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SARI

Sri Mugi Rahayu. 2020. “Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan
Kepuasan Kerja pada Kinerja dengan Keterikatan Kerja sebagai Variabel
Mediasi” (Studi pada Pegawai di Balai Kesehatan Masyarakat Wilayah
Jawa Tengah)”. Skripsi. Jurusan Manajemen. Fakultas Ekonomi.
Universitas Negeri Semarang. Pembimbing: Desti Ranihusna, S.E., M.M.

Kata Kunci: Kepemimpinan Transformasional, Kepuasan Kerja, Kinerja,
Keterikatan Kerja, Balai Kesehatan Masyarakat.

Tingkat ketidakdisiplinan merupakan salah satu ukuran yang dapat
menunjukan bahwa tingkat kinerja masih rendah. Taraf yang berlebihan dari
ketidakhadiran memiliki dampak secara langsung terhadap organisasi karena
sangat besar pengaruhnya terhadap kinerja. Kinerja pegawai tidak dapat tercapai
dengan baik apabila fungsi perusahaan tidak berjalan dengan lancar. Tingginya
tingkat absensi selama satu tahun terakhir yaitu 2019 di Balkesmas Wilayah
Semarang dan Wilayah Ambarawa menunjukan bahwa kedisiplinan dan
tanggungjawab yang dimiliki oleh pegawai dirasa masih kurang. Selain itu, hal
tersebut diduga menjadi salah satu penyebab adanya penurunan jumlah kunjungan
pasien khususnya tahun 2016 sampai dengan triwulan tiga di tahun 2019 di
Balkesmas Wilayah Semarang, Ambarawa dan Pati. Oleh karena itu penting untuk
mengetahui faktor-faktor apa saja yang mempengaruhi kinerja. Faktor-faktor yang
diduga mempengaruhi kinerja adalah kepemimpinan transformasional, kepuasan
kerja, dan keterikatan kerja.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh Pegawai di Balkesmas Wilayah
Jawa Tengah. Pengambilan sampel dilakukan dua tahap yaitu penentuan sampel
daerah dengan teknik purposive sampling dan selanjutnya menentukan orang-
orang yang ada di sampel daerah menggunakan simpe random sampling. Sampel
yang diperoleh sebanyak 112 orang. Metode pengumpulan data menggunakan
observasi, wawancara dan kuesioner. Metode analisis menggunakan Structural
Equation Model-Partial Least Square (SEM-PLS) dengan menggunakan program
SmartPLS 3.0.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Kepemimpinan transformasional
memiliki pengaruh positif signifikan pada keterikatan kerja. Kepemimpinan
transformasional berpengaruh positif tidak signifikan pada kinerja. Keterikatan
kerja memiliki pengaruh positif signifikan pada kinerja. Kepuasan kerja memiliki
pengaruh positif dan signifikan pada keterikatan kerja. Kepuasan kerja memiliki
pengaruh positif tidak signifikan pada kinerja. Keterikatan berhasil memediasi
hubungan kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja pada Kkinerja.
Penelitian selanjutnya disarankan dapat menguji dengan model yang sama pada
objek yang berbeda, dan mengeksplorasi variabel lain yang dapat memengaruhi
Kinerja.



ABSTRACT

Sri Mugi Rahayu. 2020. "The Effect of Transformational Leadership and Job
Satisfaction on Performance through Work Engagement as a Mediating Variabel
(Study of Employees Balai Kesehatan Masyarakat Central Java Province).
Management. Faculty of Economic. Universitas Negeri Semarang. Mentor : Desti
Ranihusna, S.E., M.M.

Keywords: Performance, Transformational Leadership, Job Satisfaction,
Work Engagement, Balai Kesehatan Masyarakat

The level of indiscipline is one measure can indicate that the level of
performance is still low. Excessive levels of absenteeism have a direct impact on
the organization because they have a profound effect on performance. Employee
performance cannot be achieved properly, company functions do not run
smoothly. The level of absenteeism during the past year, namely 2019 in the
Balkesmas Semarang and Ambarawa areas, shows that the discipline and
responsibility of health workers is still lacking. In addition, this is thought to be
one of the causes of the decline in the number of patient visits, especially in 2016
to the third quarter of 2019 at Balkesmas Semarang, Ambarawa and Pati.
Therefore it is important to see what factors affect performance. The factors that
influence performance are transformational leadership, job satisfaction, and job
engagement.

The population in this study were all health workers in the Balkesmas area
of Central Java. Sampling was carried out in two stages, namely determining the
sample area using purposive sampling technique and then determining the
community in the sample area using simple random sampling. The samples
obtained were 112 people. Methods of using data using observation, interview and
questionnaires. The analysis method uses the Structural Equation Model-Partial
Least Square (SEM-PLS) using the SmartPLS 3.0 program.

The results of this study indicate that transformational leadership has a
significant positive effect on work engagement. Transformational leadership has
no significant positive effect on performance. Work engagement has a positive
effect on performance. Job satisfaction has a positive and significant effect on
work engagement. Job satisfaction has a positive and insignificant effect on
performance. Attachment successfully mediates the relationship between
transformational leadership and job satisfaction on performance. Future research
can examine the same model on different objects and other variables that can
affect performance.
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah Penelitian

Indonesia pada saat ini sudah menapaki era revolusi industri 4.0 yang
mana salah satunya ditandai dengan serba digitalisasi dan otomatisasi. Semua
perubahan itu mendorong manusia untuk beradaptasi karena pada akhirnya
revolusi industri ini akan mengubah perilaku, cara bekerja, hingga tuntutan
pekerjaan (Anggraeny, 2013). Hal ini tentunya sudah dirasakan dampaknya
di berbagai sektor. Mulai dari ekonomi, sosial budaya, politik, pendidikan
maupun kesehatan. Salah satu dampak yang ditimbulkan dari adanya revolusi
industri 4.0 di bidang kesehatan adalah sarana prasarana atau fasilitas
kesehatan. Fasilitas kesehatan yang dimiliki oleh suatu negara salah satunya
adalah rumah sakit. Rumah sakit melakukan pembaharuan sistem yang digital
dan otomatis pada sistem pelayanan kesehatan.

Tantangan yang dihadapi oleh usaha layanan kesehatan adalah harus
selalu melakukan inovasi manajemen, termasuk di dalamnya adalah inovasi
terhadap pelayanan keperawatan sebagai bagian dari pelayanan kesehatan di
rumah sakit. Selain itu rumah sakit dituntut agar meningkatkan kualitas yang
dapat menjadi ciri khas rumah sakit sebagai daya dongkrak untuk
menghadapi persaingan. Hal ini dikarenakan semakin banyaknya rumah sakit
yang bermunculan dengan berbagai pelayanan yang disediakan sehingga

dapat terjadi persaingan antar rumah sakit, baik rumah sakit pemerintah



maupun non pemerintah, bahkan rumah sakit dalam negeri maupun rumah
sakit asing atau luar negeri (Priyadi, 2015).

Kondisi kesehatan penduduk dalam suatu negara merupakan salah
satu tolak ukur untuk menilai kesejahteraan suatu negara (Tahir & Ahmad,
2017). Negara yang sehat dan memiliki fasilitas atau sarana prasarana yang
baik dapat dikatakan sebagai negara yang sejahtera. Undang-Undang Nomor
36 Tahun 2009 tentang kesehatan menyatakan bahwa, fasilitas pelayanan
kesehatan adalah suatu alat atau tempat yang digunakan untuk
menyelenggarakan upaya pelayanan kesehatan, pemerintah daerah, dan
masyarakat. Meningkatkan nilai kesehatan suatu negara tidak cukup hanya
dengan fasilitas pelayanan kesehatan saja, akan tetapi dibutuhkan juga
sumber daya manusia yang terampil dan kompeten dalam bidangnya, dalam
hal ini adalah Pegawai. Kementerian Kesehatan Republik Indonesia Tahun
2016 menjelaskan bahwa, Sumber Daya Manusia Kesehatan (SDMK)
merupakan salah satu sub sistem dalam sistem kesehatan nasional yang
melakukan berbagai upaya dan memberikan pelayanan kesehatan untuk
memenuhi perannya yaitu meningkatkan derajat kesehatan masyarakat.

Sejalan dengan era revolusi industri 4.0, perubahan konsep ini tidak
hanya menyentuh pada ranah pekerjaan yang serba digital dan otomatis saja,
tetapi juga pekerja itu sendiri. Menurut Sahertian (2010) kunci sukses dari
adanya perubahan terletak pada sumber daya manusia sebagai inisiator dan
agen perubahan terus menerus, pembentuk proses serta budaya yang secara

bersamaan meningkatkan kemampuan perubahan organisasi. Menghadapi



situasi dan kondisi tersebut, perlu bagi sebuah organisasi untuk melakukan
strategi dan kebijakan manajemen secara tepat, khususnya dalam bidang
sumber daya manusia (Darmawati et al., 2013). Sumber daya yang unggul
dengan kualitas yang tinggi menjadi tuntutan setiap organisasi agar mampu
mencapai tujuan yang ditetapkan (Murniasih dan Sudarma, 2016).

Tujuan suatu organisasi adalah untuk mencapai tujuan tertentu yang
sudah ditetapkan sebelumnya (Widodo, 2012). Kinerja yang tinggi maupun
yang rendah yang dihasilkan oleh Pegawai sangat berpengaruh terhadap
kualitas pelayanan dari rumah sakit itu sendiri. Salah satu langkah untuk
dapat meningkatkan atau mempertahankan kinerja dapat dilakukan dengan
mengevaluasi kinerja pegawai dan melakukan perbaikan agar selalu
meningkatkan kualitas pegawai tersebut sehingga perusahaan tumbuh dan
unggul dalam persaingan, atau minimal tetap bertahan (Riyadi, 2011).
Pekerjaan dapat dikerjakan dengan baik apabila pegawai berada dalam
keadaan dan situasi lingkungan kerja yang baik sehingga pegawai mampu
menghasilkan output yang maksimal dalam menyelesaikan pekerjaan.

Kinerja pegawai menurut Donelly et al. (1994) merujuk pada tingkat
keberhasilan dalam melaksanakan tugas serta kemampuan untuk mencapai
tujuan yang telah ditetapkan. Murtiningsih (2015) mengatakan salah satu
unsur penting untuk meningkatkan kinerja pegawai adalah pemimpin yang
mampu mempengaruhi bawahannya dan mengikutsertakan bawahan secara
aktif dalam mencapai tujuan tersebut melalui gaya kepemimpinan yang

sesuai. Keberhasilan organisasi dalam mencapai kinerja yang lebih tinggi



tergantung pada evektifitas pemimpin dalam mengelola sumber daya yang
dimiliki oleh organisasi tersebut (Martono, 2013). Hal ini dapat diartikan
bahwa Kkinerja organisasi dapat ditentukan oleh bagaimana pemimpin
mengelola pegawainya secara efektif untuk mencapai kinerja yang maksimal.
Oleh karena itu gaya kepemimpinan bagi seorang pemimpin adalah hal yang
penting untuk diperhatikan.

Pada perkembangannya gaya-gaya kepemimpinan telah banyak sekali
ditemukan, salah satunya adalah gaya kepemimpinan transformasional. Gaya
kepemimpinan transformasional ditemukan sebagai gaya kepemimpinan yang
lebih efektif daripada gaya kepemimpinan transaksional dan laissez-faire
(Judge and Piccolo, 2004). Menurut Pane dan Astuti (2009) pemimpin yang
menggunakan gaya transformasional memiliki kemampuan untuk
memberikan inspirasi serta motivasi bagi pegawainya untuk mencapai kinerja
yang optimal dari yang direncanakan. Pemimpin yang menggunakan gaya
kepemimpinan transformasional dapat meningkatkan tingkat kedewasaan
para pegawai yang berhubungan dengan prestasi, aktualisasi diri dan
kesejahteraan dari organisasi serta lingkungan (Bass, 1999).

Selain berpengaruh pada kinerja, kepemimpinan transformasional
juga ditemukan dapat meningkatkan keterikatan kerja. Ghadi et al. (2013)
menjelaskan bahwa kepemimpinan transformasional memiliki hubungan
langsung dan signifikan terhadap keterikatan kerja pada pegawai. Pegawai

yang merasa dirinya mempunyai kesesuaian pada pekerjaannya dan mampu



dalam pekerjaannya akan menunjukan semangat kerja dan pada gilirannya
akan meningkatkan keterikatan kerja.

Selain gaya kepemimpinan, faktor lain yang diduga dapat
mempengaruhi kinerja adalah kepuasan kerja. Sangat penting bagi
perusahaan untuk memperhatikan kepuasan kerja bagi pegawainya karena
pegawai yang merasa puas akan berdampak positif bagi perusahaan (Yusuf &
Al Arif, 2015). Sikap pegawai terhadap pekerjaannya menggambarkan
pengalaman yang menyenangkan yaitu rasa puas maupun pengalaman yang
tidak menyenangkan yaitu ketidakpuasan. Kepuasan kerja adalah suatu
tingkatan perasaan yang baik atau buruk tentang beberapa aspek dari
pekerjaan, situasi kerja dan hubungan dengan teman kerja (Schermerhorn,
1985). Locke et al., (2005) mendefinisikan kepuasan sebagai tidak adanya
selisih antara kondisi yang diinginkan dengan kondisi aktual. Menurut
Indrawati (2013) menyatakan bahwa kepuasan kerja pada pegawai akan
berdampak pada kinerja yang ditunjukannya, sehingga diharapkan dapat
mengoptimalkan kinerja pegawai dalam memperoleh output yang baik bagi
perusahaan. Sukmawati et al., (2015) menyebutkan dorongan dari rasa puas
antara lain berkaitan dengan pemberian gaji yang sesuai dengan tingkat
tanggung jawabnya, menerima pengawasan yang efektif, terjalinnya
koordinasi yang baik dengan pimpinan, harmonisasi dengan rekan kerjanya
sehingga pegawai mampu memberikan kontribusi peran yang lebih besar

terhadap organisasi tempat pegawai bekerja. Kepuasan kerja yang ada pada



pegawai pada akhirnya akan mempengaruhi besar kecilnya kinerja pegawai
(Ranihusna, 2010).

Selain mempengaruhi kinerja, kepuasan kerja juga diduga dapat
berpengaruh pada keterikatan kerja. Hal ini sesuai dengan penelitian yang
dilakukan oleh Karangan (2015), Garg et al. (2017), Deborah (2018), yang
menjelaskan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh secara siginifikan
pada keterikatan kerja pegawai. Pegawai yang selalu bersemangat dalam
bekerja, penuh antusias dan menciptakan prestasi di dalam perusahaan adalah
pegawai yang memiliki keterikatan dengan pekerjaannya. Schaufeli dkk.
(2002) menyatakan bahwa keterikatan kerja merupakan bentuk kepuasan
yang ditandai dengan kondisi mental yang positif dan dapat dideskripsikan
menjadi tiga dimensi, yaitu semangat (vigor), dedikasi (dedication), dan
penghayatan terhadap pekerjaan (absorption). Hal tersebut berarti bahwa
pegawai akan memiliki rasa cinta, rasa bangga dan rasa terikat dengan
pekerjaannya apabila pegawai merasakan kepuasan kerja di dalam
perusahaan.

Kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja keduanya
ditemukan sebagai variabel yang dapat mempengaruhi kinerja. Berdasarkan
persepsinya, sebenarnya kedua variabel ini adalah dua hal yang berbeda,
yang mana kepemimpinan transformasional merupakan bagaimana pegawai
menilai gaya kepemimpinan dari atasannya, sedangkan kepuasan kerja
merupakan bagaimana pegawai menilai seberapa besar kepuasan kerja yang

dirasakan oleh pegawai sendiri terhadap pekerjaannya. Namun pada



penelitian ini, variabel kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja
keduanya didudukan secara bersamaan sebagai variabel dependen dalam
model penelitian. Hal ini dikarenkan variabel kepuasan kerja memiliki
pengaruh yang cukup signifikan dan sama derajat powerfull-nya seperti
kepemimpinan transformasional, meskipun para pegawai menilai dari sudut
pandang yang berbeda. Selain itu variabel kepuasan kerja juga termasuk ke
dalam never ending variable, yang mana variabel ini tidak akan pernah
lekang oleh waktu karena dianggap penting dan selalu dijadikan evaluator
sebagai tolak ukur keberhasilan organisasi dalam mengelola sumber daya
yang dimilikinya, dalam hal ini adalah pegawai di Balkesmas.

Tidak hanya kepemimpinan transformasional dan kepuasan Kkerja,
keterikatan kerja (work engagement) juga mampu mempengaruhi Kinerja
(Abed dan Hebashy, 2016). Dalam dunia kerja yang dinamis dengan
pekerjaan yang banyak, organisasi membutuhkan pegawai yang memiliki
keterikatan kerja yang tinggi agar para pekerja mampu bertahan dalam
organisasinya. Manajemen organisasi membutuhkan strategi untuk dapat
menghasilkan pegawai yang terikat dengan organisasi. Menurut Prihutami et
al., (2015) pegawai yang terikat dengan pekerjaannya di dalam organisasi
akan memiliki rasa energik dan hubungan yang efektif dengan aktivitas
pekerjaan, pegawai melihat bahwa dirinya mampu menangani tuntutan
pekerjaannya dengan baik. Keterikatan kerja pada pegawai menjadikan

mereka tidak sekedar bekerja dengan rutinitas pekerjaan sehari-harinya



melainkan terdapat rasa bangga dan senang dalam bekerja serta nyaman di
lingkungan tempat bekerja.

Banyak variabel yang memiliki arti berhimpitan dengan keterikatan
kerja, salah satunya adalah keterlibatan kerja (job involvement) dan motivasi
kerja. Menurut Robbins (2008) keterlibatan kerja merupakan sejauh mana
pegawai memihak pekerjaan mereka dan berpartisipasi aktif dalam
pekerjaannya. Dapat dikatakan bahwa Kketerlibatan kerja pegawai lebih
menonjolkan keadaan psikologis berupa kognitif atau pola pikir, sedangkan
keterikatan kerja lebih mengutamakan pada keadaan emosi. Begitu pula
dengan motivasi kerja, keduanya berbeda. Keterikatan kerja menggabungkan
semangat bekerja dan rasa ingin terlibat dengan perusahaan sebagai tambahan
motivasi atau dedikasi. Alasan tersebut membuat keterikatan kerja menjadi
sikap kerja yang dirasa paling baik untuk dimiliki oleh seorang pegawai.

Manfaat yang dapat diperoleh ketika pegawai memiliki keterikatan
kerja yang tinggi antara lain adalah meningkatkan resiliensi karyawan
(Steven and Prihatsanti, 2017). Manfaat lain adalah menjadikan pegawai
merasa lebih puas terhadap pekerjaan dan keluarganya (Anisa, 2016).
Keterikatan kerja dalam beberapa tahun belakangan ini telah banyak
dibicarakan. Pada Pegawai meskipun mereka merasa lelah setelah seharian
bekerja, namun ketika mereka terikat dengan pekerjaannya, mereka akan
menggambarkan kelelahan sebagai kondisi yang menyenangkan, karena
dianggap sebagai prestasi yang positif. Keterikatan kerja berbeda dengan

pecandu kerja, pegawai yang terikat tidak bekerja keras karena dorongan



batin yang kuat dan tidak tertahankan, tetapi karena para pegawai
menganggap pekerjaan adalah sesuatu yang menyenangkan (Gorgievski et
al., 2010).

Berdasarkan uraian di atas mengenai keterikatan kerja, dapat
diketahui bahwa keterikatan kerja ini sangat berperan penting dalam
organisasi karena keterikatan kerja berpengaruh pada kinerja. Pegawai yang
terikat dengan pekerjaannya dapat meningkatkan kinerja (Ghafoor et al.,
2011; Astuti et al.,, 2016). Sejalan dengan yang telah dijelaskan pada
paragraf-paragraf sebelumnya, variabel yang dapat meningkatkan kinerja di
dalam organisasi adalah kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja
pada pegawai. Kinerja akan meningkat apabila kepemimpinan
transformasional diterapkan dengan baik dan pegawai dalam organisasi
mendapatkan kepuasan kerja, kedua faktor ini akan semakin berpengaruh
pada kinerja apabila pegawai merasa terikat dengan pekerjaannya, sehingga
keterikatan kerja dapat meningkatkan hubungan antara kepemimpinan
transformasional dan kepuasan kinerja pada kinerja. Hal ini didukung dengan
penelitian-penelitian yang telah dilakukan sebelumnya bahwa keterikatan
kerja mampu memediasi pengaruh antara kepemimpinan transformasional
pada kinerja dan kepuasan kerja pada kinerja (Arifin et al., 2019; Salu et al.,
2019; Giovanni, 2018).

Penelitian ini dilakukan berdasarkan beberapa alasan. Pertama, masih
ditemukan research gap pada beberapa hasil penelitian terdahulu terkait

dengan pengaruh kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja pada
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kinerja. Tabel 1.1 menunjukan adanya research gap antara Kepemimpinan

Transformasional dengan Kinerja yaitu sebagai berikut:

Tabel 1. 1Research Gap Kepemimpinan Transformasional dan Kinerja

No | Peneliti Judul Penelitian Variabel Hasil Penelitian
(Maharani | Organizational Independen: Kepemimpinan
and citizenship 1. Kepemimpinan | Transformasional
Troena, behaviour role in Transformasional | berpengaruh
2013) mediating effect for | 2. Kepuasan Kerja | signifikan

transformasional terhadap kinerja
1 leadership, job Dependen: pegawai

satisfaction on Kinerja Pegawai

employee

performances: Mediasi:

Studies in PT Bank | OCB
Syariah Mandiri
Malang east Java

(Setiawan, | Pengaruh gaya Independen: Kepemimpinan

2015) kepemipinan 1. Kepemimpinan | Transformasional
transformasional Transformasional | tidak
dan transaksional 2. Kepemimpinan | berpengaruh

2 terhadap kinerja Transaksional terhadap kinerja

pegawai PT Iss pegawai
Indonesia di Rumah | Dependen:
Sakit National Kinerja Pegawai
Surabaya

Kepemimpinan mempunyai hubungan yang sangat erat dengan
Kinerja, tetapi dalam beberapa penelitian masih ditemukan adanya research
gap. Hal itu dapat dilihat dari hasil penelitian yang dilakukan oleh Maharani
dkk, (2013) yang menemukan bahwa kepemimpinan transformasional
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Pemimpin dengan gaya
yang digunakan dapat mempengaruhi dan mengarahkan pegawai untuk

mencapai tujuan perusahaan, maka pegawai akan menyelesaikan
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pekerjaannya dengan baik dan meningkatkan kinerjanya. Namun terdapat
perbedaan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Setiawan (2015) yang
menemukan bahwa gaya kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh
terhadap kinerja. Hal ini dapat terjadi karena kinerja pegawai sangat
ditentukan oleh jadwal kerja dan SOP (standard operasional procedure) yang
sudah ada dan jelas serta jenis pekerjaan yang dilakukan oleh pegawai
bersifat konstan (sama setiap harinya) sehingga peran dari kepemimpinan
transformasional tidak diperlukan.

Tabel 1. 2 Research Gap Kepuasan Kerja dan Kinerja

No Peneliti Judul Penelitian Variabel Hasil Penelitian
Pengaruh Independen: | Kepuasan kerja
Kepuasan Kerja Kepuasan tidak berpengaruh
Terhadap Kinerja | Kerja secara signifikan
Pegawai Melalui terhadap kinerja
. Komitmen Afektif | Dependen: pegawai
1 I(-|2%nll(1;§1h (Studi Pada Kinerja
Pegawai PT. Pegawai
Petrokopindo
Cipta Selaras Intervening:
Gresik) Komitmen
Afektif
Job Satisfaction Independen: | Kepuasan kerja
and Employee Kepuasan berpengaruh positif
Inuwa Perf(_)r_mance: An | Kerja dan signifi_kan_
2 (2016) Empirical terhadap kinerja
Approach Dependen: pegawai
Kinerja
Pegawai

Tabel 1.2 menunjukan adanya reasearh gap kepuasan kerja dengan
kinerja pegawai. Kepuasan kerja menjadi perhatian di beberapa penelitian

yakni menjadi variabel yang mempengaruhi kinerja pegawai, akan tetapi hasil
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penelitian menunjukan bahwa masih terdapat adanya research gap. Hasil
penelitian yang dilakukan Inuwa (2016) menyatakan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Hal ini memberikan arti
semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang dirasakan oleh pegawai maka
pegawai akan semakin memberikan Kkinerja terbaik bagi organisasinya.
Namun pada hasil penelitian tersebut ternyata berbeda dengan hasil penelitian
yang dilakukan oleh Hanifah (2016) yang menunjukan bahwa kepuasan kerja
tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja dari pegawai.

Tabel 1. 3 Research Gap Kepemimpinan Transformasional dan
Keterikatan Kerja

No Peneliti Judul Penelitian i Hasil Penelitian
Variabel
Mohammad | Transformasional | Independen: Kepemimpinan
Yasin Leaderhip and Kepemimpinan | Transformasional
Ghadi, Work Transformasional | memiliki
Mario Engagement: The pengaruh yang
Fernando Mediating Effect Dependen: signifikan
1 | dan Peter of Meaning in Keterikatan terhadap
Caputi Work Kerja keterikatan kerja
(2012)
Mediasi:
Aurti Penting
Pekerjaan
Izem Linking Independen: Kepemimpinan
Gozukaraa | Transformasional | Kepemimpinan | Transformasional
& Omer leadership to work | Transformasional | tidak memiliki
Faruk engagement and pengaruh yang
5 Simsek the mediator effect | Dependen: signifikan
(2015) of job autonomy: | Keterikatan terhadap
The study in a Kerja keterikatan kerja
Turkish Private
Non Profit Mediasi:
Univercity Otonomi Kerja
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Tabel 1.3 menunjukan adanya research gap kepemimpinan
transformasional dengan keterikatan kerja. Penelitian tentang kepemimpinan
yang dilakukan oleh Hayati et al. (2014), menjelaskan bahwa kepemimpinan
merupakan komponen penting dari keterikatan. Hasil dari regresi menunjukan
bahwa varians yang terbesar dari dimensi keterikatan kerja adalah komponen
kepemimpinan transformasioanal. Lebih lanjut di dalam penelitian ini
menunjukan bahwa kontak keseharian dalam kepemimpinan transformasional
dapat mempengaruhi keterikatan kerja. Hal tersebut dapat diartikan bahwa
pegawai menjadi lebih terikat dengan pekerjaan mereka ketika pemimpin
mereka mampu meningkatkan optimisme mereka melalui gaya
kepemimpinan yang transformasional.

Pernyataan di atas sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh
Ghadi et al. (2013), yang menjelaskan bahwa kepemimpinan transformasional
memiliki hubungan langsung dan signifikan terhadap keterikatan kerja pada
pegawai. Kesimpulan dari penelitian tersebut bahwa pegawai yang memiliki
pemimpin yang transformasional lebih bersemangat dalam bekerja,
berdedikasi dan lebih fokus dalam bekerja. Berbeda dengan penelitian yang
dilakukan oleh Gozukara dan Simsek (2015), pada penelitiannya menunjukan
bahwa kepemimpinan transformasional tidak memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap keterikatan kerja. Hasil penelitian ini menyimpulkan
bahwa yang mampu memediasi kepemimpinan transformasional dan

keterikatan kerja adalah otonomi kerja.
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Kedua, peneliti tertarik melakukan penelitian pada Pegawai di Balai
Kesehatan Masyarakat (Balkesmas) Wilayah Jawa Tengah. Balkesmas
menurut Permenkes RI No. 029 Tahun 2012 merupakan Unit Pelaksana
Teknis pusat/daerah yang menyelenggarakan upaya kesehatan strata kedua,
untuk mengatasi masalah kesehatan masyarakat tertentu secara terintegrasi
dan menyeluruh di suatu wilayah kerja, milik pemerintah daerah yang
berlokasi di pusat/provinsi/kabupaten/kota. Balkesmas setara dengan Rumah
Sakit tipe D yang merupakan organisasi medis yang professional terorganisir
dengan sarana kedokteran, asuhan keperawatan berkesinambungan, diagnosis
serta pengobatan penyakit (Widyastuti, 2018). Provinsi Jawa Tengah
memiliki lima Balkesmas yang tersebar di beberapa wilayah, antara lain
adalah Balkesmas Wilayah Semarang, Balkesmas Wilayah Ambarawa,
Balkesmas Wilayah Pati, Balkesmas Wilayah Klaten dan Balkesmas Wilayah
Magelang. Penelitian-penelitian sebelumnya terkait kinerja lebih banyak
memberikan perhatian untuk meneliti Pegawai seperti perawat yang bekerja
di Rumah Sakit umum atau daerah dengan tipe diatas Balkesmas, sehingga
penelitian Kinerja di Balkesmas menjadi jarang mendapatkan perhatian.

Pada penelitian ini, peneliti akan mengambil sampel penelitian
terhadap pegawai yang bekerja di Balkesmas Wilayah Jawa Tengah,
diantaranya adalah Balkesmas di Wilayah Semarang, Balkesmas Wilayah
Ambarawa dan Balkesmas Wilayah Pati. Berdasarkan buku kinerja
Balkesmas yang di unggah pada web resmi Dinas Kesehatan Provinsi Jawa

Tengah, ditemukan adanya penurunan jumlah pasien pada tahun 2016 sampai
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dengan 2019 serta tingginya tingkat kepuasan masyarakat mengenai kualitas
pelayanan yang diberikan pegawai di Balkesmas. Dua fenomena tersebut
hanya terjadi di Balkesmas Wilayah Semarang, Wilayah Ambarawa dan
Wilayah Pati. Meskipun jumlah pegawai yang dimiliki masing-masing
Balkesmas tersebut berbeda, tetapi fasilitas pelayanan kesehatan yang
diberikan oleh Balkesmas Wilayah Semarang, Wilayah Ambarawa dan
Wilayah Pati relatif sama. Peneliti menduga bahwa penurunan jumlah
kunjungan pasien dapat terjadi bukan karena kinerja Balkesmas yang turun,
tetapi justru pelayanan dari pegawai Balkesmas yang sudah optimal dalam
menangani  pengobatan penyakit pada pasien yang memeriksakan
kesehatannya, sehingga menyebabkan pasien puas dan menurunkan jumlah
kunjungan pasien karena tingkat kesembuhan dan tingkat kesehatan
masyarakat yang mengalami peningkatan.

Berdasarkan wawancara yang telah dilakukan peneliti kepada Dokter
Endang selaku penanggungjawab Survey Kepuasan Masyarakat (SKM) di
Balkesmas Wilayah Semarang, peneliti mendapatkan sudut pandang yang
berbeda dalam memaknai data yang tersedia. Menurut Dokter Endang salah
satu hal yang menjadi penyebab penurunan kunjungan pasien adalah adanya
regulasi baru yang mewajibkan orang mempunyai Badan Penyelenggara
Jaminan Sosial (BPJS) pada tahun 2017, sehingga yang sebelumnya pasien
datang secara umum atau dengan biaya mandiri sekarang beralih
menggunakan BPJS. Apabila pasien menggunakan BPJS dalam

memeriksakan kesehatannya, prosedur pertama yang harus dilakukan adalah
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membuat rujukan, dari beberapa rujukan yang ada pasien lebih dimungkinkan
memilih untuk dirujuk ke rumah sakit dengan tipe diatas Balkesmas. Alasan
lain bisa disebabkan karena dokter spesialis paru yang mejadi layanan utama
Balkesmas Wilayah Semarang sempat purna tugas (pensiun) namun dari
Dinas Kesehatan Provinsi Jawa Tenggah tidak segera memberikan pengganti.
Menurut beliau alasan tersebut dapat menjadi penyebab logis adanya
penurunan jumlah pasien, akan tetapi tidak menutup kemungkinan juga
adanya faktor internal dari pegawai yang perlu diperbaiki.

Ketiga, untuk mengetahui kondisi internal Balkesmas, peneliti
menemukan adanya Kketidakdisiplinan para pegawai yang bekerja di
Balkesmas Wilayah Semarang dan Ambarawa yang dapat dilihat dari absensi
selama satu tahun terakhir yaitu pada tahun 2019. Tingkat kehadiran
merupakan salah satu indikator yang dapat mempengaruhi penilaian kinerja,
baik itu keterlambatan maupun kesengajaan untuk tidak hadir bekerja (Mathis
and Jackson, 2011). Tingkat ketidakdisiplinan merupakan salah satu ukuran
yang dapat menunjukan bahwa tingkat kinerja masih rendah. Robbins dan
Cautlter (2010) mengatakan bahwa taraf yang berlebihan dari ketidakhadiran
memiliki dampak secara langsung terhadap kinerja organisasi. Hal ini dapat
diartikan bahwa kinerja pegawai tidak dapat tercapai dengan baik apabila
fungsi perusahaan tidak berjalan dengan lancar. Dengan disiplin kerja yang
tinggi dari pegawai akan berdampak positif ternadap efektifitas dan efisien

kerja yang artinya produktifitas kerja organisasi akan tercapai pula.
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Dalam penerapan disiplin kerja pada pegawai, permasalahan yang
cenderung timbul adalah hal yang berkaitan dengan Pasal 3 ayat 11 Peraturan
Pemerintah No. 53 tahun 2010. Dalam pasal ini dijelaskan bahwa setiap
Pegawai Negeri Sipil wajib datang, melaksanakan tugas, dan pulang sesuai
ketentuan jam Kerja serta tidak berada di tempat umum bukan karena tugas
dinas. Apabila berhalangan hadir, wajib memberitahukan kepada pejabat
yang berwenang. Pernyataan tersebut dapat disimpulkan bahwasanya inti dari
peraturan jam kerja adalah ketepatan jadwal masuk dan pulang kerja bagi
seluruh pegawai. Kaitannya dengan tingkat kehadiran, Winaya (1983)
memberikan ukuran atau kriteria disiplin pegawai sebagai berikut: “Bilamana
tingkat absensi atau ketidakhadiran per bulan mencapai 2-3%, maka
dikatakan pegawai mempunyai disiplin kerja yang tinggi. Bilamana tingkat
absensi mencapai 15-20% per bulan, maka dikatakan disiplin pegawai rendah,
dan apabila berada di antara kedua ketentuan di atas, maka tingkat disiplin
pegawai dapat dikatakan sedang.” Dengan kriteria sekaligus indikator
tersebut, maka peranan disiplin kerja sangat besar pengaruhnya terhadap
kinerja pegawai. Apabila kriteria ini terpenuhi, maka produktifitas kerja akan
semakin tinggi.

Ukuran disiplin kerja pegawai yang lebih luas juga dikemukakan oleh
Sujono (1985) yaitu, “Disiplin yang sejati adalah apabila pegawai datang di
kantor dengan teratur dan tepat pada waktunya. Apabila mereka berpaikaian
serba baik di tempat kerjanya. Apabila mereka menggunakan bahan-bahan

dan perlengkapan dengan hati-hati. Apabila mereka menghasilkan jumlah dan
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kualitas pekerjaan yang memuaskan dan mengikuti cara bekerja yang
ditentukan oleh kantor atau perusahaan dan apabila mereka dapat
menyelesaikan pekerjaan dengan sangat tinggi. Ukuran ini harus diperhatikan
atas pekerjaan sehari-hari”.

Berdasarkan ukuran kehadiran menurut Winaya dan Sujono, dapat
diketahui bahwa peranan disiplin kerja sangat besar pengaruhnya terhadap
Kinerja pegawai. Apabila semua ukuran atau kriteria terpenuhi, maka
produktivitas kerja akan semakin tinggi. Tabel 1.2 dan 1.3 di bawah ini
menunjukan adanya ketidakdisiplinan Pegawai yang bekerja di Balkesmas
Wilayah Semarang dan Wilayah Ambarawa berdasarkan data absen finger
print pegawai tahun 2019, dimana rata-rata tingkat keterlambatan dalam satu
bulan di Balkesmas Wilayah Semarang mencapai 58,1% dan sebesar 46,2%
di Balkesmas Wilayah Ambarawa.

Jam kerja yang ditetapkan Balkesmas setiap hari adalah pukul 07.00
WIB. Keterlambatan masuk kerja dan pulang cepat dihitung secara komulatif
dan dikonversi dalam satu bulan yaitu 7,5 (tujuh setengah) jam sama dengan
satu hari tidak masuk kerja. Tingginya tingkat absensi di Balkesmas Wilayah
Semarang dan Wilayah Ambarawa menunjukan bahwa kedisiplinan dan

tanggungjawab yang dimiliki oleh Pegawai dirasa masih kurang.



Tabel 1. 4 Keterlambatan Pegawai Balkesmas Wilayah Semarang

Provinsi Jawa Tengah Tahun 2019

19

JUMLAH JUMLAH
BULAN HARI KERJA TEPII'::’(I_;/QI\\//IVI'BAAI\T KETERL(,OA/OI\)/IBATAN
Januari 22 32 46,4
Februari 21 45 65,2
Maret 20 39 56,5
April 20 36 52,2
Mei 21 33 47,8
Juni 15 24 34,8
Juli 23 25 36,2
Agustus 22 34 49,3
September 21 29 42,0
Oktober 23 26 37,7
November 21 26 37,7
Desember 20 34 49,3
46,2%
Rata-rata

Sumber: Data Balkesmas Wilayah Semarang 2019
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Tabel 1. 5 Keterlambatan Pegawai Balkesmas Wilayah Ambarawa

Provinsi Jawa Tengah Tahun 2019

JUMLAH
JUMLAH
BULAN PEGAWAI KETERLAMBATAN
HARI KERJA

TERLAMBAT (%)
Januari 22 27 67,5
Februari 19 23 57,5
Maret 20 19 475
April 21 29 72,5
Mei 21 23 57,5
Juni 15 21 52,5
Juli 22 27 67,5
Agustus 22 22 55
September 21 19 47,5
Oktober 23 22 55
November 21 23 57,5
Desember 20 24 60

58,1%
Rata-rata

Sumber: Data Balkesmas Wilayah Ambarawa 2019

Berdasarkan permasalahan dan research gap yang masih ditemukan

pada penelitian terdahulu, maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian



1.2.
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di Balai Kesehatan Masyarakat Wilayah Jawa Tengah dengan judul

“Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan Kepuasan Kerja Pada

Kinerja Melalui Keterikatan Kerja Sebagai Variabel Mediasi”.

Identifikasi Masalah

Dari latar belakang yang telah diuraikan, dapat dirumuskan identifikasi

masalah sebagai berikut:

1)

2)

3)

Masih ditemukan research gap pada penelitian-penelitian tedahulu
terkait dengan variabel kepemimpinan transformasional dan kepuasan
pada kinerja dan kepemimpinan transformasional pada keterikatan
kerja.

Terjadi penurunan rata-rata jumlah kunjungan pasien di sejumlah
wilayah kerja Balai Kesehatan Masyarakat Provinsi Jawa Tengah dari
tahun 2016- Tw Il Tahun 2019 dimungkinkan karena belum
maksimalnya pelayanan kesehatan yang dilakukan oleh Pegawai Balai
Kesehatan Masyarakat Wilayah Jawa Tengah.

Hasil rekapitulasi data absensi di Balkesmas Wilayah Semarang,
Ambarawa dan Pati pada tahun 2019 menyatakan bahwa tingkat
keterlambatan jumlah Pegawai di ketiga Balkesmas tergolong tinggi.
Adanya ketidakdisiplinan kerja menunjukan bahwa masih terdapat

faktor internal dari Pegawai yang perlu diperbaiki.
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1.3. Cakupan Masalah

Berdasarkan identifikasi masalah diatas, maka perlu dilakukan
cakupan masalah yang menjadi ruang lingkup dalam penelitian ini.
Penelitian ini akan dilakukan terhadap Pegawai yang bekerja di Balai
Kesehatan Masyarakat Wilayah Jawa Tengah. Pada penelitian ini, peneliti
akan meneliti tentang pengaruh adanya peran kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja yang dimediasi oleh keterikatan kerja dan
pengaruh kepuasan kerja terhadap Kkinerja yang dimediasi oleh keterikatan
kerja. Pemimpin yang mampu memotivasi dan memberikan kesejahteraan
pada Pegawai akan mempengaruhi semangat mereka dalam bekerja sehingga
meningkatkan Kkinerja. Selain itu, para Pegawai yang merasa puas dalam
bekerja akan membuat mereka merasa senang dan mampu meningkatkan
kinerjanya. Kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja Pegawai
akan semakin berpengaruh terhadap kinerja apabila Pegawai terikat dengan

pekerjaanya.

1.4. Perumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan, maka rumusan
masalah yang akan diteliti adalah bagaimana meningkatkan kinerja Pegawai
pada Balai Kesehatan Masyarakat Wilayah Jawa Tengah. Berdasarkan
rumusan masalah tersebut, dapat disusun pertanyaan penelitian sebagai

berikut:
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1) Apakah kepemimpinan transformasional secara positif dapat
meningkatkan keterikatan kerja terhadap Pegawai yang bekerja di Balai
Kesehatan Masyarakat Wilayah Jawa Tengah?

2) Apakah kepemimpinan transformasional secara positif dapat
meningkatkan kinerja terhadap Pegawai yang bekerja di Balai Kesehatan
Masyarakat Wilayah Jawa Tengah?

3) Apakah keterikatan kerja secara positif dapat meningkatkan kinerja
terhadap Pegawai yang bekerja di Balai Kesehatan Masyarakat Wilayah
Jawa Tengah?

4) Apakah kepuasan kerja secara positif dapat meningkatkan keterikatan
kerja terhadap Pegawai yang bekerja di Balai Kesehatan Masyarakat
Wilayah Jawa Tengah?

5) Apakah kepuasan kerja secara positif dapat meningkatkan Kkinerja
terhadap Pegawai yang bekerja di Balai Kesehatan Masyarakat Wilayah
Jawa Tengah?

6) Apakah kepemimpinan transformasional secara positif  dapat
meningkatkan kinerja pada Pegawai yang bekerja di Balai Kesehatan
Masyarakat Wilayah Jawa Tengah jika dimediasi oleh keterikatan kerja?

7) Apakah kepuasan kerja secara positif dapat meningkatkan kinerja pada
Pegawai yang bekerja di Balai Kesehatan Masyarakat Wilayah Jawa

Tengah jika dimediasi oleh keterikatan kerja?
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1.5. Tujuan Penelitian

Adapun tujuan dilakukannya penelitian ini antara lain sebagai berikut:

1. Untuk mengetahui apakah kepemimpinan transformasional secara positif
dapat meningkatkan keterikatan kerja terhadap Pegawai yang bekerja di
Balai Kesehatan Masyarakat Wilayah Jawa Tengah?

2. Untuk mengetahui apakah kepemimpinan transformasional secara positif
dapat meningkatkan Kinerja terhadap Pegawai yang bekerja di Balai
Kesehatan Masyarakat Wilayah Jawa Tengah?

3. Untuk mengetahui apakah keterikatan kerja secara positif dapat
meningkatkan Kinerja terhadap Pegawai yang bekerja di Balai Kesehatan
Masyarakat Wilayah Jawa Tengah?

4. Untuk mengetahui apakah kepuasan Kkerja secara positif dapat
meningkatkan keterikatan kerja terhadap Pegawai yang bekerja di Balai
Kesehatan Masyarakat Wilayah Jawa Tengah?

5. Untuk mengetahui apakah kepuasan Kkerja secara positif dapat
meningkatkan Kinerja terhadap Pegawai yang bekerja di Balai Kesehatan
Masyarakat Wilayah Jawa Tengah?

6. Untuk mengetahui apakah kepemimpinan transformasional secara positif
dapat meningkatkan kinerja pada Pegawai yang bekerja di Balai
Kesehatan Masyarakat Wilayah Jawa Tengah jika dimediasi oleh

keterikatan kerja?
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7. Untuk mengetahui apakah kepuasan kerja secara positif dapat
meningkatkan kinerja pada Pegawai yang bekerja di Balai Kesehatan

Masyarakat Wilayah Jawa Tengah jika dimediasi oleh keterikatan kerja?

1.6. Kegunaan/ Manfaaat Penelitian

1.6.1 Manfaat Teoritis

Adapun manfaat teoritis yang dapat diperoleh dari penelitian ini
adalah sebagai berikut:

a. Penelitian ini dapat digunakan sebagai referensi bagi peneliti
selanjutnya yang ingin meneliti variabel Kinerja. Penelitian
mengenai variabel Kkinerja merupakan salah satu variabel
penting yang perlu mendapatkan perhatian lebih di dalam
setiap organisasi.

b. Penelitian ini memberikan referensi bagi peneliti selanjutnya
mengenai kepemimpinan transformasional. Pemimpin yang
dapat memberikan inspirasi dan semangat kerja bagi pegawai
akan membuat pegawai termotivasi untuk mengerjakan
pekerjaannya dengan sebaik mungkin sehingga menghasilkan
kinerja yang optimal.

c. Penelitian ini  memberikan referensi bagi penelitian
selanjutnya mengenai kepuasan kerja. Penelitian terkait
dengan kepuasan kerja merupakan variabel penting yang perlu
diteliti. Pegawai yang merasa puas dengan senang hati akan

mengerjakan semua pekerjaannya dengan baik.
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d. Penelitian ini memvalidasi peran keterikatan kerja sebagai
mediasi antara kepemimpinan transformasional terhadap
kinerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja. Apabila variabel
keterikatan kerja terbukti dapat memediasi kepemimpinan
transformasional dan kepuasan kerja terhadap Kkinerja, maka
keterikatan kerja dapat digunakan sebagai variabel mediasi

pada penelitian selanjutnya.

1.6.2 Manfaat Praktis
Secara praktis, penelitian ini diharapkan dapat memberikan

manfaat diantaranya:
a. Bagi Manajemen Organisasi

1. Penelitian ini menunjukan bahwa peran kepemimpinan
dengan gaya transformasional sangat penting bagi
organisasi. Semangat dan kepercayaan diri seorang
pegawai dalam bekerja mencapai tujuan organisasi dapat
diperoleh ketika organisasi memiliki pemimpin yang
transformsional.

2. Penelitian ini  menunjukan bahwa kepuasan kerja
merupakan hal penting untuk diperhatikan. Organisasi
harus memberikan kepuasan kerja bagi Pegawai agar
Pegawai merasa puas sehingga mampu menyelesaikan

pekerjaannya dengan baik dan optimal
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3. Jika terdapat peran mediasi keterikatan kerja, maka
organisasi diharapkan dapat menerapkan kepemimpinan
transformasional dan kepuasan kerja pada pegawai serta
mengupayakan pegawai agar memiliki keterikatan kerja
yang tinggi. Hal ini dilakukan untuk meningkatkan kinerja.

b. Bagi Pegawai

1. Jika kepemimpinan transformasional terbukti dapat
meningkatkan kinerja, maka Pegawai diharapkan dapat
menjalin komunikasi yang baik dengan pemimpin. Hal ini
dilakukan agar pemimpin dapat mengetahui kebutuhan yang
diperlukan bagi Pegawai sehingga dapat merasa
diperhatikan oleh pemimpin.

2. Jika kepuasan kerja terbukti dapat meningkatkan kinerja,
maka Pegawai diharapkan dapat bekerja secara lebih
optimal dalam mencapai tujuan organisasi karena organisasi
telah memberikan kepuasan kerja bagi Pegawai.

3. Jika penelitian ini membuktikan bahwa keterikatan kerja
dapat meningkatkan kinerja, maka Pegawai diharapkan
dapat berusaha untuk terikat dengan pekerjaannya. Hal ini
dilakukan agar Pegawai mampu  menyelesaikan
pekerjaannya dengan baik tanpa merasa bahwa tuntutan

pekerjaan adalah beban dari pekerjaanya.
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1.7. Orisinalitas Penelitian
Penelitian ini bertujuan untuk memberikan kebaruan terhadap
penelitian sebelumnya mengenai pengaruh kepemimpinan
transformasional dan kepuasan kerja terhadap kinerja. Perbedaan
penelitian ini dengan penelitian sebelumnya adalah sebagai berikut:

1. Belum ditemukan penelitian terdahulu yang menjadikan variabel
kepemimpinan transformasional, kepuasan kerja, kinerja dan
keterikatan kerja diteliti secara bersamaan dalam satu penelitian.

2. Penelitian terkait kinerja dengan mengambil responden pegawai
merupakan penelitian yang tergolong baru di Balai Kesehatan
Masyarakat Wilayah Jawa Tengah, khususnya di Wilayah
Semarang, Ambarawa dan Pati. Peneliti lain yang mengambil Balai
Kesehatan Masyarakat Wilayah Jawa Tengah sebagai objek
penelitian lebih banyak berfokus pada penelitian yang berkaitan

dengan masalah kesehatan seperti penyakit.



BAB I1

KAJIAN PUSTAKA DAN HIPOTESIS PENELITIAN

2.1 Kajian Teori Utama (Grand Theory)

2.1.1 Great Man Theory

Pada tahun 1840an, Thomas Carlyle yang merupakan sejarawan dan
penulis Skotlandia mengusulkan  “Great Man The Theory” yang
mensyaratkan bahwa sejarah sebagian besar dapat dijelaskan oleh dampak
“great man” atau pahlawan. Individu berpengaruh besar didasarkan pada
karisma pribadi, kecerdasan, kebijakan, atau kemampuan politik yang
dibentuk berdasarkan sejarah dunia, seperti Napoleon Bonaparte, Eisenhower,
Churchill, dIll. Namun pada tahun 1820-1930, Herbert Spencer yang
merupakan seorang sosiolog muncul dengan kritik keras terhadap teori
Carlyle yang menyatakan bahwa pemimpin hebat berasal dari situasi dan
keadaan yang memungkinkan menjadikan mereka hebat. Pendekatan Carlyle
dan Spencer pada kepemimpinan tetap menjadi pusat wacana
kepememimpinan sepanjang abad ke-19 dan awal abad ke-20. Teori Great
Man juga menyarankan bahwa pemimpin bukan dibuat melainkan dilahirkan,
yang kemudian menjadi perdebatan. Psikolog perilaku meniadakan gagasan
yang menyatakan bahwa keterampilan kepemimpinan bisa diperoleh melalui
pendidikan pelatihan, pengalaman, lingkungan, dan sebagainya.

Kurl Lewin 1890-1947 mengidentifikasi tiga gaya kepemimpinan

yang mendominasi gaya kepemimpinan, seperti gaya kepemimpinan
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otokratik, partisipatif, dan laissez-faire (Lewin et al., 1939). Pada tahun
1960an, Blake & Mounton tahun 1964 mengusulkan gaya kepemimpinan dan
manajerial grid yang diukur dengan dua dimensi, yaitu yang berorientasi pada
tugas dan berorientasi pada orang. Gaya kempemimpinan situasional
kemudian disusulkan oleh Hersey dan Blanchard (1969, 1977, 1999) dengan
menegaskan bahwa gaya ini mengadopsi gaya berdasarkan perkembangan
dan tingkat kemampuan dari pengikut serta seberapa bersedia pengikut mau
melakukan tugas-tugas yang diperlukan.

Pada tahun 1978, James Mc Gregor Burns pertama Kali
memperkenalkan konsep kepemimpinan baru yaitu kepemimpinan
transformasional yang menjadi dasar penelitian kepemimpinan pada saat ini.
Burns (1978:20) mengemukakan kepemimpinan transformasional merupakan
proses dimana pemimpin dan pengikutnya saling membantu untuk lebih maju
ke tingkat yang lebih tinggi melalui motivasi dan moral. Teori Transaksional
sebagian besar berkaitan dengan proses kegiatan yang bersifat transaksional
dan administratif yang dilakukan oleh seorang pemimpin. Teori yang
dikemukakan Burns kemudian disempurnakan dan dikembangkan oleh Bass

dan Avolio yang dilihat berdasarkan dampak yang diterima oleh pengikut.

2.1.2 Two Factor Theory
Berdasarkan beberapa teori kepuasan kerja yang ada, pada penelitian
ini peneliti menggunakan teori dua faktor (Satisfier dan Hygiene) yang
dikemukakan oleh Frederick Herzberg yakni seorang psikolog dari Amerika

Serikat pada tahun 1959. Teori ini menyatakan bahwa seseorang akan merasa
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puas dengan pekerjaannya didasarkan pada faktor-faktor yang sifatnya
intrinsik atau disebut satisfier yang meliputi pekerjaan yang menarik, penuh
tantangan, ada kesempatan untuk berprestasi, kesempatan untuk memperoleh
penghargaan dan promosi. Sedangkan untuk para pegawai yang merasa tidak
puas dengan pekerjaannya pada umumnya dikaitkan dengan faktor-faktor
yang sifatnya ekstrinsik atau Hygiene yang terdiri dari gaji atau upah,
pengawasan, hubungan antar pribadi, kondisi kerja dan status. Faktor ini
diperlukan untuk memenuhi dorongan biologis serta kebutuhan dasar
pegawai. Jika faktor ini tidak terpenuhi, pegawai tidak akan puas. Namun jika
besarnya faktor ini memadai untuk memenuhi kebutuhan tersebut, pegawai

tidak akan kecewa meskipun belum terpuaskan.

2.1.3 Social Exchange Theory

Salah satu yang mengembangkan teori pertukaran sosial (Social
Exchange Theory) adalah Blau (1964). Teori ini merupakan salah satu
paradigma konseptual yang paling berpengaruh dalam memahami perilaku
Kinerja pegawai dalam sebuah organisasi. Blau (1964) mengatakan bahwa
pertukaran sosial sebagai rasa yang menyebabkan persamaan persepsi
tujuan di masa depan. Dalam pandangan teori pertukaran sosial, pegawai
akan termotivasi dan memiliki komitmen pada pekerjaan dan organisasi
jika diperlakukan adil dan seimbang.

Pada tahun 1990, Bass menyatakan bahwa teori ini ditunjukan
untuk memahami hubungan pimpinan dan bawahannya dan memahami

faktor-faktor yang berkaitan dengan dokumen (Mowday et al., 1982).
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Pertukaran positif maupun negatif dengan individu maupun organisasi
(pimpinan dan organisasi) berpengaruh terhadap perilaku pegawai dan
perasaan sebagai komitmen dalam pencapaian tujuan (Brown, 1990).
Dalam teori ini menurut Blau (1964) interaksi tersebut biasanya dilihat
sebagai saling bergantung dan tergantung pada tindakan orang lain,
sehingga pengalaman yang diperoleh adalah saling mempengaruhi antara
individu dan organisasi.

Pada implikasinya teori ini menyatakan bahwa apabila pegawai
diperlakukan dengan baik oleh organisasi, pegawai akan memiliki
komitmen. Dari komitmen yang dimiliki pegawai tersebut diharapkan
pegawai memberikan balasan berupa perilaku positif pada organisasi
melalui kinerja pegawai. Keinginan untuk mencapai keseimbangan antara
apa yang diharapkan dengan apa yang diterima dapat dijelaskan dengan

teori pertukaran sosial.

Goal Setting Theory

Teori pencapaian tujuan pertama kali dikembangkan tahun 1984
oleh Edwin Locke dan Gary Latham. 2.1.1 Goal Setting Theory adalah
teori yang membicarakan tentang pengaruh penetapan tujuan, tantangan,
dan umpan balik terhadap kinerja. Teori ini menyatakan bahwa perilaku
manusia didasari oleh sebuah tujuan secara individu, dua penentu perilaku
kognitif seseorang adalah tujuan dan nilai. Suatu tujuan di definisikan
sebagai apa yang mendasari perilaku seorang individu, sedangkan nilai

adalah kekonsistenan perilaku seorang individu (Lunenburg, 2011:2).
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Teori ini menyatakan bahwa penjelasan paling sederhana tentang beberapa
orang yang berkinerja lebih baik dikarenakan mereka memiliki tujuan
yang hendak dicapai. Proses penetapan tujuan dilakukan atas prakarsa
sendiri atau diwajibkan perusahaan sebagai suatu kebijakan. Teori ini
memberikan penjelasan hubungan antara tujuan yang ditetapkan dengan
kinerja. Apabila seseorang memiliki komitmen dan konsisten pada
pencapaian tujuan, maka akan mempengaruhi tindakannya dan
meningkatkan Kkinerja. Batasan pada efek ini adalah anggota organisasi
akan bekerja keras pada pekerjaan yang menantang hanya ketika tujuan

tersebut sesuai dengan kemampuan mereka (Lunenburg, 2011:4).

2.2 Kajian Variabel Penelitian
2.2.1 Kepemimpinan Transformasional
2.2.1.1 Pengertian Kepemimpinan Transformasional
Dalam sebuah organisasi, pemimpin merupakan seseorang yang
memiliki peran penting terkait dengan masa depan yang akan terjadi pada
organisasi. Kepemimpinan secara ilmiah mulai berkembang bersamaan
dengan pertumbuhan manajemen ilmiah yang biasa dikenal dengan ilmu
tentang memimpin. Hal ini dapat dilihat dari banyaknya literatur yang
mengkaji tentang kepemimpinan dengan berbagai sudut pandang atau
perspektif yang berbeda.
Kepemimpinan adalah proses kegiatan mempengaruhi orang lain
atau seni untuk mempengaruhi perilaku manusia, baik secara perorangan

maupun kelompok (Thoha, 2012). Kepemimpinan dalam penerapannya
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juga memiliki gaya yang berbeda. Gaya kepemimpinan merupakan usaha
atau cara seseorang pemimpin untuk mencapai tujuan organisasi dengan
memperhatikan aspek harfiah, keterampilan, sifat, dan sikap dari pegawai
Pradana dkk, (2013). Gaya kepemimpinan transformasional menurut Yukl
(2009) didefinisikan melalui dampaknya terhadap bagaimana pemimpin
memperkuat sikap saling kerjasama dan mempercayai, kemajuan diri
secara kolektif, dan pembelajaran tim. Kepemimpinan transformasional
adalah kepemimpinan yang mampu mendukung pegawai untuk berfikir
secara kreatif dengan menggunakan pendekatan baru, melibatkan pegawai
dalam proses pengambilan keputusan, menginspirasi  sehingga
meningkatkan loyalitas pada pegawai dan mencoba memahami perbedaan
individu pegawai dalam rangka mengembangkan potensi pegawai secara
seimbang (Bass, 1999). Pemimpin dengan gaya transformasional adalah
tipe pemimpin yang menginspirasi para pengikutnya untuk
mengesampingkan kepentingan pribadi mereka dan memiliki kemampuan
mempengaruhi yang luar biasa (Robbins dan Judge, 2015).

Kepemimpinan transformasional diambil dari dua kata yaitu
kepemimpinan (leadership) dan transformasional (transformational).
Istilah transformasional berasal dari kata to transform, yang memiliki
makna mentransformasikan atau mengubah sesuatu menjadi bentuk lain
yang berbeda, seperti mentransformasikan visi menjadi realita (Usman,
2009). Lebih lanjut Usman et al. (2016) menyatakan bahwa perilaku

kepemimpinan transformasional merupakan kepemimpinan yang memiliki
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kesadaran sendiri tentang emosional, kesadaran sosial dan manajemen
hubungan kerja. Pola perilaku kepemimpinan transformasional ini
diharapkan dapat memberikan pengaruh positif terhadap bawahannya
dalam bentuk nilai-nilai dan keyakinan untuk mencapai tujuan organisasi.

Menerapkan kepemimpinan transformasional berarti pemimpin
memberikan contoh perilaku yang bermoral, tidak mengkritik bawahan di
muka umum, dan menjalin hubungan yang positif kepada pegawainya,
sehingga hal tersebut dapat menjadi panutan bagi pegawai dalam menjalin
hubungan dengan rekan kerja maupun bawahannya (Saputro &
Palupiningdyah, 2017). Pemimpin yang secara tepat menerapkan
kepemimpinan transformsional akan meningkatkan persepsi pegawai
terhadap keadilan distribusi yang diterimanya (Raharjo & Witiastuti,
2006).

Berdasarkan beberapa definisi kepemimpian transformasional
menurut para ahli yang telah dijelaskan sebelumnya, maka dapat
disimpulkan bahwa kepemimpinan transformasional adalah kepemimpinan
yang mencurahkan perhatiannya kepada persoalan yang dihadapi oleh para
pengikutnya. Kepemimpinan transformasional adalah kepemimpinan yang
memberikan perhatian terhadap kebutuhan dan kesejahteraan pegawainya.
Pemimpin mampu meningkatkan kepercayaan dan keyakinan diri pegawai

sehingga termotivasi untuk melakukan lebih dari pekerjaannya.
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2.2.1.2 Indikator Gaya Kepemimpinan Transformasional

Menurut Bass (1999), terdapat empat indikator kepemimpinan

transformasional yang disebut dengan “four I, antara lain:

1. Pengaruh Idealisme (Idealized Influence)
Diukur dari sejaun mana para pemimpin dapat berperilaku secara
karismatik yang mendorong pengikut mereka untuk mengagumi,
menghormati, mempercayai dan mengidentifikasi mereka. Pemimpin
dengan Idealized Influence yang tinggi akan berani mengambil resiko,
mampu bersikap konsisten, serta menerapkan standar tinggi pada
moral dan etika. Pemimpin memposisikan diri sebagai role model
untuk bawahannya.

2. Motivasi Inspirasional (Inspiration motivation)
Diukur dari sejauh mana pemimpin mengartikulasikan visi yang
menarik bagi pengikut mereka. Pemimpin bersikap dengan cara
memotivasi dan menginspirasi para bawahannya dengan memberikan
makna dan tantangan terhadap pekerjaanya. Pemimpin dengan
inspirational motivation yang tinggi mampu mengkomunikasikan
dengan jelas harapan-harapan yang diinginkan oleh para bawahannya,
menunjukan komitmen yang tinggi dalam mencapai tujuan serta
bersedia untuk berbagi visi dengan bawahannya.

3. Stimulasi Intelektual (Intellectual stimulation)
Diukur dari sejauh mana para pemimpin membantu dan mendorong
pengikut untuk menantang asumsi mereka dan meminta gagasan

mereka. Pemimpin memberikan stimulasi kepada bawahannya untuk
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berusaha menjadi seseorang yang inovatif dan kreatif dengan cara aktif
bertanya. Ide-ide baru serta pemecahan masalah yang kreatif digali dari
bawahannya dalam upaya menemukan solusi.
4. Pertimbangan Individual (Individualized consideration)

Diukur dari sejaun mana pemimpin dapat memahami kebutuhan dari
pengikut mereka, bertindak sebagai instruktur dan mendengarkan
kekhawatiran mereka. Dalam hal ini pemimpin bertindak sebagai
konselor atau mentor dengan tujuan untuk memberikan perhatian
khusus kepada bawahan secara individual untuk berprestasi dan

berkembang.

2.2.1.3 Cara Peningkatan Kepemimpinan Transformasional
Andreas Lako (2004) memberikan pedoman khusus untuk

mengimplementasikan faktor pengaruh individu yang memungkinkan
dapat membantu memecahkan masalah dan meningkatkan gaya
kepemimpinan transformasional, antara lain:
1. Menggerakan semua sumber daya organisasi
2. Menciptakan perbedaan dan perubahan besar dalam kelompok
dan organisasi
3. Membesarkan kolega-subordinate untuk mencapai kesadaran

yang lebih besar atas perannya dalam organisasi.

2.2.1.4 Faktor yang mempengaruhi kepemimpinan transformasional

Tiga konsep yang mempengaruhi kepemimpinan menurut Setiawan

dan Muhith (2013) adalah sebagai berikut:
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1. Faktor Kemampuan Individu

Dalam kepemimpinan, faktor kemampuan individu seperti
kompetensi yang dimiliki sangat berpengaruh terhadap proses
kepemimpinannya. Secara konsep kepemimpinan pada umumnya terpusat
pada pribadi pemimpin dengan berbagai kualitas atau kemampuan yang
dimilikinya. Pada perkembangannya, pemimpin didasarkan pada beberapa
kelebihan yang tidak dimiliki oleh orang lain seperti halnya kcerdasan,
tingkat pendidikan, tanggungjawab, aktivitas dan partisipasi sosial serta

status ekonomi dan sosial.

2. Faktor Jabatan

Seorang pemimpin tentu harus mengetahui bagaimana
memposisikan dirinya pada jabatan yang dimilikinya. Hal ini berkaitan
dengan aturan dan norma yang diberlakukan dimasing-masing organisasi.
Hal penting yang perlu dipahami bahwa seorang pemimpin tidak dapat
bekerja sendiri melainkan harus selalu berada dalam lingkungan sosial
yang dinamis. Pemimpin harus memiliki citra dan perilaku kepemimpinan
yang sesuai dengan situasi dan kondisi yang ada. Oleh karena itu penting
bagi pemimpin untuk memahami konsep peran (role concept) dan tanggap

terhadap situasi eksternal.

3. Faktor Situasi dan Kondisi

Untuk mencapai kepemimpinan yang efektif, kebutuhan tipe

kepemimpinan variatif berdasarkan situasi dan kondisi yang sedang



39

terjadi. Pemimpin harus memiliki fleksibilitas yang tinggi terhadap situasi
dan kondisi dari bawahannya. Jika tidak demikian, maka yang akan
muncul bukan komitmen atau kepatuhan pegawai, melainkan resistensi
atau perlawanan dari para bawahan yang menyebabkan kepemimpinan

menjadi tidak efektif.

2.2.2 Kepuasan Kerja

2.2.2.1 Pengertian Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja pada dasarnya bersifat individu, dimana setiap

individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan nilai-
nilai yang berlaku pada diri individu itu sendiri. Seorang pegawai akan
merasa nyaman dan memiliki loyalitas yang tinggi terhadap perusahaan
apabila memperoleh kepuasan kerja yang sesuai dengan apa yang diinginkan.
Hal ini yang menyebabkan adanya perbedaan tingkat kepuasan kerja seorang
pegawai dengan pegawai yang lain.

Menurut Robbins dan Judge (2015), kepuasan kerja adalah suatu
perasaan positif terhadap suatu pekerjaan, yang dihasilkan dari suatu evaluasi
pada karakteristik-karakteristiknya. Luthans (2006) mendefinisikan kepuasan
kerja sebagai keadaan emosi seseorang baik emosi senang maupun emosi
positif yang berasal dari penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja pada
seseorang. Menurut Kneitner dan Kinicki (2014), kepuasan kerja adalah
sebuah tanggapan afektif atau emosional terhadap berbagai segi pekerjaan
seseorang. Sedangkan menurut Mangkunegara (2009) kepuasan kerja adalah

suatu perasaan yang menyokong atau tidak menyokong diri pegawai yang
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berhubungan dengan pekerjaannya maupun dengan kondisi dirinya. Yusuf
dan Al Arif (2015) mengartikan kepuasan kerja sebagai keadaan emosional
yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dimana para pegawai
memandang pekerjaannya. Hal ini berarti seseorang dengan tingkat kepuasan
kerja yang tinggi memiliki perasaan yang positif mengenai pekerjaannya,
sedangkan seseorang dengan tingkat kepuasan yang rendah memiliki
perasaan yang negative terhadap pekerjaannya.

Dari pengertian menurut beberapa para ahli yang telah dijelaskan,
dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja merupakan sikap seorang pekerja
terhadap pekerjaannya yang timbul berdasarkan penilaian pada situasi kerja.
Perasaan-perasaan yang berhubungan dengan kepuasan dan ketidakpuasan
kerja cenderung mencerminkan penilaian pekerja mengenai pengalaman kerja

yang dirasakan pada saat ini dan pada waktu yang lampau.

2.2.2.2 Indikator Kepuasan Kerja

Lima indikator diatas merupakan item instrument Job Description Index
yang banyak digunakan dalam mengkaji kepuasan kerja. Terdapat lima
indikator kepuasan kerja menurut Luthans (2005), yaitu:
1. Pekerjaan itu sendiri
Setiap pegawai dimungkinkan mempunyai pendapat yang subjektif
atas tingkat tanggungjawab, kepentingan, dan pertumbuhan dari
pekerjaan yang dimiliki Pegawai akan merasa puas jika pekerjaan yang

ditanganinya mempunyai bentuk tanggungjawab, kepentingan, dan
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pekerjaan tersebut juga mempunyai prospek pertumbuhan bagi
pegawai sebagai media pembelajaran.

. Gaji

Imbalan atas pekerjaan pada dasarnya merupakan bentuk ganti rugi
atas kontribusi yang telah diberikan pegawai kepada perusahaan.
Penilaian kepuasan atas gaji ini sangat subyektif karena setiap pegawai
mempunyai tuntutan gaji yang berbeda-beda sesuai dengan beban
hidupnya. Oleh sebab itu, pengukuran terhadap variabel gaji
dikembalikan pada penilaian pegawai.

Kesempatan Promosi

Sebuah kewajaran bagi seorang pegawai untuk berkeinginan
mendapatkan kerir yang lebih tinggi dari sebelumnya. Kesempatan
promosi juga menjadi perhatian untuk mendorong kepuasan kerja pada
pegawai. Pegawai akan merasa puas apabila dalam pekerjaannya
terdapat kesempatan promosi terbuka dengan luas. Akan tetapi,
pengukuran variabel ini juga bergantung pada penilaian pegawai atas
kesempatan promosi yang diberikan di tempat kerjanya dibandingkan
dengan tuntutan maupun keinginan dari pegawai.

. Pengawasan

Pengawasan merupakan bentuk penilaian pegawai atas manfaat dan
aktivitas supervisi. Secara umum dipahami bahwa dengan pengawasan

yang ada melalui aktivitas supervisi, pegawai akan merasa terbantu
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secara teknis dan merasa termotivasi, sehingga tingkat kepuasan yang
dirasakan pegawai akan terjaga.
5. Rekan Kerja

Keberadaan pegawai di dalam lingkungan kerja tidak terlepas dari
rekan Kkerja dimana pegawai bekerja. Kepuasan karayawan juga
mampu dipicu dengan adanya respon lingkungan tersebut. Jika
pegawai merasa dihargai dalam lingkungan kerjanya yaitu dengan
rekan kerja, maka sangat dimungkinkan kepuasan Kkerja akan
meningkat. Pengukuran atas variabel ini sangat tergantung pada

penilaian pegawai atas respon dari lingkungan kerjanya.

2.2.2.3 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja
Ada dua faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja (Mangkunegara,

2009:120), yaitu:

1. Faktor pegawai
Faktor pegawai seperti kecerdasan (1Q), kecakapan khusus, umur, jenis
kelamin, kondisi fisik, pendidikan, pengalaman kerja, masa Kerja,
kepribadian, emosi, cara berpikir, persepsi, dan sikap kerja.

2. Faktor pekerjaan
Faktor pekerjaan seperti jenis pekerjaan, struktur organisasi, pangkat
(golongan), kedudukan, mutu pengawasan, jaminan finansial,

kesempatan promosi jabatan, interaksi sosial, dan hubungan kerja.
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2.2.2.4 Faktor-Faktor Penyebab Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja terbentuk karena adanya faktor-faktor yang

melatarbelakanginya. Faktor-faktor yang berpengaruh terhadap kepuasan

kerja adalah faktor yang berhubungan dengan pekerjaan. Kreitner dan

Kinicki (2014) menjelaskan bahwa terdapat lima model kepuasan kerja

yang menonjol dakan menggolongkan penyebabnya. Faktor penyebab

kepuasan kerja yaitu:

1. Pemenuhan Kebutuhan

Model-model ini menjelaskan bahwa kepuasan ditentukan oleh

karakteristik dari sebuah pekerjaan memungkinkan seorang individu
untuk memenuhi kebutuhannya. Dalam model ini kebutuhan yang
tidak terpenuhi dapat mempengaruhi kepuasan maupun berhentinya
pegawai.

2. Ketidakcocokan

Model-model ini menjelaskan bahwa kepuasan adalah hasil dari

harapan yang terpenuhi. Harapan yang terpenuhi mewakili perbedaan
antar apa yang diharapkan oleh seorang individu dari sebuah
pekerjaan, seperti upah dan kesempatan promosi kerja yang baik, dan
apa yang pada kenyataannya diterima. Ketika harapan lebih besar
daripada yang diterima, seseorang akan merasa tidak puas. Sebaliknya,
model ini memprediksikan bahwa individu akan puas ketika ia
mempertahankan output yang diterimanya dan melampaui harapan
pribadinya.

3. Pencapaian Nilai
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Gagasan yang melandasi pencapaian nilai adalah bahwa
kepuasan Kkerja berasal dari persepsi bahwa suatu pekerjaan
memungkinkan untuk pemenuhan nilai-nilai yang penting dari seorang
individu. Pada umumnya, penelitian secara konsisten mendukung
bahwa pemenuhan nilai secara positif berkaitan dengan kepuasan
kerja. Oleh karena itu para manajer dapat meningkatkan kepuasan
pegawai dengan melakukan strukturisasi  lingkungan kerja
penghargaan dan pengakuan yang berhubungan dengan nilai-nilai
pegawai.

Keadilan

Dalam model ini, kepuasan adalah sebuah fungsi dari beberapa
“adil” pegawai diperlakukan di tempat kerja. Hasil-hasil kepuasan dari
persepsi seseorang bahwa hasil pekerjaan, sehubungan dengan
masukan, berbanding lurus dengan hasil atau masukan keluarga.
Persepsi pegawai mengenai perlakuan adil di tempat kerja sangat
berhubungan dengan keseluruhan kepuasan kerja. Para manajer
didorong untuk mengawasi persepsi keadilan pegawai dan untuk
berinteraksi dengan pegawai dalam cara yang membuat mereka merasa
diperlakukan cukup pantas.

Komponen-komponen disposisi/Genetis

Secara khusus, model watak/genetic didasarkan pada keyakinan

bahwa kepuasan kerja merupakan sebagian fungsi dari sifat pribadi

maupun faktor genetik. Oleh karena itu, model ini menunjukan bahwa
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perbedaan individu yang stabil adalah sama pentingnya dalam
menjelaskan kepuasan kerja dengan karakteristik lingkungan kerja.
Faktor-faktor genetik juga ditemukan secara signifikan dapat
memprediksi kepuasan hidup, kesejahteraan, dan kepuasan kerja secara

umum.

2.2.3 Kinerja

2.2.3.1 Pengertian Kinerja
Kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance

yang memiliki arti prestasi kerja atau hasil kerja sesungguhnya yang
dicapai oleh seseorang. Kinerja merupakan hasil kerja yang dapat dicapai
pegawai dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung
jawab yang diberikan organisasi dalam upaya mencapai Vvisi, misi, dan
tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan
sesuai dengan moral maupun etika (Haris et al., 2019). Menurut Wibowo
(2014) mengatakan bahwa kinerja adalah tentang melakukan pekerjaan
dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut. Sedangkan Wirawan (2012)
berpendapat bahwa kinerja merupakan keluaran yang dihasilkan oleh
fungsi-fungsi atau indikator-indikator suatu pekerjaan atau suatu profesi
dalam waktu tertentu. Berdasarkan pengertian-pengertian diatas dapat
disimpulkan bahwa kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai oleh
seseorang dengan standar dan kriteria yang telah ditetapkan dalam kurun

waktu tertentu.
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2.2.3.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai
Kinerja pegawai merupakan hasil dari sejumlah faktor, dimana

menurut Wirawan (2009) faktor tersebut adalah:
1. Faktor internal pegawai

Faktor ini merupakan faktor dari dalam diri pegawai yang merupakan

faktor dari lahir dan faktor yang diperoleh ketika ia berkembang

seperti, bakat, sifat, dan lain-lain.
2. Faktor-faktor lingkungan internal organisasi

Dalam melaksanakan tuganya, pegawai memerlukan dukungan

organisasi tempat ia bekerja, dimana dukungan tersebut akan

mempengaruhi tinggi rendahnya kinerja pegawai. Ketika sistem
kompensasi dan iklim kerja organisasi buruk, maka kinerja akan
menurun dan sebaliknya.

3. Faktor lingkungan eksternal organisasi

Faktor ini adalah kadaan, kejadian, atau situasi yang terjadi di

lingkungan ekternal organisasi yang mempengaruhi Kinerja pegawai

seperti, krisis ekonomi, inflasi, dan lain-lain.

Lebih lanjut Wirawan (2009) mengemukakan bahwa, pegawai diduga
memiliki lebih banyak perasaan positif tentang kinerjanya apabila pegawai
menganggap kinerja yang baik berasal dari faktor internalnya seperti
kemampuan dan upaya, dibandingkan dengan pegawai Yyang
menghubungkan kinerjanya yang baik dengan faktor dari eksternalnya,

seperti nasib baik atau menganggap suatu tugas adalah mudah.
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2.2.3.3 Tanggung Jawab Pimpinan Meningkatkan Kinerja Pegawai
Menurut Wirawan (2012) manajer mempunyai tanggung jawab

untuk meningkatkan kinerja pegawainya dengan cara melakukan hal

sebagai berikut:

1. Menciptakan kondisi yang memotivasi pegawai

2. Mengobservasi dan mendokumentasi kinerja pegawai

3. Menyesuaikan dan merevisi tujuan, standar kinerja, dan kompetensi
pekerjaan untuk mengkondisikan perubahan

4. Memberikan balikan dan pelatihan

5. Menyediakan pengalaman pengembangan

6. Memperkuat perilaku yang efektif para pegawai dan kemajuan ke arah

pencapaian tujuan yang telah ditetapka

2.2.3.4 Indikator Kinerja Pegawai
Perusahaan tentu saja perlu mengupayakan peningkatan kinerja

seperti memaksimalkan kinerja pegawai (Pandelaki, 2019). Oleh karena
itu untuk mengukur Kkinerja pegawai tetap melibatkan sejauh mana
kebutuhan konsumen terpenuhi, salah satunya dalam usaha jasa pelayanan
kesehatan adalah Balkesmas. Kinerja pegawai tetap harus diupayakan
secara optimal, yang mana Mathis dan Jackson (2006) menekankan pada
pentingnya kualitas dan kuantitas kerja, serta dapat menggunakan waktu
dengan efektif dan seefisien mungkin, juga diharapkan ada perhatian dan
pelayana yang tulus saat bekerja, bahkan dapat bekerjasama dalam tim

untuk mencapai tujuan yang diharapkan. Hal tersebut perlu diperhatikan
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dengan sungguh-sungguh karena dengan pelayanan kerja yang lebih baik
pada konsumen yang mana dalam hal ini adalah pasien, maka akan
menentukan pula laju pengembangan wusaha untuk mendapatkan
peningkatan produktifitas yang diharapkan.

Mathis dan Jackson (2006) dalam bukunya menyebutkan bahwa
lima indikator kinerja lain mungkin tepat untuk pekerjaan-pekerjaan
tertentu, karena setiap pekerjaan memiliki kriteria pekerjaan yang spesifik
atau dibutuhkan identifikasi elemen-elemen penting dari suatu pekerjaan.
Contoh, pekerjaan sebagai dosen di sebuah akademi mungkin mencangkup
kriteria seperti mengajar, penelitian, dan pelayanan. Lima indikator ini
adalah pengukuran paling umum yang digunakan untuk menilai kinerja,
yaitu:

1. Kuantitas Kerja
Diukur dari persepsi pegawai terhadap jumlah aktivitas yang
ditugaskan beserta hasilnya.

2. Kualitas Kerja
Diukur dari persepsi pegawai terhadap kualitas pekerjaan yang
dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan
kemampuan dari pegawai. Hasil pekerjaan yang dilakukan mendekati
sempurna atau memenuhi tujuan yang diharapkan dari pekerjaan
tersebut.

3. Ketepatan Waktu
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Diukur dari persepsi pegawai terhadap suatu aktifitas yang
diselesaikan dari awal waktu sampai menjadi output. Dapat
menyelesaikan pekerjaan pada waktu yang telah ditetapkan serta
memaksimalkan waktu yang tersedia untuk mengerjakan aktivitas lain.
4. Kehadiran (Efektifitas)
Pemanfaatan sumber daya dan waktu yang ada pada organisasi untuk
meningkatkan keuntungan dan mengurangi kerugian. Kehadiran
pegawai dalam perusahaan dapat menentukan kinerja karayawan.
5. Kemampuan Bekerja Sama
Diukur dari kesediaan pegawai berpartisipasi dan bekerja sama dengan
pegawai lainnya baik secara vertikal maupun horizontal di dalam
maupun di luar pekerjaan sehingga kinerja yang dihasilkan semakin

baik.

2.2.4 Keterikatan Kerja

2.2.4.1 Pengertian Keterikatan Pegawai

Para peneliti secara bergantian menjelaskan konsep keterikatan,
ada yang menyebutnya dengan istilah keterikatan kerja dan ada pula yang
menyebutnya dengan keterikatan pegawai. Dari kedua istilah tersebut yang
membedakannya adalah keterikatan kerja lebih mengarah pada bagaimana
hubungan pegawai dengan pekerjaannya, sedangkan pengertian
keterikatan pegawai lebih luas yaitu mengarah pada bagaimana hubungan
pegawai dengan pekerjaan maupun organisasi tempat mereka bekerja

(Schaufeli, 2013). Keterikatan kerja menurut Kahn (1990) merupakan
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aspek psikologis dari seorang individu mengenai kehadiran dan
keterlibatan mereka ketika melakukan pekerjaan dalam suatu organisasi.
Robbins dan Judge (2013) mendifinisikan keterikatan kerja sebagai
keterlibatan, kepuasan dan antusiasme yang dirasakan oleh individu
terhadap pekerjaan yang dilakukannya.

Kesimpulan yang dapat diambil dari pengertian di atas mengenai
keterikatan kerja adalah sikap dan perilaku pegawai dalam bekerja dengan
mengekspresikan dirinya secara total baik secara fisik, kognitif, afektif dan
emosional. Pegawai menemukan arti dalam bekerja, kebanggaan telah
menjadi bagian dari organisasi tempat ia bekerja, bekerja untuk mencapai
visi dan misi keseluruhan sebuah organisasi. Pegawai akan bekerja ekstra
dan mengupayakan sesuatu untuk pekerjaan di atas apa yang diharapkan

baik dalam waktu dan energi.

2.2.4.2 Ciri-Ciri Keterikatan Kerja Pegawai
Pegawai yang memiliki keterikatan kerja terhadap organisasi

memiliki karakteristik tertentu. Menurut Federman (2009) mengemukakan

bahwa pegawai yang memiliki keterikatan kerja yang tinggi dicirikan

sebagai berikut:

1. Fokus dalam menyelesaikan suau pekerjaan dan juga pada pekerjaan
yang berikutnya.

2. Merasakan diri adalah bagian dari sebuah tim dan sesuatu yang lebih

besar daripada diri mereka sendiri.
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3. Merasa mampu dan tidak merasakan sebuah tekanan dalam membuat
sebuah lompatan dalam pekerjaan
4. Bekerja dengan perubahan dan mendekati tantangan dengan tingkah

laku yang dewasa.

2.2.4.3 Indikator Keterikatan Kerja
Schaufeli dkk. (2002) mengemukakaan bahwa indikator yang dapat

digunakan untuk mengukur keterikatan kerja adalah sebagai berikut:

1. Semangat (Vigor)
Semangat ini ditandai dengan tingginya energy dan daya tahan saat
bekerja, kesediaan untuk memberikan usaha pada suatu pekerjaan dan
ketekunan bahkan saat menghadapi kesulitan. Biasanya, orang-orang
yang memiliki skor vigor yang tinggi lebih berenergi, gelora semangat
dan stamina yang tinggi ketika bekerja, sementara yang memiliki skor
vigor yang rendah memiliki energy, semangat dan stamina yang
rendah selama bekerja.

2. Pengabdian (Dedication)
Pengabdian ditandai dengan keterlibatan yang sangat kuat pada suatu
pekerjaan dan mencoba merasakan arti, antusiasme, kebanggaan,
inspirasi dan tantangan yang ada di dalam suatu pekerjaan. Orang-
orang yang memiliki skor dedication yang tinggi biasanya merasa
antuasias dan bangga terhadap pekerjaan mereka. Begitu sebaliknya,
orang yang memiliki skor dedication yang rendah merasa tidak

antusias dan bangga terhadap pekerjaan mereka, karena tidak memiliki
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pengalaman bermakna, mengiinspirasi atau menantang seperti orang-

orang yang memiliki skor tinggi pada dedication.

. Penghayatan (Absorption)

Penghayatan ditandai dengan konsentrasi yang dilakukan dengan
sepenuhnya dan terikat pada suatu pekerjaan, dimana waktu terasa
cepat berlalu dan sulit melepaskan diri dari pekerjaan. Orang-orang
yang memiliki skor tinggi pada absorption merasa lebih senang
apabila perhatian mereka tersita untuk pekerjaan, dan merasa sulit
untuk memisahkan diri dengan pekerjaan. Sedangkan orang-orang
dengan skor absorbtion yang rendah tidak tertarik dan tenggelam
dengan pekerjaan, mereka tidak lupa dengan apa yang ada

disekelilingnya termasuk waktu.

2.3 Kajian Penelitian Terdahulu

Berikut ini merupakan hasil penelitian terdahulu yang berasal dari

penelitian — penelitian yang telah dilakukan sebelumnya.

Tabel 2. 1

Penelitian Terdahulu

Nama
No Judul Peneliti Responden Hasil
Tahun
1 | Pengaruh Gaya Kharis 74 Pegawai Gaya kepemimpinan
Kepemimpinan (2015) Bank Jatim transformasional
Transformasional Malang berpengaruh positif

Terhadap Kinerja
Pegawai Dengan
Motivasi Kerja Sebagai
Variabel Intervening
(Studi pada Pegawai

terhadap Kinerja pegawai

Motivasi kerja
berpengaruh positif
terhadap kinerja pegawai

Gaya kepemimpinan




Bank JATIM Cabang
Malang)

X: Gaya Kepemimpinan
Transformasional

Y: Kinerja Pegawai

Z: Motivasi Kerja
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transformasional
berpengaruh positif
terhadap motivasi kerja

Gaya kepemimpinan
transformasional
berpengaruh tidak
langsung terhadap kinerja
pegawai melalui motivasi
kerja

Transformational Abas et al., 97 Terdapat hubungan positif

Leadership, Job (2018) Perusahaan antara kepemimpinan

Performance, and Farmasi di transformasional terhadap

Organizational Indonesia, kinerja jika dimediasi oleh

Citizenship Behavior: khususnya di | keterikatan kerja.

Mediating Role of Work Solo Raya Terdapat hubungan positif

Engagement dan Kota antara kepemimpinan

Madiun transformasional dan OCB

jika dimediasi oleh
keterikatan kerja
Terdapat hubungan positif
antara kepemimpinan
transformasional terhadap
Kinerja

X: Kepemimpinan Terdapat hubungan positif

Transformasional antara kepemimpinan

Y1: Kinerja transformasional terhadap

Y2: OCB keterikatan kerja

Z: Keterikatan Kerja Terdapat hubungan positif
antara keterikatan kerja
dengan Kinerja

Linking Izem 114 Staff Kepemimpinan

Transformasional Gozukaraa & | akademik Transformasional tidak

leadership to work Omer Faruk | Universitas memiliki pengaruh yang

engagement and the Simsek Istanbul, signifikan terhadap

mediator effect of job (2015) Turki. keterikatan kerja

autonomy: The study in a

Turk_ish P_rivat_e Non Kepemimpinan

Profit Univercity Transformasional dan

X: Kepemimpinan keterikatan kerja

Transformasional sepenuhnya dimediasi oleh

Y: Keterikatan Kerja otonomi Kerja

Z: Otonomi Kerja

Pengaruh Kepuasan Hanifah 67 pegawai Kepuasan kerja tidak

Kerja Terhadap Kinerja | (2016) tetap PT. berpengaruh signifikan

Pegawai Melalui

Petrokopindo

terhadap kinerja pegawai.
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Komitmen Afektif (Studi
Pada Pegawai Pt.
Petrokopindo Cipta
Selaras Gresik)

X: Kepuasan Kerja
Y: Kinerja Pegawai
Z: Komitmen Afektif

Cipta Selaras
Gresik.

Tidak ada pengaruh
signifikan kepuasan kerja
terhadap kinerja pegawai
melalui komitmen afektif
sebagai variabel
intervening.

Kepuasan kerja tidak
berpengaruh signifikan
terhadap komitmen afektif

Organizational Maharani 66 Pegawai Kepemimpinan
citizenship behaviour dkk. (2013) Bank Syariah | Transformasional
role in mediating effect Mandiri di berpengaruh signifikan
for transformasional Malang terhadap Kinerja pegawai
leadership, job Kepemimpinan
satisfaction on employee Transformasional
performances: Studies in berpengaruh signifikan
PT Bank Syariah terhadap OCB
Mandiri Malang east OCB berpengaruh
Java signifikan terhadap kinerja
pegawai
Kepuasan kerja
berpengaruh signifikan
terhadap kinerja.
OCB tidak memediasi
hubungan antara
kepemimpinan
X1: Kepemimpinan transformasional terhadap
Transformasional Kinerja
X2: Kepuasan Kerja OCB mampu memediasi
Y: Kinerja Pegawai hub_ungan antara kgpuasan
Z: Organizational kerja dengan kinerja
Citizenship Behavior pegawal.
Pengaruh Gaya Herdiyan 30 Pegawai Kepemimpinan
Kepemimpinan Maulana dan | PT Pertamina | Transformasional
transformasional Verawati (PERSERO) | berpengaruh secara
terhadap keterikatan (2014) signifikan terhadap
pegawai: Studi pada PT. keterikatan kerja
Pertamina (PERSERO)
X: Gaya Kepemimpinan
Transformasional
Y: Keterikatan Pegawai
Pengaruh gaya Setiawan 35 Pegawai Kepemimpinan
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kepemipinan (2015) PT. Astra Transformasional tidak
transformasional dan Honda berpengaruh terhadap
transaksional terhadap Nusadua Kinerja pegawai
kinerja pegawai PT Iss Kabupaten Gaya kepemimpinan
Indonesia di Rumah Badung Bali | berpengaruh signifikan
Sakit National Surabaya terhadap keterikatan kerja.
Keterikatan kerja

. berpengaruh signifikan
X: Gaya Kepemimpinan terhadap kinerja pegawai.
Transformasional
X2: Gaya Kepemimpinan
Transaksional
Y: Kinerja Pegawai
Transformational Ghafoor et al | 270 Pegawai | Terdapat hubungan yang
leadership, employee (2011) dan Manajer | signifikan antara
engagement and Perusahaan kepemimpinan
performance: Mediating Telekomunik | transformasional,
effect of psychological asi di keterikatan pegawai dan
ownership Pakistan Kinerja pegawai.

Psychological Ownership
— mampu memediasi

X1: Kepemimpinan hubungan antar variabel.
Transformasional
X2: Keterikatan Pegawai
Y: Kinerja Pegawai
Z: Psychological
Ownership
Pengaruh Gaya Azizi (2017) | 341 Pegawai | Gaya kepemimpinan
Kepemimpinan Terhadap BPS Se-Jawa | berpengaruh positif namun
Kinerja Pegawai Badan barat tidak signifikan terhadap

Pusat Statistik Di
Kalimantan Barat
Dengan Work
Engagement Sebagai
Variabel Mediasi

kinerja pegawai Badan
Pusat Statistik di
Kalimantan Barat.

Gaya kepemimpinan
berpengaruh positif
signifikan terhadap work
engagement pegawai
Badan Pusat Statistik di
Kalimantan Barat.

Work engagement




X1: Kepemimpinan
Transformasional
Y: Kinerja

Z: Keterikatan Kerja
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berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja
pegawai Badan Pusat
Statistik di Kalimantan
Barat.

10 | Does Transformational M Wagqas 150 Kepemimpinan
Leadership leads to Raja Perusahaan Transformasional dapat
higher employee work sektor jasa di | meningkatkan keterikatan
engagement. A study of Pakistan kerja terhadap perusahaan
Pakistani Service Sector sektor jasa di Pakistan
Firms
X: Kepemimpinan
Transformasional
Y: Keterikatan Kerja
Pegawai

11 | Pengaruh Kepuasan Kristine 113 Pegawai | Kepuasan kerja
Kerja Dan Komitmen (2017) Outsourching | berpengaruh negatif dan
Organisasi Terhadap PT Mitra signifikan terhadap Kinerja
Kinerja Melalui Motivasi Karya Jaya Pegawai di PT. Mitra
Kerja Pegawai Alih Daya Sentosa Karya Jaya Sentosa. Hal
(Outsourcing) Di Pt. ini dipengaruhi ole faktor
Mitra Karya Jaya Sentosa individual tingginya Self-

Esteem pada seseorang.
X1: Kepuasan Kerja
X2: Komitmen
Organisasi
Y: Kinerja
Z: Motivasi Kerja

12 | Pengaruh Work-Family | Afrilia & 42 Pegawai Kepuasan kerja
Conflict Terhadap Hamidah RS Permata | berpengaruh signifikan
Kepuasan Kerja Dan (2018) Bunda terhadap kinerja.

Kinerja (Studi Pada Malang

Pegawai Wanita Rumah
Sakit Permata Bunda
Malang)

X: Konflik Pekerjaan-
Keluarga

Work-Family Conflict
berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja
pegawai

Work-Family Conflict
berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai
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Y|L: Kepuasan Kerjal

Y2: Kinerja

Pengaruh Kepemimpinan | Amelia 229 Pegawai | Kepemimpinan
Transformasional (2018) PT. Gading transformasional memiliki
Terhadap Keterikatan Cempaka pengaruh positif terhadap
Pegawai di PT. Gading Graha keterikatan pegawai di PT.
Cempaka Graha Gading Cempaka Graha.

X: Kepemimpinan
Transformasional
Y: Keterikatan Pegawai

Sumber: Penelitian Terdahulu

2.4 Kerangka Berpikir

Kinerja merupakan hasil kerja yang dapat dicapai pegawai dalam suatu
organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab yang diberikan
organisasi dalam wupaya mencapai Vvisi, misi, dan tujuan organisasi
bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral
maupun etika (Haris et al, 2019). Kinerja pegawai merujuk pada tingkat
keberhasilan dalam melaksanakan tugas serta kemampuan untuk mencapai
tujuan yang telah ditetapkan (Donelly et al, 1994), oleh karena itu kKinerja yang
tinggi tentunya sangat diharapkan oleh setiap perusahaan karena akan
mendorong berkembangnya perusahaan. Peningkatan kinerja yang dihasilkan
oleh pegawai secara bersamaan akan meningkatkan performa perusahaan.

Salah satu unsur penting untuk meningkatkan kinerja pegawai adalah
pemimpin yang mampu mempengaruhi bawahannya dan mengikutsertakan
bawahan secara aktif dalam mencapai tujuan tersebut melalui gaya
kepemimpinan yang sesuai. Gaya kepemimpinan transformasional ditemukan
sebagai gaya kepemimpinan yang lebih efektif daripada gaya kepemimpinan

transaksional dan laissez-faire (Judge & Picholo, 2004). Menurut Pane dan
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Astuti (2009), pemimpin yang menggunakan gaya transformasional memiliki
kemampuan untuk memberikan inspirasi serta motivasi bagi pegawainya
untuk mencapai kinerja yang optimal dari yang direncanakan. Pemimpin yang
menggunakan gaya kepemimpinan transformasional dapat meningkatkan
tingkat kedewasaan para pegawai yang berhubungan dengan prestasi,
aktualisasi diri dan kesejahteraan dari organisasi serta lingkungan (Bass,
1999).

Selain gaya kepemimpinan transformasional, faktor lain yang dapat
mempengaruhi kinerja adalah kepuasan kerja. Sangat penting bagi
perusahaan untuk memperhatikan kepuasan kerja bagi pegawainya karena
pegawai yang merasa puas akan berdampak positif bagi perusahaan. Locke
(2005) mendefinisikan kepuasan sebagai tidak adanya selisih antara kondisi
yang diinginkan dengan kondisi aktual. Menurut Indrawati (2013), kepuasan
kerja pada pegawai akan berdampak pada kinerja yang ditunjukannya,
sehingga diharapkan dapat mengoptimalkan kinerja pegawai dalam
memperoleh output yang baik bagi perusahaan. Kepuasan kerja pada
akhirnya akan menentukan tinggi rendahnya kinerja (Ranihusna, 2010).
Tanpa adanya kepuasan kerja, pegawai akan bekerja tidak sesuai dengan apa
yang diharapkan perusahaan, maka akibatnya kinerja pegawai menjadi
rendah dan tujuan perusahaan tidak akan tercapai dengan maksimal.

Faktor lain yang dapat meningkatkan hubungan antara kepemimpinan
transformasional dan kepuasan kerja pada kinerja adalah keterikatan kerja.

Robbins dan Judge (2013) mendifinisikan keterikatan kerja sebagai
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keterlibatan, kepuasan dan antusiasme yang dirasakan oleh individu terhadap
pekerjaan yang dilakukannya. Dalam dunia kerja yang dinamis dengan
pekerjaan yang banyak, organisasi membutuhkan pegawai yang memiliki
keterikatan kerja yang tinggi agar para pekerja mampu bertahan dalam
organisasinya (Steven & Prihatsanti, 2017). Menurut Prihutami et al. (2015),
pegawai yang terikat dengan pekerjaannya di dalam organisasi akan memiliki
rasa energik dan hubungan yang efektif dengan aktivitas pekerjaan, pegawai
melihat bahwa dirinya mampu menangani tuntutan pekerjaannya dengan

baik.
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Kepemimpinan
Transformasional (X1)

1. Individualized Influence
(Pengaruh Ideal)

2. Inspirational
Motivation (Motivasi
Inspirasional)

3. Intellectual Stimulation
(Stimulasi Intelektual)

4. Individual
Consideration
(Perhatian Individu)

Bass & Avolio (2004)

\ 4

Kepuasan Kerja (X2)

=

Pekerjaan itu sendiri
Gaji

Kesempatan Promosi
Pengawasan

. Rekan Kerja

ok~ wn

Luthans (2005)

Keterikatan Kerja (Z)

1. Vigor (Semangat)

2. Dedication
(Pengabdian)

3. Absorption
(Penghayatan)

Schaufeli, et al. (2002)

4

A

v

Kinerja (Y)

1. Kuantitas Hasil
Kerja

2. Kualitas Hasil
Kerja

3. Ketepatan Waktu

Kehadiran

5. Kemampuan
Bekerjasama

>

Mathis and
Jackson (2006)

4&

Gambar 2.1 Kerangka Berpikir
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2.5 Pengembangan Hipotesis

2.5.1 Kepemimpinan Transformasional dan Keterikatan Kerja
Pemimpin di dalam organisasi memiliki karakteristik yang berbeda-beda

sesuai dengan gaya kepemimpinannya. Gaya kepemimpinan bagi seorang
pemimpin dianggap penting karena memiliki kontribusi besar terhadap
keterikatan kerja seorang pegawai. Dari berbagai gaya kepemimpinan yang
ada, gaya kepemimpinan transformasional merupakan salah satu gaya
kepemimpinan yang mampu meningkatkan keterikatan kerja para pegawai.
Kepemimpinan transformasional menurut Bass (1999) adalah kepemimpinan
yang mampu mendukung pegawai untuk berfikir secara kreatif dengan
menggunakan pendekatan baru, melibatkan pegawai dalam proses
pengambilan keputusan, menginspirasi sehingga meningkatkan loyalitas pada
pegawai dan mencoba memahami perbedaan individu pegawai dalam rangka
mengembangkan potensi pegawai secara seimbang.

Hal diatas sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Ghadi et al.
(2013), yang menjelaskan bahwa kepemimpinan transformasional memiliki
hubungan langsung dan signifikan terhadap keterikatan kerja pada pegawai.
Pegawai yang merasa dirinya mempunyai kesesuaian pada pekerjaannya dan
mampu dalam pekerjaannya akan menunjukan semangat kerja dan pada
gilirannya akan meningkatkan Kketerikatan kerja. Hasil penelitian lain
mendukung bahwa kepemimpinan memiliki peran terhadap keterikatan kerja

pegawai (Garg et al., 2017; Putra, 2018; Dewi et al. 2014)
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2.5.2 Kepemimpinan Transformasional dan Kinerja

Salah satu faktor yang mampu meningkatkan Kkinerja pegawai
diantaranya adalah perilaku yang menunjukan dukungan organisasi dan
motivasi. Dukungan dan motivasi dapat diberikan oleh pemimpin terhadap
bawahannya. Karena pemimpin merupakan salah satu penggerak dan penentu
jalannya sebuah organisasi. Martono (2015) mengatakan bahwa keberhasilan
organisasi dalam mencapai kinerja yang optimal tergantung kepada efektifitas
pemimpin  dalam  mengelola  bawahannya. Gaya kepemimpinan
transformasional ditemukan sebagai gaya kepemimpinan yang lebih efektif
daripada gaya kepemimpinan transaksional maupun gaya kepemimpinan
laissez-faire  (Judge dan Picholo, 2004:762). Para pemimpin yang
transformasional dapat meningkatkan efektifitas diri pengikut, memberikan
pengikut suatu semangat pasti bisa melakukan, sehingga para pengikut lebih
cenderung untuk mengejar tujuan-tujuan yang ambisius, menyetujui tujuan
strategis dari organisasi, dan meyakini bahwa tujuan yang mereka kejar
tersebut sangat penting secara pribadi (Robbins dan Timothy, 2015).

Pernyataan tersebut sesuai dengan penelitian terdahulu yang
menunjukan bahwa kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh
signifikan pada kinerja (Mahendra and Ni., 2015; Sukmana dan Gede, 2015;
Jyoti and Bhau, 2015). Hasil penelitian menunjukan bahwa kepemimpinan
transformasional berkorelasi positif dengan kinerja, atau dengan kata lain
semakin tepat gaya kepemimpinan transformasional yang diterapkan maka

akan semakin tinggi pula tingkat kinerja yang dihasilkan oleh pegawali,
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demikian sebaliknya apabila gaya kepemimpinan transformasional pemimpin

buruk maka kinerja pegawai akan menurun.

2.5.3 Keterikatan Kerja dan Kinerja
Keterikaan kerja pada pegawai menjadi sangat penting Kketika

perusahaan mengharapkan pegawai dapat memberikan kontribusi sepenuhnya
guna mencapai target yang telah ditentukan. Keterikatan kerja sangat
berpengaruh terhadap kinerja pegawai di dalam perusahaan (Abed dan
Hebashy, 2016). Penjelasan mengenai karakteristik keterikatan kerja adalah
bahwa kinerja efektif ketika pegawai mengalami peningkatan kondisi positif
dan aktif emosi, ditandai oleh vigor (level energi yang tinggi, ketangguhan
mental saat bekerja, keinginan untuk memberikan usaha terhadap pekerjaan
dan ketahanan dalam menghadapi kesulitan), dedication (ditandai dengan
antusias tinggi, inspirasi, rasa kebanggaan dan juga tantangan), Absorption
(konsentrasi penuh dan senang terlibat dengan pekerjaan, merasa waktu
berlalu dengan cepat) (Schaufeli dan Bakker, 2004).

Menurut model Social Exhange Theory, seiring waktu seorang individu
yang terlibat lebih banyak akan menunjukkan tingkat kinerja pekerjaan yang
lebih tinggi daripada individu dengan tingkat keterlibatan kerja yang rendah
(Bakker dan Bal, 2010). Ini karena peningkatan keterlibatan kerja
menandakan peningkatan sumber daya untuk berinvestasi di tempat kerja
(Hobfoll, 1989). Keterlibatan serta upaya yang lebih besar yang dihabiskan
untuk pekerjaan, kemungkinan akan memprediksi peningkatan Kkinerja

pegawai di dalam perusahaan.
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Pengaruh keterikatan kerja pada kinerja yang telah dilakukan oleh
peneliti terdahulu menunjukan hubungan yang positif. Hal ini sejalan dengan
hasil penelitian yang dilakukan oleh Bakker et al., (2012); Balducci dkk.
(2010), Astuti dkk. (2016), Ghafoor et al. (2011) yang menyatakan bahwa
keterikatan kerja secara signifikan berpengaruh pada kinerja. Ketika pegawai
merasa dirinya terikat terhadap pekerjaannya, maka pegawai akan
memberikan upaya maksimal pada pekerjaannya. Hal tersebut diperkuat
dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Alessandri dkk. (2015) yang juga
menyatakan bahwa keterikatan kerja memiliki hubungan yang positif pada
kinerja. Artinya semakin tinggi keterikatan pegawai terhadap pekerjaannya

maka semakin tinggi kenerja yang dihasilkan oleh pegawai.

2.5.4 Kepuasan Kerja dan Keterikatan Kerja
Kepuasan kerja menjadi topik yang menarik untuk diperhatikan. Hal

ini karena kepuasan kerja terbukti dapat memberikan banyak manfaat positif
bagi kepentingan perusahaan maupun individu itu sendiri. Bagi seorang
pegawai, kepuasan kerja memungkinkan perusahaan untuk meningkatkan
kebahagiaan bagi pegawai dalam bekerja. Bagi perusahaan, kepuasan kerja
dimungkinkan dapat meningkatkan produktifitas perusahaan dengan sikap
dan perilaku baik yang dari pegawai. Luthans (2005) memandang kepuasan
kerja dilihat dari asal atau sumber kepuasan itu sendiri, seperti pekerjaan itu
sendiri, gaji yang diperoleh, kesempatan promosi, pengawasan dan rekan

kerja.
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Pegawai yang selalu bersemangat dalam bekerja, penuh antusias dan
menciptakan prestasi di dalam perusahaan adalah pegawai yang memiliki
keterikatan dengan pekerjaannya. Schaufeli dkk. (2002) menyatakan bahwa
keterikatan kerja merupakan bentuk kepuasan yang ditandai dengan kondisi
mental yang positif dan dapat dideskripsikan menjadi tiga dimensi, yaitu
semangat (vigor), dedikasi (dedication), dan penghayatan terhadap pekerjaan
(absorption). Pegawai dengan semangat kerja yang tinggi dicerminkan dari
fisikknya yang penuh energi, memiliki antusias yang tinggi dalam
menyelesaikan pekerjaan dan selalu berperan aktif serta tidak menunjukan
wajah yang lelah. Dedikasi yang tinggi dapat dicerminkan dari cara pegawai
menyelesaikan pekerjaan dengan penuh tanggung jawab. Pegawai
menganggap pekerjaan adalah sebagian dari dirinya, memiliki tujuan untuk
meningkatkan karirnya dan berupaya untuk memajukan perusahaan. Pegawai
yang memiliki penghayatan yang tinggi dalam bekerja dicerminkan dengan
fokus pegawai saat bekerja, penuh konsentrasi dan merasa waktu bekerja
sangat sebentar.

Dari penjabaran di atas dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja yang
dirasakan oleh pegawai dapat memberikan pengaruh positif pada keterikatan
kerja pegawai. Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh
Karangan (2015), Garg et al. (2017), Deborah (2018), yang menjelaskan
bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh secara siginifikan pada keterikatan
kerja pegawai. Pegawai yang merasa puas dengan pekerjaannya maka akan

membentuk pegawai menjadi lebih terikat dengan perusahaan. Hal tersebut



66

berarti bahwa pegawai akan memiliki rasa cinta, rasa bangga dan rasa terikat
dengan pekerjaannya apabila pegawai merasakan kepuasan kerja di dalam

perusahaan.

2.5.5 Kepuasan Kerja dan Kinerja
Apabila perusahaan memberikan pekerjaan yang menarik, gaji,

kesempatan promosi dan pengawasan oleh pimpinan, maka pegawai akan
merasa senang dalam pekerjaannya. Sebagaimana kesimpulan dari beberapa
studi terkait hubungan antara kepuasan kerja dan kinerja, diterangkan bahwa
pekerja yang bahagia lebih mungkin merupakan pekerja yang produktif.
Pegawai yang merasa puas akan lebih mungkin terlibat dalam organisasi yang
dapat meningkatkan produktivitas, sedangkan pegawai yang tidak merasa
puas maka akan mempengaruhi berjalannya organisasi dalam pencapaian
tujuan. Robbins dan Timothy (2015) mengatakan bahwa organisasi dengan
lebih banyak pekerja yang puas cenderung lebih efektif dibandingkan
organisasi yang memiliki pekerja yang sedikit puas.

Pernyataan diatas sejalan dengan penelitian yang telah dilakukan oleh
Afrilia dan Hamidah (2018), Mohammed (2016), dan Pringgabayu dan Dewi
(2018) yang menyatakan bahwa variabel kepuasan kerja memiliki pengaruh
positif terhadap kinerja. Peningkatan suatu kinerja pada pegawai didahului
oleh peningkatan kepuasan kerja yang dirasakan oleh pegawai. Hal ini
memberikan arti semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang dirasakan oleh

pegawai maka pegawai akan semakin memberikan Kinerja terbaik bagi
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organisasinya. Peningkatan kinerja pada pegawai disebabkan karena pegawai

merasa bahwa perusahaan telah memenuhi kebutuhan kerjanya.

2.5.6 Kepemimpinan Transformasional dan Kinerja melalui Keterikatan
Kerja

Kepemimpinan transformasional efektif untuk mengembangkan
pegawai ataupun anggota di dalam suatu organisasi. Hal itu dapat dilihat dari
hasil penelitian yang dilakukan oleh Maharani dkk. (2013) yang menemukan
bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai. Pemimpin dengan gaya yang digunakan dapat mempengaruhi
dan mengarahkan pegawai untuk mencapai tujuan perusahaan, maka pegawai
akan menyelesaikan pekerjaannya dengan baik dan meningkatkan kinerjanya.
Ketika kepemimpinan transformasional diterapkan dengan baik, maka
keterikatan kerja pada pegawai akan naik dan meningkatkan Kkinerja.
Sedangkan apabila pemimpin yang transformasional telah memberikan
motivasi, dukungan, serta contoh yang baik kepada pegawai, tetapi pegawai
merasa tidak ada keterikatan dengan pekerjaannya maka akan memungkinkan
tidak dapat meningkatkan kinerja. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Salu
dan Yanki (2018) dan Giovani (2018) menunjukan bahwa keterikatan kerja

mampu memediasi pengaruh kepemimpinan transformasional pada kinerja.

2.5.7 Kepuasan Kerja dan Kinerja melalui Keterikatan Kerja
Kinerja merupakan hasil perilaku pegawai dalam menjalankan

pekerjaannya sesuai dengan kompetensi (Mariska, 2018) Hasil perilaku yang

dihasilkan pegawai saat bekerja merupakan keterikatan kerja dari pegawai
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terhadap perusahaan yang didukung dengan adanya kepuasan kerja. Adanya
kepuasan kerja pada pegawai diharapkan dapat mengoptimalkan Kkinerja
pegawai dalam menghasilkan kinerja yang baik. Pegawai yang puas dapat
mempengaruhi dan mengarahkan pegawai untuk mencapai tujuan perusahaan,
maka pegawai akan menyelesaikan pekerjaannya dengan baik dan
meningkatkan kinerjanya.

Selain kepuasan kerja, faktor pengaruh hasil pada kinerja pegawai juga
dipengaruhi oleh keterikatan kerja pegawai. Ketika pegawai telah merasa
puas, maka keterikatan kerja pada pegawai akan naik karena pegawai akan
menyelesaikan  pekerjaannya dengan senang hati sehingga dapat
meningkatkan kinerja. Kinerja akan semakin baik apabila pegawai memiliki
kepuasan kerja dan didukung oleh keterikatan kerja. Hal tersebut sejalan
dengan hasil penelitian yang telah dilakukan Arifin et al. (2019) dan Mariska
(2018) yang menyatakan bahwa keterikatan kerja pegawai mampu memediasi

kepuasan kerja pada kinerja.

2.5 Hipotesis Penelitian

Hipotesis pada penelitian ini adalah sebagai berikut:

H1: Kepemimpinan Tranformasional secara positif dapat meningkatkan
Keterikatan Kerja

H2: Kepemimpinan Transformasional secara positif dapat meningkatkan
Kinerja

H3: Keterikatan Kinerja secara positif dapat meningkatkan Kinerja

H4:  Kepuasan Kerja dapat meningkatkan secara positif Keterikatan Kerja



Hb5:

H6:

H7:
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Kepuasan Kerja secara positif dapat meningkatkan Kinerja
Kepemimpinan Transformasional secara positif dapat meningkatkan
Kinerja melalui Keterikatan Kerja

Kepuasan Kerja secara positif dapat meningkatkan Kinerja melalui

Keterikatan Kerja



BAB V
SIMPULAN DAN SARAN

5.1 Simpulan
Berdasarkan hasil penelitian tentang ‘“Pengaruh Kepemimpinan
Transformasional dan Kepuasan Kerja pada Kinerja melalui Keterikatan Kerja
sebagai Variabel Mediasi (Studi pada Pegawai di Balai Kesehatan Masyarakat
Wilayah Jawa Tengah)”, dapat diambil kesimpulan sebagai berikut:

1. Kepemimpinan transformasional secara positif dapat meningkatkan
keterikatan kerja. Semakin baik gaya kepemimpinan transformasional
yang diterapkan oleh pimpinan di Balkesmas Wilayah Jawa Tengah,
mampu meningkatkan kepercayaan diri dan memotivasi untuk bekerja
lebih dari pekerjaannya, maka Pegawai akan merasa semakin terikat
dengan pekerjaannya.

2. Kepemimpinan transformsional secara positif dapat meningkatkan
kinerja. Semakin baik gaya kepemimpinan transformasional yang
diterapkan oleh pimpinan kepada pegawai di Balkesmas Wilayah Jawa
Tengah akan meningkatkan kinerja, meskipun kenaikannya tidak
signifikan peran kepemimpinan transformasional tetap diperlukan.

3. Keterikatan kerja secara positif dapat meningkatkan kinerja. Ketika
Pegawai memiliki keterikatan kerja yang tinggi, maka mereka akan
bekerja ekstra untuk mencapai visi dan misi keseluruhan sebuah

organisasi sehingga meningkatkan kinerja.
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Kepuasan kerja secara positif dapat meningkatkan keterikatan kerja.
Pegawai akan memiliki rasa cinta, rasa bangga dan rasa terikat dengan
pekerjaannya apabila mereka merasakan kepuasan kerja di Balkesmas
Wilayah Jawa Tengah.

Kepuasan kerja secara positif dapat meningkatkan kinerja. Semakin
tinggi kepuasan kerja yang dirasakan Pegawai di Balkesmas Wilayah
Jawa Tengah akan meningkatkan kinerja, meskipun kenaikannya tidak
signifikan tetapi peran kepuasan kerja masih diperlukan.

Keterikatan kerja secara positif dapat memediasi pengaruh
kepemimpinan transformasioal pada kinerja. Apabila pemimpin yang
transformasional memberikan motivasi, dukungan, serta contoh yang
baik, maka keterikatan kerja pada pegawai akan naik dan
meningkatkan kinerja.

Keterikatan kerja secara positif dapat memediasi pengaruh kepuasan
kerja pada kinerja. Penelitian pada Pegawai di Balkesmas Wilayah
Jawa Tengah. Semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan maka
akan semakin tinggi kinerja yang dihasilkan apabila melalui

keterikatan kerja.

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah diuraikan

pada bab-bab sebelumnya, maka saran yang dapat diberikan oleh peneliti

adalah sebagai berikut:
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5.2.1 Saran Teoritis

1. Pada hasil penelitian ini variabel kepemimpinan transformasional dan
kepuasan kerja dapat meningkatkan kinerja namun tidak signifikan.
Penelitian di masa mendatang disarankan untuk dapat mengeksplorasi
variabel-variabel lain yang dapat mempengaruhi kinerja, seperti gaya-gaya
kepemimpinan lain, budaya organisasi, Organizational Citizenship
Behavior, disiplin kerja dan komitmen.

2. Penelitian ini menggunakan alat ukur kinerja dari Mathis (2006) yang
tergolong sederhana dan terlalu umum untuk mengukur kinerja, sehingga
di masa mendatang disarankan untuk lebih berhati-hati dalam menyusun
alat ukur. Penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan referensi untuk
memperkuat landasan teori tentang bagaimana pengaruh kepemimpinan
transformasional dan kepuasan kerja pada kinerja melalui keterikatan
kerja.

3. Kendala dalam penelitian adalah gaya kepemimpinan transformasional
tidak mengukur pemimpin yang sama dikarenakan pegawai berada di area
yang memiliki pemimpin berbeda-beda, luasnya wilayah penelitian dan
waktu pengisian skala yang membutuhkan waktu yang lama, adanya
keterbatasan kontrol serta pengawasan terhadap pengisian skala karena di
beberapa area, peneliti tidak diijinkan untuk membagikan skala secara
langsung kepada masing-masing pegawai dan hanya diperbolehkan
menitipkan skala penelitian sehingga tidak melihat secara langsung

pengisian skala. Peneliti  selanjutnya disarankan untuk dapat
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memaksimalkan proses penelitian dengan kontrol dan pengawasan
sehingga hasil jawaban responden dapat sesuai dengan yang diharapkan.

4. Penelitian ini meneliti pegawai secara keseluruhan di Balkesmas Wilayah
Jawa Tengah, sehingga tidak membedakan antar profesi-profesi yang ada
padahal masing-masing memiliki job desk yang berbeda. Penelitian di
masa mendatang disarankan dapat lebih spesifik dalam mengambil sampel
untuk dijadikan responden seperti perawat, dokter, bagian administrasi dan
sebagainya. Penelitian selanjutnya dapat menguji dengan model yang
sama namun pada objek dan sampel yang berbeda, seperti pada
perusahaan industri tekstil, perbankan, pendidikan, dan pelayanan umum

untuk menguji konsistensi hasil pada penelitian ini.

5.2.2 Saran Praktis
1. Bagi Balai Kesehatan Masyarakat Wilayah Jawa Tengah

a. Pegawai Balkesmas Wilayah Jawa Tengah telah merasakan bahwa
pimpinan mereka sudah menerapkan kepemimpinan transformasional
yang cukup baik, hal ini dapat dilihat dari nilai indeks rata-rata pada
variabel kepemimpinan transformasional sebesar 74.34% yang
tergolong dalam kriteria sedang, artinya sudah baik namun masih
perlu untuk ditingkatkan. Meskipun hasil penelitian menyatakan
bahwa kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh signifikan

pada kinerja, namun variabel ini tetap diperlukan bagi para Pegawai.
Kepemimpinan transformasional di Balkesmas terbukti dapat

meningkatkan kinerja meskipun peningkatannya sedikit, sehingga
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pimpinan  Balkesmas disarankan untuk  menerapkan gaya
kepemimpinan yang tepat sesuai dengan situasi dan kondisi yang
dibutuhkan oleh pegawai sehingga berdampak positif bagi kinerja
mereka di Balkesmas Wilayah Jawa Tengah. Selain itu para pimpinan
perlu memantau apakah dampak tersebut sudah tersampaikan dengan
baik dan menyeluruh dengan cara tidak hanya menganggap Pegawai
sebagai bawahan saja akan tetapi juga menjalin hubungan yang lebih
dari sekedar hubungan kerja, seperti halnya hubungan kekeluargaan.
Upaya ini dilakukan karena masih ada sebagian dari Pegawai yang
belum mempersepsikan dengan baik kepemimpinan transformasional
para pimpinan. Disamping itu Pegawai disarankan dapat menjalin
komunikasi yang baik dengan pemimpin. Hal ini dilakukan agar
pemimpin dapat mengetahui kebutuhan yang diperlukan bagi Pegawai
sehingga dapat merasa diperhatikan oleh pemimpin.

. Pegawai Balkesmas Wilayah Jawa Tengah telah merasakan bahwa
mereka sudah mendapatkan kepuasan kerja yang cukup baik, hal ini
dapat dilihat dari nilai indeks rata-rata pada variabel kepuasan kerja
sebesar 70.47% yang tergolong dalam kriteria sedang, artinya sudah
baik namun masih perlu untuk ditingkatkan. Sebagian kecil dari
Pegawai masih belum merasakan bahwa mereka sudah mendapatkan
kepuasan kerja dengan baik di Balkesmas Wilayah Semarang.

Meskipun kepuasan kerja pada penelitian ini secara positif dapat



143

meingkatkan kinerja dengan signifikansi yang rendah, namun
kepuasan kerja tetap dibutuhkan oleh Pegawai.

Upaya yang perlu dilakukan pihak Balkesmas diantaranya
menciptakan lingkungan kerja yang santai dan nyaman serta fasilitas
kerja yang memadai. Memberikan pelatihan agar bisa lebih bekerja
secara professional, memberikan semangat pada pegawai agar
menyelesaikan pekerjaan dengan maksimal seperti memberikan
dukungan apabila pegawai memberikan suatu ide yang baik bagi
Balkesmas serta menerima saran apabila itu benar dan baik. Selain itu,
memberikan penugasan serta target yang sesuai dengan kemampuan
masing-masing pegawai dengan melihat prinsip keadilan. Kesempatan
untuk menjadi ketua tim juga dapat diberikan kepada Pegawai yang
memiliki Kinerja, prestasi kerja, dan tingkat kedisiplinan yang tinggi.
Pegawai Balkesmas Wilayah Jawa Tengah sudah memiliki keterikatan
kerja yang cukup baik, dilihat dari nilai indeks keterikatan kerja
sebesar 75.86% yang tergolong dalam kriteria sedang, artinya sudah
baik namun masih perlu untuk ditingkatkan. Pegawai disarankan
untuk lebih terikat dengan pekerjaan mereka karena keterikatan kerja
terbukti dapat memediasi kepemimpinan transformasional dan
kepuasan kerja pada kinerja. Hal ini dilakukan agar Pegawai mampu
menyelesaikan pekerjaannya dengan baik tanpa merasa bahwa tuntutan
pekerjaan adalah beban dari pekerjaanya. Penelitian ini membuktikan

bahwa keterikatan kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja, maka
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Pegawai diharapkan dapat berusaha untuk terikat dengan
pekerjaannya. Hal ini dilakukan agar Pegawai mampu menyelesaikan
pekerjaannya dengan baik tanpa merasa bahwa tuntutan pekerjaan
adalah beban dari pekerjaanya.

Upaya yang dapat dilakukan Balkesmas antara lain adalah
Balkesmas perlu menyediakan kompensasi finansial seperti upah
lembur dan non finansial seperti dipermudah dalam pengajuan cuti
atau libur, sehingga pegawai dapat menikmati pekerjaan dan terhindar
dari kelelahan yang berlebihan.

. Pegawai Balkesmas Wilayah Jawa Tengah sudah memiliki tingkat
kinerja yang cukup baik dilihat dari nilai indeks kinerja sebesar
81.30% yang tergolong dalam kriteria sedang, artinya sudah baik
namun masih perlu untuk ditingkatkan. Balkesmas Wilayah Jawa
Tengah disarankan untuk dapat mempertahankan bahkan
meningkatkan kinerja Pegawai yang sudah baik agar tidak terjadi
penurunan.

Hal yang dapat dilakukan adalah memperhatikan kepuasan
kerja, Resources and Development untuk menambah skill pegawai,
dan mempertahankan hubungan baik antara pimpinan dan pegawai

serta antar rekan kerja.
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