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ABSTRACT

This research aims to analyze the effect of transformasional leadership style and work
motivation toward employee performance.

This research was conducted on employees of Chevron Geothermal Indonesia Ltd.
Darajat, Garut,West Java, with a total of 118 employees as respondents. Questionnaire
technique was used to collect data. The data analysis technique in this research is Sructural
Equation Model (SEM). Structural Equation Moddl (SEM) was used to test the hypothesized
model statistically to determine the extent to which the proposed model is consistent with the
sample data.

Based on the result calculated using AMOS 18showed that the research model isfit with
the population estimate. While the result of the hypothesis test proved that transformational
leadership style has a positive and significant influence toward employee performance;
transformational leadership style has a positive and significant influence toward work
motivation; and work motivation has a positive and significant influence toward employee
performance.

Keyword: Sructural Equation Model (SEM), Transformational Leadership Syle, Work
Motivation, and Employee Performance.

LATAR BELAKANG MASALAH

Kemajuan dan keberhasilan organisasi sangat temggnpada kinerja karyawan.
Sejauhmana karyawan tersebut mampu dan mau bdderga, kreatif, inovatif, loyal, disiplin,
jujur, dan bertanggung jawab akan menentukan mmiesteganisasi. Untuk mengetahui
sejauhmana para karyawan bekerja, pimpinan orgarpsau mengetahui bagaimana sikap dan
perilaku karyawannya. Sikap akan mencerminkan glariseseorang. Namun untuk mengetahui
bagaimana sikap seseorang tidak mudah, karena diRapgaruhi oleh banyak faktor seperti
persepsi, motivasi, lingkungan, dan lainnya. Olelieka itu, pemimpin harus mempunyai
kemampuan yang baik dalam memimpin perusahaanrtseeenimpin harus proaktif dalam
pemikirannya, lebih radikal, inovatif dan kreat#frta lebih terbuka terhadap ide-ide baru (Bass,
1985).

Penelitian mengenai pengaruh gaya kepemimpinaradefh kinerja karyawan telah
dilakukan oleh Haryadi (2004) yang membuktikan baherdapat pengaruh yang positif dan



signifikan gaya kepemimpinan transformasional téapakinerja karyawan Bank BTN Jawa
Timur dan selanjutnya Li-Chuan Chu dan Chun-Che(R@il1l)dalam penelitiannya mengenai
pengaruh gaya kepemimpinan dan karakteristik pa&erjterhadap kinerja karyawan antara
akuntan daerah lokal dan pemerintah kota di Taiy#gng membuktikan bahwa adanya pengaruh
yang positif dan signifikan antara gaya kepemimpiteansformasional dan katerakteristik
pekerjaan terhadap kinerja karyawan.

Natsir (2005) dalam penelitiannya membuktikan bahwaya kepemimpinan
transformasional berpengaruh negatif dan signifikethadap kinerja karyawan perbankan di
Sulawesi Tengah dan Komardi (2008) membuktikan leahwaya kepemimpinan
transformasional tidak berpengaruh secara sigmfikarhadap kinerja karyawan dalam
organisasi perusahaan industri telekomunikasi yatpara pemimpin di perusahaan ini belum
menimbulkan pengaruh terhadap peningkatan kinargakvan dengan baik.

Penelitian mengenai pengaruh gaya kepemimpiarsfaranasional terhadap motivasi
kerja telah dilakukan oleh Komardi (2008) dalam gigiannya membuktikan bahwa gaya
kepemimpinan transformasional berpengaruh postif signifikan terhadap motivasi kerja para
karyawan dalam organisasi perusahaan telekomurdasselanjutnya Panagiotis (20@2)am
penelitiannya mengenai kepemimpinan transformaktaramotivasi kerja di organisasi modern
yang membuktikan bahwa kepemimpinan transformakim@mpunyai pengaruh yang positif
terhadap motivasi kerja.

Penelitian mengenai pengaruh motivasi kerja texpddnerja karyawan telah dilakukan
oleh Komardi (2008) dalam penelitiannya menemulamaa motivasi kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan yang dmilkan bahwa para pemimpin telah
meningkatkan motivasi kerja karyawan dalam organisarusahaan telekomunikasi dengan baik
dan selanjutnya Mamik (2010) dalam penelitiannyanungukan bahwa motivasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinkgeyawan pada industri kertas di Jawa Timur
dan semakin tinggi motivasi kerja karyawan makanakaningkat kinerja karyawan. Sedangkan
penelitian yang membuktikan hasil yang berlawankkukan oleh Brahmasari dan Suprayetno
(2008) yang menemukan bahwa motivasi kerja berpehggositif tetapi tidak signifikan
terhadap kinerja karyawan PT. Pei Hai Internasitviahtama Indonesia.

Chevron adalah salah satu perusahaan energi tetepdegmuka di dunia, dengan bisnis
unit yang tersebar di seluruh dunia. Kesuksesarnvi@Ghedidorong oleh proses, sistem, dan
peraturan yang jelas serta orang-orang yang begec@ra fokus yang tak henti-hentinya tertuju
pada hasil optimum dengan operasi yang mengacadaphkeselamatan dan bertanggung jawab,
melaksanakan dengan keunggulan, menerapkan teknoty@tif dan selalu mengembangkan
peluang baru untuk pertumbuhan yang menguntungkan.

Visi Chevron Geothermal Indonesia Ltd. adalah ndinperusahaan energi panas bumi
global yang paling dikagumi oleh karyawan dan rekakerja. Maksud dari visi ini adalah:

a. Menciptakan produk energi panas bumi yang amarkunempertahankan pertumbuhan
ekonomi dan perkembangan manusia di Indonesia.

b. Menjadi organisasi dan orang-orang dengan kemanmgamaikomitmen yang superior.

c. Menjadi pilihan sebagai rekanan kerja dan bisnis.

d. Dikagumi oleh seluruh pemegang saham, pelanggamen@ahan setempat, masyarakat
setempat dan karyawan, bukan hanya dalam tujuagniggm diraih tapi bagaimana cara
meraih tujuan tersebut.

e. Menghantarkan perusahaan dengan performa kelaa.duni



Berdasarkan visi tersebut, maka gaya kepemimpimary ipilih dan diterapkan oleh
Chevron Geothermal Indonesia Ltd. adalynamic Leadership Syle (gaya kepemimpinan
dinamik). Dynamic Leadership Style (gaya kepemimpinan dinamik) mempunyai tiga kerangka
kerja yang diharapkan, yaitu pemimpin menetapkasi gan tujuan yang jelas, pemimpin
menggerakkan tim untuk memastikan komitmen dan rkeimalkan pengambilan keputusan
oleh tim, pemimpin mengarahkan pada pencapaian yasg superior untuk menghantarkan
kinerja karyawan / tim sampai pada taraf dunia dari ke hari. Berdasarkan hal-hal tersebut
dapat disimpulkan bahwBynamic Leadership Style (gaya kepemimpinan dinamik) memiliki
kesamaan dengan gaya kepemimpinan transformasional.

PERUMUSAN MASALAH

Berdasarkan penelitian terdahulu menurut HaryadiO42, Natsir (2005), Komardi
(2008), Brahmasari dan Suprayetno (2008), Panag{@008), Mamik (2010), dan Li-Chuan
Chu dan Chun-Che Lai (2011) dapat diketahui bates@apat perbedaan hasil penelitian yang
mengatakan berpengaruh positif dan negatif segtafsian antara gaya kepemimpinan, motivasi
kerja dan kinerja karyawan.

Berdasarkan perumusan masalah diatas nrakearch question/pertanyaan dalam
penelitian ini adalah:

1. Bagaimana pengaruh gaya kepemimpinan transformasterhadap kinerja karyawan
pada Chevron Geothermal Indonesia Ltd. di Dargatut, Jawa Barat?

2. Bagaimana pengaruh gaya kepemimpinan transfornadiermadap motivasi kerja pada
Chevron Geothermal Indonesia Ltd. di Darajat, Galaiva Barat?

3. Bagaimana pengaruh motivasi kerja terhadap kind@gayawan pada Chevron
Geothermal Indonesia Ltd. di Darajat, Garut, JaweaB

TUJUAN PENELITIAN

Tujuan dari penelitian ini adalah:

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh gayankieminan transformasional
terhadap kinerja karyawan.

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh gayankiegpinan transformasional
terhadap motivasi kerja.

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motkeaga terhadap kinerja karyawan.

KEGUNAAN PENELITIAN

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kegusabagai berikut:

1. Manfaat Teoritis
Berguna bagi para akademisi dalam mengembangkan rtemajemen sumber daya
manusia khususnya di industri panas bumi.



2. Manfaat Praktis
Penelitian ini mempunyai implikasi sebagai bahamtipéangan kebijakan dalam
memahami gaya kepemimpinan transformasional danivasot kerja yang dapat
meningkatkan kinerja karyawan di Chevron Geotherindbnesia Ltd. Darajat, Garut,
Jawa Barat khususnya dan industri panas bumi padaaya.

KONSEP DASAR
Kinerja Karyawan

Pada hakikatnya kinerja merupakan hasil kerja yAcgpai oleh seseorang dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan standar damiakryang ditetapkan untuk
pekerjaan tersebut. Kinerja merupakan suatu fuseysimotivasi dan kemampuan. Untuk
menyelesaikan tugas, karyawan harus memiliki derdasediaan dan tingkat
kemampuan. Kinerja merujuk kepada tingkat kebeldmasilalam melaksanakan tugas
serta kemampuan untuk mencapai tujuan yang teltdtagkan. Jika tujuan yang
diinginkan dapat tercapai dengan baik, maka kirdajzat dinyatakan baik dan sukses.

Kinerja karyawan adalah sebagai fungsi dari ihd&rantara kemampuan dan
motivasi (Robbins, 2008). Dalam studi manajemenreian karyawan ada hal yang
memerlukan pertimbangan yang penting sebab kinsdjgidual merupakan bagian dari
kinerja organisasi dan dapat menentukan kinerja deganisasi tersebut. Berhasil
tidaknya kinerja karyawan yang telah dicapai orgasii tersebut akan dipengaruhi oleh
tingkat kinerja dari karyawan secara individu maugalompok.

Gaya Kepemimpinan Transformasional

Bass (1985 dalam Robbin dan Judge, 2008) gayarkegenan transformasional
sebagai kepemimpinan yang dapat menginspirasi k@inga untuk mengenyampingkan
kepentingan pribadi mereka dan memiliki kemampuampengaruhi yang luar biasa
pada diri para pengikut atau bawahannya. Gayauga jmenaruh perhatian terhadap
kebutuhan pengembangan diri para pengikutnya, nietgkesadaran para pengikut atas
isu-isu yang ada dengan cara membantu orang lamam#ang masalah lama dengan
cara yang baru, dan mampu menyenangkan hati dagimseirasi para pengikutnya
untuk bekerja keras guna mencapai tujuan-tujuansabes. Terdapat beberapa
karakteristik dari gaya ini, yaitu:

1. Pengaruh yang ideal, dimana pemimpin berperilakag& contoh bagi pengikutnya,
mendapatkan respek dan kepercayaan dari pengikutnya

2. Motivasi yang inspirasional, dimana pemimpin beilpkun dengan tujuan untuk
memberi motivasi dengan inspirasi terhadap oraaggdisekitarnya.

3. Stimulasi intelektual, dimana pemimpin menstimulasiaha pengikutnya untuk
berperilaku inovatif dan kreatif dengan mempertkapa asumsi, pembatasan
masalah, dan pendekatan dari situasi lama dengaryaag baru.

4. Pertimbangan yang bersifat individual, dimana pepnmnmemiliki perhatian khusus
terhadap kebutuhan individu dalam pencapaiannyapdstumbuhan yang mereka
harapkan dengan berperilaku sebagai pelatih atatome



Motivasi Kerja

Salah satu tokoh teori motivasi Victor H. Vroom §49 dalam Robbins dan
Judge, 2008) mengajukan sebuah teori yaitu Teaapsa €éxpectancy theory). Teori ini
menunjukan bahwa kekuatan dari suatu kecenderungawk bertindak dalam cara
tertentu bergantung pada kekuatan dari suatu harbphwa tindakan tersebut akan
diikuti dengan hasil yang ada dan pada daya taikigsil itu terhadap individu tersebut.
Teori Harapan mengatakan bahwa karyawan-karyawaan atermotivasi untuk
mengeluarkan tingkat usaha yang tinggi ketika mergikin bahwa usaha tersebut akan
menghasilkan penilaian kinerja yang baik, yaitu gi@silkan penghargaan-penghargaan
organisasional seperti bonus, kenaikan imbalaraletgu promosi yang akan memuaskan
tujuan-tujuan pribadi para karyawan.

Oleh karena itu teori tersebut berfokus pada tigauhgan, yaitu:

1. Hubungan usaha dengan kinerja (indikabquectancy), kemungkinan yang dirasakan
oleh individu yang mengeluarkan sejumlah usaha ak@amghasilkan kinerja.

2. Hubungan kinerja dengan penghargaan (indikatstrumentality), tingkat sampai
mana individu tersebut yakin bahwa bekerja padgkéihtertentu akan menghasilkan
pencapaian yang diinginkan seperti bonus, kenaigaj promosi, pujian dan
pengakuan.

3. Hubungan penghargaan dengan tujuan-tujuan pribadikétor harkatvalance),
tingkat sampai mana penghargaan-penghargaan cagemal memuaskan tujuan-
tujuan pribadi atau kebutuhan-kebutuhan seorangvithd dan daya tarik dari
penghargaan-penghargaan potensional bagi indierdelbut.

KERANGKA PEMIKIRAN TEORITIS

Gaya
Kepemimpinan
Transformasional

H1

Kinerja
Karyawan




POPULASI, SAMPEL DAN METODE PENGUMPULAN DATA PENELITIAN

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh kaeya tetap Chevron Geothermal
Indonesia Ltd. Darajat, Garut dan menggunankan ageesensus yaitu menggunakan seluruh
anggota populasi sebagai responden penelitian.

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini ddateengan menggunakan
kuesioner. Metode ini dilakukan dengan jalan merkbarpertanyaan dalam kuesioner yang
diserahkan perdivisi kepada para responden untutgetahui sejauh mana responden setuju
atau tidak setuju dengan pernyataan tersebut.

TEKNIK ANALISIS

Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian adalah Model Persamaan
Struktural @ructural Equation Modelling/SEM) dengan menggunakan bantsaftiware AMOS
(Analysis of Moment Structure) versi 18.0. Alasan SEM adalah karena SEM merupaka
sekumpulan teknik-teknikstatistical yang memungkinkan pengukuran sebuah rangkaian
hubungan yang relative “rumit” secara simultan.

HASIL PENELITIAN

PengujianSructural Equation Mode (SEM) dilakukan dengan dua macam pengujian,
yaitu kesesuaian model dan uji signifikansi melajukoefisien regresi (Ferdinand, 2006).

1. Uji Kesesuaian M odel-Goodness of Fit Test

Pengujian model SEM ditujukan untuk melihat kesesuanodel. Adapun hasil pengujian
goodness of fit pada full model yang dikembangkan dalam penelitiadisajikan dalam Tabel 1.

Tabel 1
Goodness of Fit Test Full Model
Goodness of Fit | ndex Cut off Value Hasll Evaluasi M odd
Chi-Sguare (df=292) Kecil (< 341.395) 315.824 Baik
Probability >0.05 0.162 Baik
RMSEA <0.08 0.026 Baik
GFI >0.90 0.836 Marginal
AGFI >0.90 0.803 Marginal
CMIN/DF <2.00 1.082 Baik
TLI >0.95 0.981 Baik
CFlI >0.95 0.983 Baik

Sumber: Data primer yang diolah, 2012

Dari Tabel 1 menunjukkan bahwa ni@i Square = 315.824 dengan tingkat signifikansi
sebesar 0.162 menunjukkan bahwa tidak terdapaegasan antara matriks kovarians sampel
dengan matriks kovarians populasi yang diestimasgyberarti model fit. Selain itu indeks lain
seperti RMSEA (0.026), CMIN/DF (1.082), TLI (0.98Han CFI (0.983) berada dalam rentang



nilai yang diharapkan, sehingga nilai-nilai indetessebut memenuhi kriteria fit. Dengan
demikian secara keseluruhan model ini dapat digerim

2. Uji Kausalitas

Setelah melakukan penilaian terhadap asumsi-asysngj ada pada SEM, selanjutnya
akan dilakukan pengujian hipotesis. Pengujian keligpotesis yang diajukan dalam penelitian
ini dilakukan berdasarkan nil@ritical Ratio (CR).

Tabel 2
Pengujian Hipotesis

Std. Estimate| C.R P

Kinerja_Karyawan | — Gaya_Kepemimpinan_Transformasional 0.286 2/67.807
Motivasi_Kerja - Gaya_Kepemimpinan_Transformasional 0.320 2/32805
Kinerja_Karyawan | — Motivasi_Kerja 0.348 3.150.002

Sumber: Data primer yang diolah, 2012

PENGUJIAN HIPOTESIS
1. Pengujian Hipotesis Pertama

Parameter estimasi untuk pengujian pengaruh gamerkimpinan transformasional
terhadap kinerja karyawan menunjukkan nilai C.Fhesar 2.678 dengan probabilitas sebesar
0.007. Oleh karena nilai probabilitas < 0.05 malepad disimpulkan bahwa variabel gaya
kepemimpinan transformasional berpengaruh secasitifpdan signifikan terhadap kinerja
karyawan.

2. Pengujian Hipotesis Kedua

Parameter estimasi untuk pengujian pengaruh gamerkimpinan transformasional
terhadap motivasi kerja menunjukkan nilai C.R. sab2.825 dengan probabilitas sebesar 0.005.
Oleh karena nilai probabilitas < 0.05 maka dapasingpulkan bahwa variabel gaya
kepemimpinan transformasional berpengaruh secasdifpdan signifikan terhadap motivasi
kerja.

3. Pengujian Hipotesis Ketiga

Parameter estimasi untuk pengujian pengaruh nsdtkexja terhadap kinerja karyawan
menunjukkan nilai C.R. sebesar 3.157 dengan prbtasbsebesar 0.002. Oleh karena nilai
probabilitas < 0.05 maka dapat disimpulkan bahwgabeal motivasi kerja berpengaruh secara
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.



ANALISISPENGARUH

Analisis pengaruh dilakukan untuk menganalisisuleté&n pengaruh antar konstruk.
Berikut ini akan disajikan analisis efek langsuafgk tidak langsung, dan efek total dari gaya
kepemimpinan transformasional, motivasi kerja, kiaerja karyawan.

Tabe 3
Standardized Direct Effects, Standardized | ndirect Effects, dan Standardized Total Effects

Sandardized Direct Sandardized Indirect Sandardized Total
Effect Effect Effect
GKT - KK 0.28¢ 0.111 0.397
MK - KK 0.34¢ 0.00C 0.34¢
GKT - MK 0.32( 0.00( 0.32(

Sumber: Data primer yang diolah, 2012

Tabel 3 menunjukkan adanya pengaruh langsung dmya kepemimpinan
transformasional terhadap motivasi kerja sebes&200. pengaruh gaya kepemimpinan
transformasional dan motivasi kerja terhadap kinkagryawan masing-masing sebesar 0.286 dan
0.348. Berdasarkan data tersebut dapat disimpuliedmwva motivasi kerja memiliki pengaruh
paling besar terhadap kinerja karyawan. Selanjutbgsarnya pengaruh tidak langsung dari
gaya kepemimpinan transformasional ke kinerja kaayamelalui motivasi kerja adalah sebesar
0.111. Artinya gaya kepemimpinan transformasionalmpu meningkatkan kinerja karyawan
secara langsung dan dimediasi oleh variabel motkes.

Kemudian, tabel 3 juga menunjukkan pengaruh menyeludari variabel gaya
kepemimpinan transformasional terhadap variabedriankaryawan sebesar 0.397 dan pengaruh
variabel motivasi kerja terhadap kinerja karyawabesar 0.348. Dengan demikian dari hasil
perhitungan diatas tampak bahwa variabel motivagiakmemberikan pengaruh yang paling
besar terhadap kinerja karyawan (0.348), sedangkaniabel gaya kepemimpinan
transformasional memberikan pengaruh yang kedilatap variabel kinerja karyawan (0.286).
Sebagai tambahan, pengaruh variabel gaya kepemamgransformasional terhadap variabel
motivasi kerja sebesar 0.320.

PEMBAHASAN
1. Pengar uh Gaya Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Karyawan
H1:  Gaya kepemimpinan transformasional berpargpositif terhadap kinerja karyawan

Hasil pengujian yang dilakukan dalam penelitian itérhadap variabel gaya
kepemimpinan transformasional dan kinerja karyamanunjukkan bahwa gaya kepemimpinan
transformasional memiliki pengaruh positif dan #igan terhadap kinerja karyawan yang
ditunjukkan oleh nilai C.R. sebesar 2.678 dengabailitas sebesar 0.007, maka H1 dapat
diterima.

Kinerja karyawan adalah suatu hasil kerja yangpdicaeseorang dalam melaksanakan
tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasatas kecakapan, pengalaman dan



kesungguhan serta waktu (Maluyu S.P. Hasibuan,)2@€isil kerja yang dicapai tersebut akan
muncul apabila ada faktor yang mempengaruhi. Sddenggaya kepemimpinan
transformasional sebagai kepemimpinan yang dapahgimgpirasi pengikutnya untuk
mengenyampingkan kepentingan pribadi mereka danilikekemampuan mempengaruhi yang
luar biasa pada diri para bawahannya (Bass, 198&md&obbin dan Judge, 2008). Gaya
kepemimpinan transformasional berperan sebaganegsj motivator, pelatih, mentor, dan orang
bijak yang tegas dan berwibawa. Kepemimpinan ditart dengan gaya kepemimpinan yang
dimiliki oleh pemimpin itu sendiri, jika gaya kepenpinan yang diberikan baik dan dapat
memberikan arahan kepada bawahan dengan baik rimedgakaryawan akan meningkat sesuai
dengan gaya kepemimpinan yang diberikan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian ydilgkukan oleh Dubinsky et al. (1995),
Mehta et al. (2003), Haryadi (2004), Chu dan L&1(®) dan Liang dan Steve Chi (2011) yang
membuktikan bahwa gaya kepemimpinan transformakioagengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Sedangkan hasil pemelitii bertentangan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Natsir (2005) yang membuktikan balgagta kepemimpinan transformasional
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinajgawan dan Komardi (2008) membuktikan
bahwa gaya kepemimpinan transformasional tidak dmgaruh secara signifikan terhadap
kinerja karyawan dalam organisasi perusahaan indaktkomunikasi artinya para pemimpin di
perusahaan ini belum menimbulkan pengaruh terhpeéamgkatan kinerja karyawan dengan
baik.

2. Pengar uh Gaya Kepemimpinan Transfor masional terhadap Motivasi Kerja
H2:  Gaya kepemimpinan transformasional berparigpositif terhadap motivasi kerja

Hasil pengujian yang dilakukan dalam penelitian itérhadap variabel gaya
kepemimpinan transformasional dan motivasi kerjaaun@ikkan bahwa gaya kepemimpinan
transformasional memiliki pengaruh positif dan #igan terhadap motivasi kerja yang
ditunjukkan oleh nilai C.R. sebesar 2.825 dengabaiilitas sebesar 0.005, maka H2 dapat
diterima.

Motivasi kerja adalah kesediaan untuk mengeluatkagkat upaya yang tinggi kearah
tujuan organisasi, yang dikondisikan oleh kemampupaya itu untuk memenuhi sesuatu
kebutuhan individual (Robbins & Coulter, 1996 dalkab H. Kamery, 2004). Sedangkan gaya
kepemimpinan transformasional adalah gaya kepememnpiyang memotivasi bawahan untuk
melakukan sesuatu dan mencapai kinerja tertentuelimel dari apa yang semula
diharapkan/diekspektasikan (Bass, 1985). Bass &Ilidv@l999) juga menjelaskan gaya
kepemimpinan transformasional sebagai proses amara pemimpin dan pengikut saling
menaikan diri ke tingkat moralitas dan motivasi gdebih tinggi serta pemimpin memberikan
pengaruh terhadap bawahan sehingga mereka merasdkalya kepercayaan, kebanggaan,
loyalitas dan rasa hormat kepada atasan, dan teasotntuk melakukan sesuatu melebihi apa
yang diharapkan. Kepemimpinan itu ditentukan dengmya kepemimpinan yang dimiliki oleh
pemimpin itu sendiri, jika gaya kepemimpinan yanbedkan baik dan dapat memberikan
arahan kepada bawahan dengan baik maka motivag keda seorang karyawan akan
meningkat sesuai dengan gaya kepemimpinan yangldibe

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitiangyaiakukan oleh Torisa Utami (1999),
Mehta et al. (2003), Komardi (2008), PanagiotisO@0 dan Curtis dan O’'Connell (2011)



membuktikan bahwa gaya kepemimpinan transformakioaigengaruh positif dan signifikan
terhadap motivasi kerja.

3. Pengaruh Motivasi Kerjaterhadap Kinerja Karyawan
H3:  Motivasi kerja berpengaruh positif terhadtinerja karyawan

Hasil pengujian yang dilakukan dalam penelitiantemhadap variabel motivasi kerja dan
kinerja karyawan menunjukkan bahwa motivasi kergamiiki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan yang ditunjukkan olelairi.R. sebesar 3.157 dengan probabilitas
sebesar 0.002, maka H3 dapat diterima.

Kinerja merupakan sesuatu hal yang bersifat iddi&f, karena setiap karyawan memiliki
tingkat kemampuan berbeda dalam mengerjakan tugastyerja bergantung pada kombinasi
antara kemampuan, usaha, dan kesempatan yang ldipektal ini berarti bahwa kinerja
merupakan hasil kerja karyawan dalam bekerja up&riode waktu tertentu dan penekanannya
pada hasil kerja yang diselesaikan karyawan dalanoge waktu tertentu (Timple, 1992)
sehingga kinerja karyawan dapat dikatakan sebagaisf dari interaksi antara kemampuan dan
motivasi (Robbins, 2008). Sedangkan motivasi kegdalah daya pendorong yang
mengakibatkan seseorang anggota organisasi mauetlmntuk menggerakkan kemampuan
dalam bentuk keahlian atau keterampilan, tenaga waktunya untuk menyelenggarakan
berbagai kegiatan yang menjadi tanggung jawabnya rdanunaikan kewajibannya, dalam
rangka pencapaian tujuan dan berbagai sasaranigagagang telah ditentukan sebelumnya
(Siagian, 2002). Dengan demikian agar dapat makarethasil kerja yang berkualitas dan
berkuantitas, seorang karyawan membutuhkan motkeaf yang tinggi sehingga berpengaruh
terhadap semangat kerja dan dapat meningkatkarj&kine

Hasil penelitian ini juga sejalan dengan peneliyang dilakukan oleKomardi (2008),
Grant (2008), dan Mamik (2010) yang membuktikanveimotivasi kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Sedanglemelitian yang membuktikan hasil yang
berlawanan dilakukan oleh Brahmasari dan Supray@®@8) yang menemukan bahwa motivasi
kerja berpengaruh positif tetapi tidak signifikaerhadap kinerja karyawan PT. Pei Hai
Internasional Wiratama Indonesia.

KESIMPULAN

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, magatidiambil kesimpulan, antara lain:

1. Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan di Cheseothermal Indonesia, Ltd., Darajat,
Garut, Jawa Barat membuktikan bahwa terdapat pehgantara gaya kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja karyawan, artisganakin baik gaya kepemimpinan
seorang pemimpin maka kinerja karyawan juga akaningkat. Hasil penelitian ini juga
membuktikan bahwa para pemimpin pada perusahaansudiah menerapkan gaya
kepemimpinan dengan baik sehingga mampu meningk&tkarja karyawan.

2. Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan di Chevseothermal Indonesia, Ltd., Darajat,
Garut, Jawa Barat membuktikan bahwa terdapat pehgantara gaya kepemimpinan
transformasional terhadap motivasi kerja, artingaakin baik gaya kepemimpinan seorang
pemimpin maka motivasi kerja karyawan juga akan ingkat. Hasil penelitian ini juga
membuktikan bahwa gaya kepemimpinan transformakigaag mempengaruhi motivasi



kerja karyawan pada perusahaan ini sesuai dengparrd&aryawan terhadap kepemimpinan
transformasional, seperti pengaruh yang ideal, vasii yang inspirasional, stimulasi
intelektual, dan pertimbangan yang bersifat indieiddipersepsi dengan sangat baik, begitu
pula dengan persepsi karyawan terhadap indikatdabel motivasi kerja, yaitu usaha-
kinerja, kinerja-hasil, dan harkat direspon dengmmgat baik.

3. Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan di Chrevzeothermal Indonesia, Ltd., Darajat,
Garut, Jawa Barat membuktikan bahwa terdapat pehgantara motivasi kerja terhadap
kinerja karyawan, artinya semakin tinggi motivaserj& karyawan maka kinerja karyawan
juga akan meningkat. Hasil penelitian ini juga makikkan bahwa para pemimpin pada
berbagai level di perusahaan ini telah meningkatkativasi kerja karyawan dalam rangka
meningkatkan kinerja karyawan dengan baik. Karyaswaah termotivasi dengan berupaya
sungguh-sungguh karena hasil unjuk kerjanya dirdiemgan baik, dan kinerjanya telah
dihargai dengan hasil yang memuaskan, serta seigajpenghargaannya telah memuaskan
tujuan individu dari karyawan itu sendiri.

4. Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan di Cheeothermal Indonesia, Ltd., Darajat,
Garut, Jawa Barat membuktikan bahwa gaya kepemanpitransformasional dapat
meningkatkan kinerja karyawan yang dimediasi olebttivasi kerja seorang karyawan,
artinya semakin baik gaya kepemimpinan yang diterapoleh seorang pemimpin dan
motivasi kerja setiap karyawan yang tinggi makaKa karyawan akan semakin meningkat
juga.

IMPLIKASI TEORITIS

Beberapa hal penting yang berhubungan dengan iagpliteoritis dapat dijelaskan sebagai

berikut:

1. Gaya kepemimpinan transformasional terbukti berpaeriy positif terhadap kinerja
karyawan. Hasil penelitian ini sejalan dengan paarlyang dilakukan oleh Dubinsky et al.
(1995), Mehta et al. (2003), Haryadi (2004), Chua dai (2011) dan Liang dan Steve Chi
(2011) yang membuktikan bahwa gaya kepemimpinarsfisamasional berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

2. Gaya kepemimpinan transformasional terbukti berpang positif terhadap motivasi kerja.
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yaligkukan oleh Torisa Utami (1999),
Mehta et al. (2003), Komardi (2008), PanagiotisO@0 dan Curtis dan O’Connell (2011)
membuktikan bahwa gaya kepemimpinan transformakidsepengaruh positif dan
signifikan terhadap motivasi kerja.

3. Motivasi kerja terbukti berpengaruh positif terhpdanerja karyawan. Hasil penelitian ini
sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Kdmg008), Grant (2008), dan Mamik
(2010) yang membuktikan bahwa motivasi kerja begpeuh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan.



IMPLIKASI MANAJERIAL

Berdasarkan hipotesis yang dibangun pada peneilitiatan telah terbukti dapat diterima, maka
dapat disarankan pada pihak manajemen Chevron &ewh Indonesia, Ltd. Darajat, Garut,
Jawa Barat terutama dalam mengoptimalkan kinerjgyakeaan yaitu dengan memberikan
perhatian terutama:

1. Gaya Kepemimpinan Transformasional

Untuk mewujudkan gaya kepemimpinan transformasigaaly bisa memberikan dukungan

peningkatan kinerja karyawan, dapat diusahakan lamel@imensi-dimensi gaya

kepemimpinan transformasional dengan urutan pa®rgengaruh masing-masing dimensi

adalah sebagai berikut:

a. Stimulasi Intelektual
Dengan stimulasi intelektual, pimpinan harus lehittif dalam menstimulasi usaha
karyawan untuk berperilaku inovatif dan kreatif den mempertanyakan asumsi,
pembatasan masalah, dan pendekatan dari situasdengan cara yang baru.

b. Pengaruh yang Ideal
Dengan pengaruh yang ideal, pimpinan harus lebiipeodkaku sebagai contoh bagi
karyawan, mendapatkan respek dan kepercayaanatgavkan.

c. Motivasi yang Inspirasional
Dengan motivasi yang inspirasional, pemimpin hdelsh berperilaku dengan tujuan
untuk memberi motivasi dengan inspirasi terhadafyawan dan harus memberikan
kesempatan kepada karyawan untuk turut ambil baggdam pengambilan keputusan
dengan harapan ada masukan-masukan yang lebih ébemsif sehingga keputusan
lebih efektif.

d. Pertimbangan yang Bersifat Individual
Dengan pertimbangan yang bersifat individual, pepmmsecara pribadi harus lebih
memperhatikan karyawan yang bekerja keras, selambimbing karyawan yang sudah
siap dipromosikan dan mengarahkan setiap karyawasuas dengan tingkat
kematangannya. Dalam hal ini seorang pemimpin hbensndak sebagai pelatih atau
mentor terhadap pengikutnya.

2. Motivas Kerja

Untuk mewujudkan motivasi kerja yang bisa memberiklukungan peningkatan kinerja

karyawan, dapat diusahakan melalui indikator-inidikamotivasi kerja dengan urutan

prioritas pengaruh masing-masing indikator adaéddagai berikut:

a. Hubungan Kinerja dengan Penghargaan (indikatorunstntalitas)
Pihak manajemen Chevron Geothermal Indonesia D@arajat, Garut, Jawa Barat harus
lebih mempersiapkan karyawan supaya bekerja detgah baik dan menanamkan
pentingnya suatu pekerjaan, sehingga akan lebihghasiikan pencapaian yang
diinginkan seperti bonus, kenaikan gaji, promosjigm, atau pengakuan.

b. Hubungan Penghargaan dengan Tujuan Pribadi (irutikairkat-valance)
Setelah kinerja dapat dicapai oleh karyawan dergak, pihak manajemen Chevron
Geothermal Indonesia Ltd., Darajat, Garut, JawaaBdrarus lebih memberikan
penghargaan-penghargaan organisasional yang damgirseperti bonus, kenaikan
imbalan kerja atau promosi yang akan memuaskaarttujuan pribadi setiap karyawan.



c. Hubungan Usaha dengan Kinerja (indikator ekspeRtans
Pihak manajemen Chevron Geothermal Indonesia D@atrajat, Garut, Jawa Barat harus
lebih memacu karyawan agar termotivasi untuk metign usaha dengan meyakinkan
karyawan bahwa usaha tersebut akan menghasilkdaiperkinerja yang baik.

SARAN

Setelah mempelajari seluruh proses penelitian yaagyangkut seluruh permasalahan
yang diuji, selanjutnya untuk kepentingan praktinajemen pada perusahaan ini maupun
untuk kepentingan penelitian selanjutnya, disanmgragaran sebagai berikut:

a. Para pemimpin disemua divisi disarankan untuk setangevaluasi dan meningkatkan
pengaruh gaya kepemimpinan dengan mencari ide-ate bgar lebih mendorong
peningkatan motivasi kerja dalam mencapai kinesgg&wvan yang lebih baik lagi.

b. Penelitian ini dapat memberikan informasi kepadanajemen perusahaan dalam
mengelola sumber daya manusia, artinya bahwa naagalimber daya manusia tidak
terlepas dari faktor-faktor yang dapat mempengakirt@rjanya. Pada prinsipnya tujuan
mengelola sumber daya manusia adalah untuk menkapajahteraan bersama antara
perusahaan dan semua karyawan yang terlibat d&féwiias perusahaan.

KETERBATASAN PENELITIAN

Keterbatasan penelitian yang dapat ditarik danepgan ini adalah hasil penelitian ini
tidak dapat digeneralisasi pada kasus lain dilugelo penelitian yaitu pada kasus-kasus
perusahaan panas bumi milik pemerintah, perusabaaas bumi milik swasta, dan perusahaan
panas bumi asing lainnya.

AGENDA PENELITIAN MENDATANG

Hasil-hasil dan keterbatasan yang ditemukan dalamelitian ini dapat dijadikan sumber
ide bagi pengembangan penelitian ini dimasa ya@g aatang, maka untuk memperoleh hasil
penelitian yang lebih variatif disarankan supaya@napkan penelitian ini pada objek penelitian
yang berbeda, hal ini dimaksud untuk memperolehil hasnuan yang berbeda sebagai
perbandingan.
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