan faktor internal dan eks- Dimensi o .. oo P Ke GFI Reliahility
ternal individu, kedua faktor tersebut dapat mempe-  Famiamn - - i
ngaruhi kinerja pegawai. Lihat pada Tabel 1. diri L Ty e 1.?;:[1' 4 082

_ ‘ e, 2 0 Valid Unidimen Reliabel
Tabel 1. Kinerja Baik dan Kinerja Buruk Pengelclaan 0,95 0 Valid sional

{j;ffbf:i‘:l' Eksternal (Lingkungan)
Kinerja -Kemampuan - Pekerjaan mudah
Baik tinggi - Nasib baik
- Kerja - Bantuan dari rekan
keras™oti kerja
vasi tinggi - Pimpinan vang baik
Kinerja -
Buruk Kemampu - Pekerjaan sulit
anrendah - Nasib buruk
- Upaya - Rekankerja yang
sedikit tidak produktif
- Pimpinan tidak
simpatik

(Sumber. Timpe (2002} Kinerjal

METODE
Penelitian ini termasuk penelitian ekspamatori,
pendekatan vang digunakan adalah survey.

Populasi adalah pegawai Pegawai Negeri Sipil
(PNS} pada Dinas Kimpraswil Provinsi Riau, scha-
nyak 627 orang. Sampel dengan ramus Slovin di dapat
sebesar 114. Data vang akan dikumpulkan vaitu, data
primer dan data sekunder. sumber data internal dan
eksternal. Analisa data digunakan uji validitas dan
uji reliabilitas.

Teknik analisa menggunakan staristics descrip
tive, Model vang digunakan adalah Structural Equa-
tion Modeling (SEM), pengolahan SEM menggunakan
program Analyses of Moment Structurs (AMOS)
4.01.

HASIL
Uji Validitas dan Reliabilitas

Hasil pengujian validitas dan reliabilitas variabel
kepemimpinan, disajikan pada Tabel 2.

Hasil pengujian validitas dan reliabilitas variable
motivasi kerja, disajikan pada Tabel 3.

Hasil pengujian validitas dan reliabilitas variable
kinerja pegawai, disajikan pada Tabel 4.

{Sumber. Data Primer, Hasil olahan {2006))

Tabel 3. Hasil uji validitas dan reliabilitas Motivasi Kerja

Uji Validitas Croastriret

Drimmensi Rediabilit
5 I_ “. Estimate P ket GFl .:1" ¥
Motivasi : e
Flstrinsik 1,00 Fix  WValid J:.{]L_I 0.38
Mogvasi Valid DAk

oIVAS 100 Fix Valid  Unidimensional "=
Intrinsik

{Sumber: Data Primer, Hasil alahan [2006})

Tabel 4. Hasil uji validitas dan reliabilitas Kinerja Pegawai

Uji Validitas Cronstruct
Dimenst o iimate P Ket Gm  Relability
()
1,00
; : e Walid 0,73
Eualitas 1,00 Fix Valid Unidimen Relisbel
sional

{Sumber: Data Primer, Hasil ofzhan (2006

Uji Asumsi yang Melandasi SEM

Hasil pengujian limeritas hubungan antar variabel
disajikan pada Tabel 5.

Tabel 5. Pengujian asumsi linieritas

Variabel - Nariabel oo Ketorangan
ndeper ependen (@=0,05)
i Motivasi Model cise
Kepemimpinan Keria ) Linier Linier
1 Signifikan
Kinerja hipac)
Kepemimpinan Pegawai Linier Linier
Signifikan
Motivasi Kinerja MDFIEI -~
Kerja Pegawai L.'m%r, rALSEE
Signifikan

(Suumber: Data Primer, Hasif Cfahan (2006])
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Uji Analisis SEM Tahap Akhir
Uji model tahap akhir secara lengkap disajikan
pada Gambar 2.

mnsos
oe

ot tenrggea
L% = 0
Formsl SamnFTT Dis ORI

Gambar2. Hasil Uji Model Tahap Akhir
{Sumber: ata Primer;, Hasil lahan (2007))

Hasil uji model dievaluasi berdasarkan kriteria
goodness of fit indices, disajikan pada Tabel 6.

Tabel 6. Pengujian Goodness of Fit Overall Model Tahap

Tabel 7. Pengaruh Langsung

Variakel Koefiden Jalur Direce Effec
Hipotesis 2
Stmdwr P .

Imdependen Dependen Dize ks Kei.

Kepemimpnan  Motrvasi sEn -0,30 00 signdfikan
Kena

Kepemmpman  Kinerga E T 0,25 005 signdikan
Pegawa

Motivasi Kegn  Kinera gD 108 000 signdfikan
Pegawm

Akhir
Croodness of Hasil Cut- Witeosinain
fit Perhitungan _ off &

Khi Kuadrat 84,32 Kecil Baik

P 0,13 =,05 Baik
RMSEA 00.04 =(.08 Baik

GFl 0,92 =19 Baik

AGF] (1,84 >(.90 Cukup Baik
TLI 1,95 =095 Baik
CMIN/DF 1.18 = 2,00 Baik

(Sumber: Data Primer, Hasif Olahan {(Z006))

Dari evaluasi model menunjukkan bahwa model
dapat diteriman atau sesuail dengan data,

Hasil pengujian hipotesis
Hipotesis penelitian disajikan pada Tabel 7.
Hasil pengujian hipotesis diperoleh: 1) Kepemim-
pinan berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja,
2} Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai, 3) Motivasi kerja berpengaruh signi-
fikan terhadap kinerja pegawai.

TERAKREDITASI SK DIRJEN DIKTINO. 4¥DIKTIYKEP/ 2008

(Suraber: Data Primer, Hasil Qlahan 20061}

PEMBAHASAN

Pengaruh Kepemimpinan terhadap Motivasi
Kerja

Hasil penelitian hipotesis (1) menyvatakan bahwa
kepemimpinan berpengaruh signifikan negatif terha-
dap motivasi kerja, artinya semakin pemimpin mene-
rapkan kompotensi kepemimpinan yang dimilikinya
maka penerapan motivasi kerja semakin menurun,
Kompetensi kepemimpinan yang diterapkan dapat
berpengaruh negatif karena pemimpin kurang berem-
pati. tidak memahami perasaan para pegawai, Pemim-
pin bertindak dengan cara-cara vang memicu reaksi
negatif dari para pegawai.

Menurut Goleman (2004) bahwa jika tidak ada
empati pemimpin bertindak dengan cara menciptakan
situasi kerja tidak nyamean (disonansi), pemimpin tidak
menjadi panutan atau suri tauladan bagi para pegawai,
Pemimpin dalam menggerakkan dan mempengaruhi
pegawai tidak dengan empati, akan tetapi dengan
kewenangan yvang dimilikinva secara formal, kewe-
nangan menjadi kekuasaan untuk mempengaruhi
pegawal. Dengan kewenangan memungkinkan pe-
mimpin untuk memaksa kehendak dan kepentingan-
nya.

Hal ini akan menjadikan pegawai merasa ter-
halangi dalam pencapaian kebutuhan-kebutuhannya
yang berakibal menurunkan motivasi kerja.

Pegawai merasa terhalangi dalam pencapaian
kebutuhannya karena adanya pengaruh kompetensi
kepemimpinan yang diterapkan oleh pemimpin.
Maslow dalam Siagian (2004) menyatakan babwa
kebutuhan manusia dapat diklasifikasikan pada lima
hierarki kebutuhan, yaitu: kebutuhan fisiologis. kebu-
twhan akan keamanan, kebutuhan sosial, kebutuhan
penghargaan dan kebutuhan aktualisasi diri. Kebutuh-
an tingkat bawah terhalangi maka kebutuhan ting kat
atas belum menjadi motivator.
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Bertitik tolak dari teori Maslow, pemimpin dalam
suaty organisasi harus selalu berusaha untuk memuas-
kan berbagai jenis kebutuhan para pegawainya. Salah
satu cara vang dikenal untuk memuaskan kebutuhan
para pegawai adalah dengan menggunakan teknik
motivasi yang tepat, teknik motivasi yang efektif ada-
lah yvang ditujukan kepada pegawai dan disesuaikan
dengan kebutuhan individual, Sasarannva ialah
pemimpin vang bersangkutan akan lebih mampu
meyakinkan para pegawai untuk pencapaian tujuan
organisasi, Siagian (2004). Seorang pemimpin harus
mengetahui karakter (sifat, perilaku, kemampuan dan
pengetahuan) setiap pegawai, karakter setiap
pegawai berbeda dengan karakter pegawai lainnya.
Dengan mengetahui karakter masing-masing pega-
wail, maka pemipin dapat menentukan pemberian
motivasi kepada masing-masing pegawai.

Tambunan dalam Kaloh (2006) mengemukakan
bahwa pada hakikatnya manusia itu berbeda dengan
manusia lainnya, ia punya martabat, harga diri dan
hakekat kemanusiaan yang perlu mendapat penghar-
gaar. Jadi pada intinya bahwa setiap pegawai memiliki
kebutuhan untuk diterima dan dibhargai. Jika seorang
pemimpin tahu bagaimana cara membangun harga
diri bawahan dan memperlakukan pegawai sebagai
yang bermartabat. maka ia berhasil mempraktekkan
kepemimpinannya. Pegawai adalab aset, schingga pe-
mimpin harus menjaga jangan sampai aset itu menjadi
tidak berguna.

Untuk menghindari hal vang tidak memotivasi
bawahan menurut Maxwell dalam Kaloh (2006} ada-
lah jangan menghalangi pertumbuhan pribadi, pertum-
buhan adalah motivasi, karena itu jadilah pendorong
tumbuh kembangnya motivasi bawahan, berikan
mereka kesempatan dan tantangan untuk melakukan
hal-hal baru yang inovatil dan kreatif serta kesem-
patan mengembangkan diri, jangan biarkan pegawai
merasa terancam dan terhalangi. Hal vang sama
dikemukankan oleh Herzberg bahwa hanya pekerjaan
menantang yang memotivasi pegawai.

Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja
Pegawai

Hasil penelitian hipotesis (2) menyatakan bahwa
kepemimpinan berpengaruh signifikan positif terhadap
kinerja pegawai, artinya semakin kompetensi yang

dimiliki pemimpin diterapkan, maka kinerja pegawai
semakin meningkat.

Kepemimpinan dengan empati menimbulkan rasa
damai bagi para pegawai dalam melaksanakan peker-
jaan vang diberikan kepadanya, Pemimpin harus men-
ciptakan suasana ketenangan dan kedamaian dalam
lingkungan bekerja. karena dengan ketenangan dan
keharmonisan antara pemimpin dan para pegawai
akan timbul kegairahan dalam bekerja vang mengaki-
batkan kinerja pegawai akan meningkat.

Hasil penelitian ini juga menyatakan bahwa kepe-
mimpinan berpengaruh tidak langsung secara signifi-
kan terhadap kinerja pegawai melalui motivasi kerja.
Kemampuan kecerdasan emosi kepemimpinan diban-
tu motivasi kerja dapat membentuk kinerja pegawai.

Hasil penelitian ini mendukung penclitian Stoner
( 1986) vang menvatakon bahwa kinerja tergantung
dari motivasi dan kemampuan, Sulistivani (2004). Jadi
motivasi kerja intrinsik (bersumber dari dalam diri
pegawai) dapat membantu kompetensi kepemimpinan
dalam meningkatkan kinerja pegawai.

Seorang pemimpin dalam mengelola organisasi
harus bisa memamfaatkan motivasi kerja untuk me-
ningkatkan kinerja pegawai, tetapi dalam meningkat-
kan motivasi tidak bisa dipaksakan. Menurut Mill dalam
Timpe (2002} bahwa perlu diingat motivasi kerja tidak
dapat dipaksakan. motivasi kerja harus datang dari
diri sendiri, bersifat individual dan sengaja. Motivasi
bersifat ndividual karena setiap orang termotivasi oleh
berbagai pengaruh hingga berbagai tingkat dan moti-
vasi bersifat sengaja karena individu mengendalikan
tingkat motivasinya sendiri,

Dalam penelitian ini motivasi kerja terdiri dari
dua dimensi. vaitu: perfama motivasi vang bersumber
dari dalam diri pegawai, juga dikenal dengan motivasi
internal atau motivasi intrinsik seperti: keberhasilan
mencapai sesuatu, pengetahuan yang diperoleh, sifat
pekerjaan vang dilakukan, rasa tanggung jawab,
kemajuan dalam berkarir dan pertumbuhan profesional
dan intelektual. Faktor-faktor tersebut yang membuat
pegawai termotivasi. Oleh karenanya pemimpin
dalam melakukan pemberian motivasi kepada para
pegawai harus memfokuskan kepada faktor-faktor
intrinsik, dan Aedua, motivasi vang bersumber dari
luar dii pegawai, juga dikenal dengan motivasi ekster-
nal atau motivasi ekstrinsik, seperti: kebijakan organi-
sasit, pelaksanaan kebijakan vang telah ditetapkan,
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pengawasan oleh pimpinan, kondisi kerja dan gaji.
Faktor-faktor tersebut yang membuat pegawai tidak
termotivasi. Oleh karenanya pemimpin dalam mela-
kukan pemberian motivasi jangan mengharap faktor-
faktor ini menjadikan pegawai termotivasi, akan tetapi
pemimpin tetap melakukan perbaikan-perbaikan yang
sifatnya memelihara untuk menciptakan ketenangan
dalam bekerja,

Hasil penelitian ini mendukung teori dua faktor
Herzberg, Menurut Herzberg dalam Siagian (2004)
bahwa hubungan seseorang dengan pekerjaannya
sangat mendasar dan karena itu sikap sesorang terha-
dap pekerjaannya sangat mungkin menentukan keber-
hasilan dan kegagalan.

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja
Pegawai

Hasil penelitian hipotesis (3) menyatakan bahwa
motivasi kerja berpengaruh signifikan positif terhadap
kinerja pegawai, artinya tinggi rendahnya kinerja
pegawai di tentukan oleh motivasi kerja.

Pemberian motivasi kepada para pegawai ber-
kaitan langsung dengan usaha pencapaian tujuan dan
berbagai sasaran organisasi, pemberian motivasi hanya
akan efektif apabila dalam diri para pegawai terdapat
kevakinan bahwa dengan tercapainya tujuan, sasaran
dan kegiatan organisasi, tujuan pribadi pegawai juga
ikut tercapai. Hal ini sangat penting karena pendorong
utama dan pertama bagi seorang pegawal adalah ada-
nya persepsi dan harapannya bahwa dengan mema-
suki organisasi berbagai kepentingan pribadi akan
terlindungi dan berbagai kebutuhan akan tepenuhi,
Siagian (2004). Para pegawai akan selalu mengkait-
kan pemberian motivasi oleh pemimpin dengan kepen-
tingan dan tujuan pribadi, walaupun tetap dalam
kerang ka pencapaian tujuan organisasi.

Motivasi merupakan kesediaan untuk mengarah-
kan usaha keting kat lebih tinggi untuk mencapai tujuan
organisasi. Kesediaan mengarahkan usaha tersebut
sangat tergantung pada kemampuan masing-masing
pegawai untuk memuaskan berbagai kebutuhan, Apa-
bila seorang pegawai termotivasi maka pegawai yvang
bersangkutan akan berusaha keras untuk menger-
jakan sesuatu. Siagian (2004) menyatakan bahwa
vang berhubungan dengan motivasi adalah kebutuhan,
kebutuhian merupakan keadaan internal sescorang
vang menychabkan hasil usaba tertentu menjadi
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menarik. Suatu kebutuhan vang belum terpuaskan
menciptakan ketegangan yang pada gilirannya
menimbulkan dorongan tertentu dalam diri seseorang.
Dengan demikian bahwa seorang pegawai yang
termotivasi sebenamya berada pada suasana kete-
gangan. Untuk menghilangkan ketegangan mereka
melakukan vsaha tertentu.

Hubungan Kepemimpinan, Motivasi Kerja dan
Kinerja Pegawai

Kinerja pegawai ditentukan oleh kepemimpinan
dan motivasi kerja, juga kepemimpinan secara tidak
langsung menentukan kinerja pegawai melalul moti-
vasi kerja, dengan demikian motivasi kerja dapat mem-
bantu kompetensi kepemimpinan dalam mening katkan
kinerja pegawai,

Menilik hasil penelitian ini. membuktikan bahwa
motivasi kerja merupakan elemen penting dalam me-
nentukan Kinerja pegawai satuan kerja. Kepemim-
pinan dengan kompetensinya dapat memotivasi pega-
wai vang pada gilirannya dapat meningkatkan kinerja
pegawai,

Hasil penelitian kepemimpinan ada kecende-
rungan berpengaruh negatif terhadap motivasi kerja.
Dalam hal ini pemimpin dalam pemberian motivasi
kerja kepada para pegawai agar berhati-hati, pembe-
rian motivasi vang tepat akan menjadikan pegawai
termotivasi, sebaliknya pemberian motivasi yang salah
akan menjadikan pegawai tidak termotivasi malahan
dapat menurunkan motivasi kerja. Herzberg dalam
Siagian (2002) menyatakan bahwa para pegawai
dapat dibagi menjadi dua golongan besar. yaitu (1)
para pegawai yang termotivasi oleh faktor-faktor
intrinsik vaitu dava dorong vang timbul dari dalam
diri masing-masing pegawai. dan (2) faktor-faktor
ekstrinsik yaitu pendorong yang datang dari luar diri
seseorang terutama dan organisasi tempatnya bekerja.

Para pegawai vang terdorong secara intrinsik
akan lebih mudah diajak untuk meningkatkan kinerja
dari pada para pegawai vang terdorong secara cks-
trinsik. Para pegawai yang terdorong secara intrinsik
akan menyvenangi pekerjaan vang memungkinkan
menggunakan kreativitas dan inovasinya, bekerja
dengan tingkat otonomi tinggl dan tidak perlu diawasi
secara ketat. Sebaliknya para pegawai vang terdo-
rong secara ckstrinsik cenderung Kinerjanyva diarah-
kan kepada perolehan vang diinginkan organisasi.
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Kunci keberhasilan scorang pemimpin dalam meng-
gerakkan para pegawainya terletak pada kemampuan
untuk memahami faktor-faktor motivasi tersebut,
sehingga menjadi dayva dorong vang efektif

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Simpulan yang didapat dari penelitian ini adalah:
1) Kompetensi kepemimpinan dapat menentukan
kinerja pegawai. Pemimpin yang memiliki empati akan
mengembangkan dan memelihara para pegawai untuk
meningkatkan kewibawaan dalam mendorong kinerja
pegawal. Scorang pemimpin yang memiliki kekuatan
prestasi memiliki standar pribadi yang tinggi. mendo-
rong pegawai untuk terus mencari dan berupava
melakukan perbaikan kinerja, 2) Kompetensi kepe-
mimpinan dapat menentukan motivasi kerja, pemimpin
menginspirasi dan memotivasi pegawai. Hanya
kepemimpinan berpengaruh negatil terhadap motivasi
kerja, disebabkan karena pemimpin kurang empati,
sehingga bertindak dengan cara-cara vang memicu
reaksi negatif dari para pegawai, 3) Motivasi kerja
yang terdiri dari motivasi intrinsik dan motivasi ckstrin-
sik dapat menentukan kinerja pegawai. Motivasi
ckstrinsik yang bersumber dari luar diri pegawai,
sifatnya tidak memotivasi tetapi keberadaannya perlu
dipelihara dan hanya menciptakan ketenangan dan
kestabilan organisasi. Sedangkan faktor yang dapat
menjadi pegawai termotivasi adalah faktor yvang
bersumber dari dalam diri pegawai.

Saran

Saran yang dapat diberikan untuk peneletian lebih
lanjut: 1) Agar pegawai menghasilkan kinerja yang
optimal dalam satuan kerja, disarankan sebaiknya
pegawai tetap diarahkan dan dimotivasi agar pegawai
menghasilkan out put (hasil kerja) secara efektif dan
efisien, tetap diciptakan suasana kondusif dan nyaman
dalam pekerjaan, 2) Para pegawai mempunyai kebu-
tuhan yang berlainan, disarankan sebaiknya pemimpin
jangan memperlakukan secara sama, dan sebaiknya
pemimpin dapat meluangkan waktu untuk memahami
apayang penting bagi setiap pegawai, 3) Kompetensi
kesadaran emosi merupakan kunci sukses bagi kepe-
mimpinan, disarankan agar pemimpin dalam mempe-
ngaruhi dan menggerakkan para pegawai untuk

mencapai tujuan organisasi. selain memiliki kemam-
puan berempati juga harus memiliki kepercayaan diri,
kecerdasan diri, penilaian diri yang akurat dan harus
memiliki pengendalian diri, transparansi, prestasi,
inisiatif dan optimisme.
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