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KIN ERJA KARYAWAN BPR/BPRS DISULAWESISELAT AN
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ABSTRACT

The results ofthis research showed that : (1) The high or low of work satisfaction was most determined by
personal characteristic, individual competency, leadership attitude and communication ability of leader;
The high or low of work motivation was most determined personal characteristic, individual competency,
leadership attitude communication ability of leader and work satisfaction; and The high or low of
employee performance was most determined besides personal characteristic, individual competency,
leadership attitude and communication ability of leader also the satisfaction and motivation work, (2) The
personal characteristic has positive effect and significant to the satisfaiction and motivation work, but it
was not significant to employee performance, (3) The individual competency of leader has positive effect
and significant toward the satisfaction, motivation work and employee performance, (4) The leadership
attitude has positive effect and significant toward the satisfaction, motivation work and employee
performance, (5) The communication ability of leader has positive effect and significant toward the
satisfaction, motivation work and employee performance, (6) The Work satisfaction has positive effect
and significant toward the motivation work and employee performance, (7) The motivation work has
positive effect and significant toward the employee performance of BPR/BPRS in South Sulawesi.

Key words : Leadership behavior, work satisfaction, work motivation, and employee performance

PENDAHULUAN organisasi, sehingga ~ dalam
manajemen sumberdaya manusia
Latar Belakang ditekankan perlunya suatu proses

yang terintegrasi dalam berbagai

Peranan strategis sumber daya . . .
g o4 dimensi antara lain gaya ke-

manusia dalam perekonomian, telah . Keterbuk ctisipasi
mendapatkan perhatian besar pada era pemimpinan, xeterbukaan, partisipast
. . . karyawan dalam pengambilan ke-
persaingan bisnis dewasa ini. M enurut .. . .
Lucas, (1998); Romer, (1987); putusan, kondisi kerja, sehingga

Mankiw et al., (1992) menyatakan ﬁlhqlrl?pkalg akan mami)‘u lmeltlgl-(
bahwa pada level makro “human astikan xiheija yang optimhat untu

L 1 engembangan organisasi. Dan yang
capital” merupakan faktor utama per- p )
tumbuhan makro ekonomi. tidak kalah pentingnya adalah

Sedangkan pada tingkatan mikro orientasi sistem, penilaian efektivitas
Ferligoj et. al. (1997); Koch and manajemen sumber daya manusia dan
M cGrath (.199'6) mengar’lggap bahwa keterlibatan strategis yang dimainkan
human capital sebagai sumber daya olehspenll)lmplg. . bacai
utama untuk keunggulan persaingan umber - daya manusia - scbagal
yang berkelanjutan bagi perusahaan. asset yang  sanga t strategis

Handoko (2000) mengatakan m(?mbut}lhkan p erhatlaq yang ber-
bahwa pandangan tersebut menjelas- orientasi pada  penciptaan suatu

kan bahwa sumber daya manusia kesatuan  p dan.g nooyang sama
. . terhadap pencapaian visi dan misi
memainkan peran strategis dan

menentukan  dalam  keberhasilan perusahaan. Demikian pula halnya
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dalam struktur industri perbankan
nasional, BPR/BPRS adalah salah
satu kelompok bank yang memegang
peranan penting dalam mendorong
pertumbuhan per-ekonomian nasio-
nal, khususnya dibidang pembiayaan
sektor usaha mikro, kecil dan
menengah (UMKM). Disamping itu,
BPR/BPRS telah menjadi sumber
lapangan kerja yang patut
diperhitungkan dalam menghadapi
kondisi perekonomian dewasa ini.
Karena itu, BPR/BPRS, membutuh-
kan suatu penanganan dan sistem
manajemen yang tangguh melalui
dukungan kepemimpinan yang dapat
diandalkan, sehingga diharapkan
dapat meningkatkan citranya
ditengah-tengah masyarakat melalui
kinerjanya

Tujuan Penelitian

Studi ini bertujuan menganalisis
pengaruh  perilaku  kepemimpinan
(karakteristik  pribadi  kompetensi
individu, sikap kepemimpinan dan
kemampuan komunikasi) terhadap
kepuasan kerja, motivasi kerja dan
kinerja karyawan BPR/BPRS di
Sulawesi Selatan.

KERANGKA PIKIR

Dalam persaingan usaha yang
semakin kompetitif dan disertai
dengan perubahan lingkungan bisnis
yang sangat dinamis, mengharuskan
setiap perusahaan, termasuk bisnis
disektor perbankan memiliki
kemampuan sumber daya yang
handal. Karena itu, perusahaan harus
menjadikan sumber daya manusia

sebagai core competence dalam
pengelolaan usahanya, agar mampu
berkompetisi dan eksis  dalam

persaingan usaha melalui penciptaan
kinerja karyawan (Clarck dan Clegg,

2000). Lebih lanjut di katakan bahwa
kinerja karyawan yang tinggi tidak
terlepas dari model pengelolaan
sumber daya manusia yang diterap-
kan oleh perusahaan. Baron dan
Kreps, (1999) mengatakan men gin gat
perannya yang sangat strategis dalam
perusahaan agar dapat “suvive” dalam
iklim persaingan bebas tanpa batas,
maka sumber daya manusia tidak lagi
hanya menjadi tanggung jawab para
pegawai atau karyawan, akan tetapi
sudah menjadi tanggung jawab
pimpinan perusahaan.

Penelitian yang dilakuk an
kelompok peneliti dari Universitas of
Michigan dalam  Rivai (2004)
menyimpulkan ~ bahwa  perilaku
kepemimpinan yang berorientasi job
centered  dengan  mengandalkan
kekuatan paksaan, imbalan dan
hukuman berpengaruh negatif ter-
hadap sifat-sifat dan prestasi peng-
ikutnya. Sebaliknya, pemimpin yang
berpusat pada bawahan dan mem-
bantu pengikutnya dalam memuaskan
kebutuhannya akan berpengaruh
secara positif terhadap kemajuan,
pertumbuhan dan prestasi pribadi
pengikutnya.

Robert J. House dalam Rivai,
(2004) menyatakan bahwa perilaku
kepemimpinan (karakteristik pribadi
pemimpin, kompetensi  individu
pemimpin, sikap kepemimpinan,
kemampuan komunikasi pemimpin)
akan menjadi efektif karena pengaruh
motivasinya yang posiif, kemauan
untuk melaksana-kan dan kepuasan
pengkutnya. Selanjutnya Fiedler
dalam Robbins (2003) menyimpulkan
hasil pe-nelitiannya bahwa semakin
baik hubungan pemimpin-anggota,
semakin berstruktur pekerjaan itu dan
semakin kuat posisi, semakin banyak
kendali atau pengaruh yang dimiliki
pemimpin yang bersangkut-an. Sikap
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kepemimpinan dalam arti komitmen
organisasional dari seorang pemimpin
berpengaruh positif baik terhadap

kepuasan kerja maupun terhadap
motivasi kerja karyawan. Utomo
(2001);  Gregson (1992) dalam

Haerani, (2003) menjelaskan bahwa
sikap atau komitmen organisasional
ber-pengaruh positif terhadap
kepuasan karyawan.

Bernard P. Indik (1961: 357 —
374) dalam Herbert G. Hicks dan G.
Ray Gullit (1975 : 526) terhadap 975
karyawan, menemukan bahwa
kepuasan, motivasi kerja  dan
produktivitas karyawan yang tinggi
pada berbagai cabang perusahaan
pengepakan korelasinya cenderung
postif dengan keterbuka-an jalur-
jalur komunikasi diantara atasan dan
bawahan.

Kepuasan kerja memberi dampak
positif terhadap motivasi dan kinerja
karyawan dengan merujuk pada
ungkapan “a happy worker is a
productive worker” Miner 1988 : 225
dan Lawler, 1991 : 107 dalam
Haerani, 2003). Karyawan yang puas
akan merasakan kebahagiaan dan
termotivasi  untuk  meningkatkan
produktivitasnya serta melaksanakan
pekerjaannya dengan baik. Penelitian
yang di-lakukan oleh Choo dan Tan
(1997), Banker, dkk (1996), Zulkifli
(1996), Haryani (1998) dan Sule
(2002) dalam  Haerani  (2003)
semuanya telah membuktikan adanya
hubungan positif antara kepuasan
kerja dengan kinerja karyawan.

METODE PENELITIAN

Desain Penelitian
Penelitian ini bersifat eksplanatif

(eksplanatory  research),  yakni
berusaha  menjelaskan  hubungan
kausalitas  (causality  relationship)

antara  variabel  perilaku  ke-
pemimpinan, kepuasan kerja,
motivasi kerja dan kinerja karyawan
pada BPR/BPRS di Sulawesi Selatan
dengan menggunakan metode survey
dan wawancara. Unit analisis dalam
penelitian ini adalah karyawan yang
berstatus pegawai tetap yang telah
mengabdi minimal satu tahun dan
menjadikan ~ pekerjaan  tersebut
sebagai pekerjaan utama

Lokasi dan Waktu Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan di
Sulawesi Selatan, tepatnya pada 26
BPR/BPRS dengan jumlah karyawan
sebanyak 533  orang = Waktu
pengumpulan data adalah dari bulan
Oktober 2006 sampai April 2007

Populasi dan S ampel

Populasi dan responden adalah
karyawan tetap pada tiga level utama
kepemimpinan yang memiliki masa
kerja minimal 1 tahun (tidak termasuk
office  boy dan satpam), dengan
jumlah karyawan sebanyak 533 orang
yang tersebar pada 24 BPR/BPRS di
Sulawesi Selatan. Teknik penarikan
sampel menggunakan metode simple
proporsional  random  sampling
(Anderson, 1994). Penarikan sampel
juga mempertimbangkan penggunaan
program Sructural Equation Model
(SEM) yang pada dasarnya men-
syaratkan jumlah sampel yang dapat

memenuhi  kriteria SEM  dalam
estimasi dan interpretasi hasil
penelitian  yaitu antara 100-200

sampel. Hair (1998:126) menyatakan
ukuran sampel yang sesuai adalah
antara 100 sampai 200, bila ukuran
sampel lebih dari 400 metode menjadi
sangat sensitif sehingga sulit untuk
mendapatkan ukuran-ukuran good-
ness of fit yang baik. Berdasarkan
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pertimbangan-pertimbangan tersebut,
maka ditetapkan sampel sebesar 50%
dari total populasi atau ditetapkan
secara proporsional dari populasi per
BPR/BPRS, sehingga dalam
perhitungan diperoleh 438 x 50% =
219 orang. Namun demikian dalam
penelitian  ini  jumlah  sampel
dicukupkan sebanyak 220 orang

Teknik Analisis

Dalam menganalisis data hasil
survey dan menginterpretasikan hasil
penelitian, maka digunakan analisis
deskriptif, analisis frekuensi,
pengujian model pengukuran,
pengujian model overal, pengujian
model struktural untuk melihat
pengaruh antar variabel penelitian.
Berkaitan dengan maka untuk
mempermudah analisis digunakan
program Excel, SPSS (Statistical
Package for Service Solution) dan
AMOS  (4Analysis  of  Momen
Structure) yang merupakan paket
dalam program SEM (Structural
Equation Modeling).

1. Analisis Deskriptif

Analisis  deskriptif  digunakan
untuk menggambarkan karakteristik
responden dan variabel penelitian
baik exogenous variable maupun

variabel endogenous variable.
Karakteristik  responden  meliputi:
jenis  kelamin,  umur, tingkat
pendidikan, dan lama bekerja,
sedangk an deskripsi variabel
meliputi: karakteristik pribadi
pemimpin, kompetensi  individu
pemimpin, sikap kepemimpinan,

kemampuan komunikasi pemimpin,
kepuasan kerja karyawan, motivasi
kerja karyawan dan kinerja karyawan
yang kesemuanya disajikan dalam
bentuk tabulasi.

2. Pengujian Model Pengukuran

M odel pengukuran ini melibatkan
indikator dan variabel (construct).
Dalam penelitian ini ter-dapat 7
construct yang diukur, yaitu: karak-
teristik pribadi pemimpin, kompetensi
individu pemimpin, sikap  ke-
pemimpinan, kemampuan komuni-
kasi pemimpin, kepuasan Kkerja,
motivasi kerja dan kinerja karyawan.
Pengujian model pengukuran
dilakukan untuk mengetahui apakah
model pengukuran tersebut
compatible  atau  tidak  untuk
digunakan. Karena itu, dalam
pengujian digunakan metode
comfirmatory factor analysis (CFA)
yang terbagi dua, yaitu: uji goodness
of fit dan uji validitas yang
selanjutnya dilakukan uji reliabilities,
uji normalitas, dan uji outliners.

a. Uji Validitas Instrumen

Uji validitas digunakan untuk
menunukkan tingkat kakuratan suatu
indikator dalam meng-ukur construct
tertentu, karena instrumen penelitian
yang digunakan dalam pengumpulan
data tidak menjamin bahwa indikator
yang digunakan mampu mengukur
variabel yang akan diukur. Validitas
suatu indikator bisa diamati melalui
dua cara, yaitu: Pertama, koefisien
estimasi (loading factor = L) dari
suatu indikator terhadap construct
tertentu yang besarnya ditentukan
oleh standar-dized regression weight.
Koefisien dinyatakan valid, jika
indikator yang digunakan dapat
men gukur construct tertentu bilamana
A > 0,5 (Hair et.al.,, 1989). Menilai
tingkat signifikansi A sesungguhnya
belum ada pedoman baku mengenai
besaran angkanya, karena pendapat
yang masih beragam dari para
penulis.
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Kedua, nilai critical ratio (cr) dari
regression weight yang menunjukk an
nilai thine pada tabl distribusi t
dimana nilai CR > 1,28 dinyatakan
valid untuk tingkat signifikansi 10%,
CR > 1,65 untuk tingkat signifikansi
5%, dan CR > 2,33 untuk tingkat
signifikansi 1% atau nilai probabilitas
(P) regression weight yang menun-
jukkan tingkat signifikansi dimana
nilai P < 0,10 untuk tingkat
signifikansi 10%, P < 0,05 untuk
tingkat signifikansi 5%, dan P < 0,01
untuk tingkat signifikansi 1%.

b. Uji Goodness of Fit

Confirmatory Factoe Analysis
(CFA) juga harus memenuhi syarat
kesesuaian model (goodness of fif)
yang dipersyaratkan.

c. Uji Reliabilties Construct

Uji ini digunakan untuk men gukur
konsistensi internal dari indikator-
indikator  suatu construct yang
menunjukkan derajat masing-masing
indikator itu mengindikasikan suatu
construct yang umum. Dengan kata
lain, bagaiman hal-hal yang spesifik
saling membantu dalam menjelas-kan
suatu  fenomena yang umum
(Ferdinan, 2002). Adapun ukuran
construct reliability dapat diketahui
dengan formula sebagai berikut:

EhY
Construct Reliability = -—---—---—--—-_....(3.1)
(D)’ +Ze)
Dimana:
N = loading factor indicator i

measuremen error indikator i = 1
2 . .

- A", schingga formulasi di atas

menjadi

e =

(=)’
Construct Reliability = -—-------—--—--....(3.2)
()’ +2(1 - 1)

d. Uji Normalitas

Uji ini  digunakan  untuk
mengetahui apakah data terdistribusi
secara normal atau tidak. Karena itu,
pengujian normalitas menggunakan
program  AMOS. Acuan yang
digunakan untuk menyatakan data
terdistribusi secara normal adalah jika
nilai CR skewness value berdasarkan
tabel distribusi normal berada pada
nilai —1,65 < cr < 1,65 untuk tingkat
ketelitian 5% dan nilai — 2,33 < cr <
2,33 untuk tingkat ketelitian 1%.

e. Uji Outliners

Outliners adalah data yang
memiliki karakteristik unik yang
terlihat sangat berbeda jauh dari data
lainnya dan muncul dalam bentuk
ekstrim, baik untuk sebuah variabel
tunggal maupun variabel kombinasi
(Hair, et.al, 1995). Pedoman evaluasi
adalah nilai ambang batas dari Z score
itu berada pada rentang 3 sampai 4.
Dalam penelitian terdapat outliners
jika 4 < Zgoe = 4. Uji outliners
dalam penelitian ini menggunakan
program SPSS, dimana nilai data
observasi dikonversi ke dalam nilai
standard score (Z..) pada distribusi
normal yakni mean 0 dan standar
deviasi 1.

3. Analisis Model S truktural

Pengujian  Model  struktural
digunakan setelah diperoleh model
keseluruhan fit yang bertujuan untuk
menguji hipotesis hubungan kausal
antar construct (Hair et.al., 1998). Uji
statistik yang diguna-kan adalah uji t
yang didasarkan pada critical value.
Nilai thjne dalam program AMOS
ditunjukkan oleh critical ratio (CR).
Signifikansi hubungan dapat
ditentukan berdasarkan nilai CR atau
nilai probabilitas (P) dalam program
AMOS. Berdasarkan tabel distribusi t
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(Walpole, 1978) critical value pada
tingkat ketelitian 10% adalah 1,28,
tingkat ketelitian 5% adalah 1,65 dan
tingkat ketelitian 1% adalah 2,33
(menggunakan dua arah). Tingkat
signifikansi dalam penelitian ini
digunakan 5%, sehingga hubungan
tersebut dikatakan signifikan jika nilai
CR > 1,65 atau nilai P < 0,05.

HASIL D AN PEMB AH AS AN

a. Besarnya Direct Effect

pengaruh  langsung
hasil analisis yang
dilakukan, terlihat bahwa hasil
estimasi nilai-nilai parameter
pengaruh langsung antar variabel
bebas dengan variabel terikat adalah
sepertitampak pada Tabel 1.

Besarnya
berdasarkan

Tabel 1. Hasil Estimasi Parameter Pengaruh Langsung Antar Variabel
Berdasarkan M odel SEM
Variabel Variabel . Nilai . .
No Berpengaruh Dipengaruhi Simbol Estimasi L hitung PQ tail) | P tail)
1. X)) Y, Kepuasan Kerja o 0,082 3,832 [ 0,000 [0,000
Karakteristik | Y, Motivasi Kerja B, 0,028 1,473 | 0,141 | 0,071
Pribadi Y; Kinerja Karyawan 1 0,003 0,234 0,815 0,408
2. Xy) Y; Kepuasan Kerja o 0,102 1,620 0,105 0,053:
Kompetensi Y, Motivasi Kerja By 0,085 1,561 0,118 0,059
Individu Y, Kinerja Karyawan | v, 0,058 | 1,449 | 0,147 | 0,074
3. (X3) Y, Kepuasan Kerja 0 0,131 2,031 | 0,042 0,021
Sikap Y, Motivasi Kerja B 0,073 | 1,356 | 0,175 | 0,088
Kepemimpinan | Y; Kinerja Karyawan Y3 0,053 1,351 0,177 0,089
4. X4) Y, Kepuasan Kerja 04 0,146 5,667 | 0,000 | 0,000
Kemampuan Y, Motivasi Kerja By 0,031 1,391 0,164 0,082*
Komunikasi Y; Kinerja Karyawan Ya 0,024 1,389 0,165 0,083*
5 (Y)) Y, Motivasi Kerja Bs 0,130 | 1,370 [ 0,171 | 0,086
Kepuasan Kerja | Y3 Kinerja Karyawan Ys 0,095 1,316 0,188 0,094
6. Moﬁgszi)Ketja Y; Kinerja Karyawan | 76 0,007 | 1,393 | 0,164 | 0,083

Keterangan

*  Signifikan pada taraf signifikansi 10%
**  Signifikan pada taraf signifikansi 5%
*** Signifikan pada taraf signifikansi 1%

Mengacu pada hasil pengujian tahap akhir terhadap model keseluruhan, maka
dapat dituliskan persamaan model matematik dalam bentuk Structural Equation

Model (SEM) sebagai berikut:

Y, = 1,998 +0,082X, + 0,102X, +0,131X + 0,146X, (R? = 0,605)
Y, = 0,786 +0,028X, + 0,085X, + 0,073X; +0,031X, + 0,130Y, (R = 0,482)
Y; = 0,477 +0,003X, + 0,058X, + 0,053, + 0,024X, + 0,095Y, +0,097Y,  (R%= 0,559)
Nilai squared multiple correlation bahwa 60,5% dari variasi nilai

yang dalam ststistik dikenal dengan

R’ dapat dijelaskan sebagai berikut:

1. Nilai squared multiple correlation
pada persamaan pertama adalah
0,605. Nilai Ini meng-indik asikan

kepuasan
ditentukan

kerja karyawan
oleh variasi nilai
perilaku  kepemimpinan yang
meliputi:  karakteristik pribadi,
kompetensi individu, sikap ke-
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pemimpinan dan kemampuan
komunikasi.

Untuk persamaan kedua, nilai
squared multiple  correlation
0,482, yang berarti bahwa 48,2%
dari variasi nilai motivasi kerja
karyawan ditentukan oleh variasi
dari nilai perilaku kepemimpinan
yang  meliputi:  karakteristik
pribadi, kompetensi individu,
sikap kepemimpinan, kemampuan
komunikasi dan kepuasan kerja.
Sementara pada persamaan ke tiga
nilai squared multiple correlation
0,559, yang berarti bahwa 55,9%
dari variasi nilai kinerja karyawan
ditentukan oleh variasi nilai
kepuasan kerja dan motivasi kerja
karyawan.

Hasil pengujian pengaruh

langsung antar variabel berdasarkan
model dan hasil penelitian diperoleh
hasil sebagai berikut:

1.

Karakteristik pribadi pemimpin
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja yang
dibuktikan oleh nilai probability
(0,000) dan nilai t-pipne (3,832),
dan hal tersebut juga sesuai
dengan hipotesis penelitian.

Karakteristik pribadi pemimpin
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap motivasi kerja yang
dibuktikan oleh nilai probability
(0,071) dan nilai t-ping (1,473),
dan hal tersebut juga sesuai
dengan hipotesis penelitian.

Karakteristik pribadi pemimpin
tidak  berpengaruh  signifikan
terhadap kinerja karyawan yang
dibuktikan oleh nilai probability
(0,408) dan nilai t-pipng (0,234),
dan hal tersebut tidak sesuai
dengan hipotesis penelitian.

Kompetensi individu pemimpin
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja yang

dibuktikan oleh nilai probability
(0,053) dan nilai t-yipng (1,620),
dan hal tersebut juga sesuai
dengan hipotesis penelitian.

5. Kompetensi individu pemimpin
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap motivasi kerja yang
dibuktikan oleh nilai probability
(0,059) dan nilai t-yipng (1,561),
dan hal tersebut juga sesuai
dengan hipotesis penelitian.

6. Kompetensi individu pemimpin
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan yang
dibuktikan oleh nilai probability
(0,074) dan nilai t-pine (1,449),
dan hal tersebut sesuai dengan
hipotesis penelitian.

7. Sikap kepemimpinan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja yang dibuktikan
oleh nilai probability (0,021) dan
nilai  t-pjgne  (2,031), dan hal
tersebut juga sesuai dengan
hipotesis penelitian.

8. Sikap kepemimpinan berpengaruh
posttif dan signifikan terhadap
motivasi kerja yang dibuktikan
oleh nilai probability (0,088) dan
nilai  t-pigne  (1,356), dan hal
tersebut juga sesuai dengan
hipotesis penelitian.

9. Sikap kepemimpinan berpengaruh
posttif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan yang dibuktikan
oleh nilai probability (0,089) dan
nilai  t-pjne  (1,351), dan  hal
tersebut sesuai dengan hipotesis
penelitian.

10. Kemampuan komunikasi pemim-
pin berpengaruh positif dan
signifikan  terhadap  kepuasan
kerja yang dibuktikan oleh nilai
probability (0,000) dan nilai t-pjpn,
(5,667), dan hal tersebut juga
sesuai den gan hipotesis penelitian.
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11. Kemampuan komunikasi pemim-
pin berpengaruh positif dan
signifikan terhadap motivasi kerja
yang dibuktikan oleh nilai
probability (0,082) dan nilai t-ppng
(1,391), dan hal tersebut juga
sesuai dengan hipotesis penelitian.

12. Kemampuan komunikasi pemim-
pin berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja
karyawan yang dibuktikan oleh
nilai probability (0,083) dan nilai
t-ning  (1,389), dan hal tersebut
sesuai dengan hipotesis penelitian.

13. Kepuasan kerja karyawan
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap motivasi kerja yang di-
buktikan oleh nilai probability
(0,086) dan nilai t-yipng (1,370),
dan hal tersebut juga sesuai
dengan hipotesis penelitian.

14. Kepuasan kerja karyawan
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan yang
dibuktikan oleh nilai probability

Tabel 2. Besar Indirect Effect danTotal Effect

(0,094) dan nilai t-pine (1,316),
dan hal tersebut juga sesuai
dengan hipotesis penelitian.

15.Motivasi kerja karyawan ber-
pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan yang
dibuktikan oleh nilai probability
(0,083) dan nilai t-pine (1,393),
dan hal tersebut sesuai dengan
hipotesis penelitian.

b. Besarnya Indirect Effect dan
Total Effect

Pengaruh tidak langsung (indirect
effect) maksudnya adalah pengaruh
dari  suatu variabel exogenous
terhadap variabel endogenous
devendent melalui variabel endo-
genous entervening. Sedangkan total
pengaruh (total effect) adalah hasil
penjumlahan pengaruh langsung dan
pengaruh tidak langsung, Berdasarkan
hasil analisis yang dilakukan, maka
besarnya Indirect Effect dan Total
Effect (table 2).

No. Jalur Pengaruh Simbol Indirect Effect Total Effect
I X, =Y, By 0,038 0,137
5 — =Y, 05, B 0,043 0,347
3. Xy mmmmmm e >Y, a3, ﬁ_; 0,060 0,319
4. X4 ------------ > Y2 0y, ﬁj 05067 03031
ap Vs
5. Xl ------------ > Y3 oy, ﬁj Yo 03055 09071
BiYe
%2, Vs
6, X2 ---------- > Y3 ay, ﬁ_s‘ 'Y6 03091 09366
B2 e
a3, Vs
7. X3 """"""" > Y3 aj’, ﬁ5 'Y6 07100 09354
Bs Yo
Oy, Vs
8. ) PR > Y, - 0,089 0,203
B Yo
9. Y| >Y; Bs v 0,022 0,184

Berdasarkan data pada tabel di
atas, maka [Indirect Effect antar

variabel dapat dijelaskan sebagai
berikut:

1. Nilai pengaruh tidak langsung
karakteristik pribadi pemimpin
terhadap motivasi kerja karyawan
sebesar 0,038.
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. Nilai pengaruh tidak langsung

kompetensi individu pemimpin
terhadap motivasi kerja karyawan
sebesar 0,048

. Nilai pengaruh tidak langsung

sikap kepemimpinan pemimpin
terhadap motivasi kerja karyawan
sebesar 0,060

. Nilai pengaruh tidak langsung

kemampuan komunikasi pemimpin
terhadap motivasi kerja karyawan
sebesar 0,067

. Nilai pengaruh tidak langsung

karakteristik pribadi pemimpin
terhadap kinerja karyawan ebesar
0,055

. Nilai pengaruh tidak langsung

kompetensi individu pemimpin
terhadap kinerja karyawan sebesar
0,091

. Nilai pengaruh tidak langsung

sikap kepemimpinan pemimpin
terhadap kinerja karyawan sebesar
0,100

. Nilai pengaruh tidak langsung

kemampuan komunikasi pemimpin

ter-hadap kinerja karyawan sebesar
0,089

. Nilai pengaruh tidak langsung

kepuasan kerja karyawan terhadap
kinerja karyawan sebesar 0,022
Selanjutnya total effect antar

variabel yang dihasilkan dalam model
dan hasil penelitian adalah sebagai
berikut:

1.

Total  pengaruh  karakteristik
pribadi pemimpin terhadap
motivasi kerja karyawan adalah
0,137.

. Total  pengaruh kompetensi

individu  pemimpin  terhadap
motivasi kerja karyawan adalah
0,347.

. Total pengaruh sikap kepemim-

pinan terhadap motivasi kerja
karyawan adalah 0,319.

4. Total  pengaruh  kemampuan
komunikasi pemimpin terhadap
motivasi kerja karyawan adalah
0,031.

5. Total  pengaruh  karakteristik
pribadi pemimpin terhadap kinerja
karyawan adalah 0,071

6. Total  pengaruh kompetensi
individu  pemimpin  terhadap
kinerja karyawan adalah 0,366.

7. Total pengaruh sikap
kepemimpinan terhadap kinerja
karyawan adalah 0,354.

8. Total pengaruh  kemampuan
komunikasi pemimpin terhadap
kinerja karyawan adalah 0,203.

9. Total pengaruh kepuasan kerja
terhadap kinerja karyawan adalah
0,184.

KESIMPULAN
DAN IMPLIKASI PENELITIAN

Kesimpulan

1. Tinggi rendahnya kepuasan kerja
karyawan BPR/BPRS di Sulawesi
Selatan sangat ditentukan oleh
karakteristik pribadi pemimpin,
kompetensi individu pemimpin,
sikap kepemimpinan dan kemam-
puan komunikasi pemimpin.

2. Tingg rendahnya motivasi kerja
karyawan BPR/BPRS di Sulawesi
Selatan sangat ditentukan oleh
selain ~ karakteristik ~ pribadi
pemimpin, kompetensi individu
pemimpin, sikap kepemimpinan,
ke-mampuan komunikasi pemim-
pin juga oleh kepuasan kerja
karyawan.

3. Tinggi rendahnya kinerja
karyawan BPR/BPRS di Sulawesi
Selatan sangat ditentukan selain
oleh karakteristik pribadi pemim-
pin, kompetensi individu pemim-
pin, sikap kepemimpinan, ke-
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. Motivasi

mampuan komunikasi pemimpin,
juga oleh kepuasan kerja dan
motivasi kerja karyawan

. Karakteristik pribadi berpengaruh
posttif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja dan motivasi kerja
karyawan, tetapi tidak signifikan
terhadap kinerja ~ karyawan
BPR/BPRS di Sulawesi Selatan.

. Kompetensi individu pemimpin
berpengaruh positif dan signifikan
baik terhadap kepuasan kerja,
motivasi kerja maupun terhadap
kinerja karyawan, artinya tinggi-
rendahnya  kompetensi  yang
dimiliki seorang pemimpin, secara
langsung akan berdampak pada
kinerja karyawan BPR/BPRS di
Sulawesi Selatan.

. Sikap kepemimpinan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja, motivasi kerja dan
kinerja karyawan BPR/BPRS di
Sulawesi Selatan. Artinya kinerja

karyawan secara langsung di-
pengaruhi oleh sikap kepemim-
pinan.

. Kemampuan komunikasi pemim-
pin memiliki pengaruh positif dan
signifikan  terhadap  kepuasan
kerja, motivasi kerja dan kinerja
karyawan BPR/BPRS di Sulawesi
Selatan, yang berarti bahwa dalam
rangka meningkatkan kinerja
karyawan  peran  komunikasi
memegan g peranan penting,

. Kepuasan kerja  berpengaruh
positif dan signifikan terhadap
motivasi kerja dan  kinerja
karyawan BPR/BPRS di Sulawesi
Selatan, sehingga dengan
demikian hasil penelitian sejalan
dengan penelitian dan memper-
tegas teori-teori sebelum-nya.
kerja  berpengaruh
positif dan signifikan terhadap

kinerja karyawan BPR/BPRS di
Sulawesi Selatan.

Implikasi Penelitian

I.

. Mengukur

Fungsi-fungsi kepemimpinan
yang penting dalam memotivasi
karyawan adalah kepemimpinan
yang berpijak pada pengarahan
tugas atau tujuan, perhatian
terhadap kebutuhan-kebutuhan
individu dan memenuhinya.
Kompetensi individu seorang
pemimpin bukan hanya membantu
untuk meningkatkan kinerjanya
sendiri, tetapi juga akan mem-
berikan dampak positif terhadap
kinerja orang yang dipimpinnya,
karena seorang pemimpin dituntut
untuk senantiasa terus mengem-
bangkan dirinya melalui pening-
katan knowledge dan skill-nya
keberhasilan  dan
kesuksesan seorang pemimpin,
dapat dilihat dari kemahirannya
menjalin komunikasi yang tepat
dengan semua pihak baik secara
horisontal maupun secara vertikal.
Dan jika ingin melihat tingkat
kepuasan karyawan, maka dapat
dilihat dari hubungan timbal balik
antara atasan dengan bawahan
melalui komunikasi.
Meningkatkan kepuasan kerja
karyawan dalam bekerja, perlu
diperhatikan bukan hanya jenis
pekerjaan, besar-kecilnya kom-
pensasi yang diberikan, promosi
dan kesempatan untuk maju,
tetapi yang tidak kalah pentingnya
adalah menyakut perlakuan yang
adil, rekruitmen dan penempatan
karyawan sesuai dengan prinsip
the right man on the right place,
kejujuran, dan keteladanan dari
seorang pemimpin.

Kepuasan kerja karyawan
memiliki dimensi yang amat luas
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dan dapat mempengaruhi motivasi
kerja karyawan. Karena itu, untuk
memp ertahankan dan mendorong
motivasi kerja karyawan
BPR/BPRS di Sulawesi Selatan,
kebijakan perusahaan harus lebih
diorientasikan pada peningkat-an
terhadap kepuaan karyawan.

6. Mempertahankan dan mening-
katkan motivasi kerja karyawan
BPR/ BPRS di Sulawesi Selatan,
sikap kepemimpinan yang pilih
kasih terhadap karyawan tertentu
hendaknya dihilangkan. Dengan
kata lain harus menerapkan sikap
kepemimpinan melalui perlakuan
yang sama terhadap seluruh
karyawan. Karena itu, kebijakan
manajemen sebaiknya diarahkan
pada empat hal, yakni: a) asas
men gikutsertakan, b) asas
komunikasi, c) asas pengakuan, d)
asas adil dan layak, dan e) asas
per-hatian timbal batik.

7. Mempertahankan dan meningkat-
kan kinerja karyawan manajemen
BPR/BPRS di Sulawesi Selatan,
selain harus memperbaiki sikap
ke-pemimpinan,  juga  perlu
diupayakan peningkatan kepuasan
dan motivasi kerja karyawan yang
merupakan  faktor terpenting
untuk dijadikan per-timbangan
dalam  pembuatan  kebijakan-
kebijakan  berkaitan = dengan
sumber daya manusia. Namun
perlu disadari bahwa dengan
meningkatnya kinerja karyawan
dampak lebih lanjut yang
ditimbul-kan adalah balas jasa
juga harus disesuaikan.
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