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ABSTRAK

Soan Dika Utama P., 1307059/2013 : Pengaruh Kepemimpinan Transformasional

dan Komunikasi Interpersonal Terhadap

Motivasi Kerja Pegawai Pada Dinas

Pengelolaan Sumber Daya Air Provinsi

Sumatera Barat

Pembimbing I : Dr. Syahrizal, SE, M.Si

Pembimbing II : Hendri Andi Mesta, SE, MM.Ak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis: (1) Pengaruh kepemimpinan

transformasional terhadap motivasi kerja (2) Pengaruh komunikasi interpersonal

terhadap motivasi kerja. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai

Dinas Pengelolaan Sumber Daya Air Provinsi Sumatra Barat yang berjumlah 129

orang. Teknik pengambilan sampel penelitian ini adalah teknik Total Sampling

dengan total sampel berjumlah 98 orang.

Data yang digunakan adalah data primer dan data sekunder. Teknik

analisis data yang digunakan adalah analisis regresi berganda dengan program

SPSS Versi 24. Hasil penelitian menunjukkan bahwa: (1) Kepemimpinan

transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja pada

Dinas Pengelolaan Sumber Daya Air Provinsi Sumatra Barat (2) Komunikasi

interpersonal berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja pada

Dinas Pengelolaan Sumber Daya Air Provinsi Sumatra Barat.

Kata Kunci: Motivasi Kerja, Kepemimpinan Transformasional, Komunikasi

Interpersonal
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BAB I

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Dinas Pengelolaan Sumber Daya Air Provinsi Sumatera Barat

merupakan organisasi yang membidangi kegiatan-kegiatan yang berkaitan

dengan masyarakat petani, misalnya saluran irigasi, reklamasi rawa untuk

pertanian. Dalam menjalankan kegiatannya, Dinas Pengelolaan Sumber Daya

Air Provinsi Sumatera Barat mempunyai tugas pokok. Tugas pokoknya yaitu

menyelenggarakan urusan pemerintah daerah dan tugas pembantuan dalam

bidang pengelolaan sumber daya air. Untuk dapat melaksanakan tugas pokok

dengan baik, maka organisasi perlu menciptakan sumber daya manusia yang

berkualitas. Selain menciptakan pemerintahan yang bersih dan berwibawa,

peningkatan kerja pegawai PNS di Dinas Pengelolaan Sumber Daya Air

Provinsi Sumatera Barat akan menciptakan suasana yang aman dan nyaman.

Fungsi melayani masyarakat yang dijalankan dengan baik tersebut harus

diwujudkan oleh pegawai negeri sipil guna menciptakan pemerintahan yang

bersih dan berwibawa, yang berarti bahwa pegawai diberlakukan sama kepada

siapapun tanpa memandang apakah pejabat atau rakyat.

Pegawai merupakan faktor penting dalam setiap organisasi baik dalam

pencapaian tujuan organisasi secara efektif dan efisien. Pegawai yang bekerja

sebagai abdi negara memiliki tugas serta tanggung jawab yang penting bagi
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organisasi. Peran para pegawai yang bekerja dalam organisasi pemerintah

sangat menetukan berhasil tidaknya dalam mencapai tujuan yang telah

ditetapkan. Konstruksi organisasi yang lebih besar memiliki kedudukan yang

lebih baik dari pada yang lebih kecil karena mereka memiliki sumber daya

yang lebih besar (Sunindijo, 2015 dalam Sri 2017). Selain itu, keberhasilan

suatu organisasi juga dipengaruhi oleh ketulusan dan kemauan dari setiap

pegawai dalam melaksanakan serta menyelesaikan tugasnya.

Pegawai yang bekerja dalam sebuah instansi pemerintah dituntut untuk

mampu menyelesaikan tugas dan tanggung jawabnya secara efektif dan

efisien karena kinerja sumber daya manusianya mampu memberikan

kontribusi positif dan menguntungkan bagi instansi pemerintah. Dalam

konteks pembangunan sumber daya manusia pendidikan pada dasarnya

merupakan proses mencerdaskan kehidupan bangsa dan pengembangan

manusia seutuhnya (Nuchiyah, 2007 dalam Sri 2017). Keberhasilan suatu

organisasi dalam mempertahankan motivasi kerja dan semangat kerja pegawai

tidak dapat dicapai dengan cara yang mudah. Rendahnya motivasi kerja ini

menimbulkan berbagai dampak negatif seperti mangkir kerja, lambatnya

menyelesaikan pekerjaan, kesalahan dalam mengerjakan laporan, dan kurang

disiplin. Pemberian dorongan bertujuan untuk menggiatkan orang-orang atau

karyawan agar mereka bersemangat dan dapat mencapai hasil sebagai mana

dikehendaki dari orang-orang tersebut (Anoraga, 2005 dalam Ayu 2014).
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Robbins dan Judge dalam Wibowo (2014:110) menyatakan bahwa

motivasi kerja merupakan proses memperhitungkan intensitas, arah dan

ketekunan usaha individual terhadap pencapaian tujuan. Motivasi pada

umumnya berkaitan dengan setiap tujuan, sedangkan tujuan organisasional

memfokuskan pada perilaku yang berkaitan dengan pekerjaan. Jadi, motivasi

kerja bukan merupakan suatu hal yang dapat diamati, melainkan suatu hal

yang dapat disimpulkan melalui perilaku yang tampak. Setiap kegiatan yang

dilakukan oleh seseorang didorong oleh suatu kekuatan dari diri orang

tersebut, kekuatan pendorong ini disebut motivasi.

Selain itu motivasi kerja juga masalah kompleks dalam organisasi

karena kebutuhan dan keinginan setiap anggota organisasi berbeda. Hal ini

disebabkan setiap anggota organisasi adalah unik secara biologis maupun

psikologis dan berkembang atas dasar proses belajar sebagai hasil

pengalaman. Pimpinan dalam suatu organisasi atau perusahaan harus

mengetahui apa yang menjadi motivasi para pegawai atau bawahan karena

faktor ini akan menentukan jalannya organisasi dalam pencapaian tujuan

(Wagimo dan Djamaludin, 2004:115).

Berdasarkan observasi awal yang telah dilakukan, peneliti menemukan

fenomena yaitu rendahnya motivasi kerja pada pegawai negeri sipil di Dinas

Pengelolaan Sumber Daya Air Provinsi Sumatera Barat. Ini diduga karena

kurangnya motivasi kerja pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan yang

diberikan sehingga terjadi keterlambatan dalam mengerjakan laporan, serta
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menurunnya efektifitas dan efisiensi kerja pegawai akibatnya pegawai

melakukan kesalahan dalam mengerjakan laporan. Selanjutnya, banyaknya

keluhan dari pegawai dengan pekerjaan tambahan yang diberikan oleh

pimpinan, belum lagi pada hari-hari tertentu pegawai harus lembur untuk

mengejar pekerjaan yang tertinggal disebabkan beberapa hal seperti pegawai

yang mangkir kerja absen tanpa keterangan. Patton dan Danim (2004:28)

terdapat banyak factor yang mempengaruhi motivasi kerja, yaitu tuntunan

akan kerja, kepemimpinan, posisi, persaingan, komunikasi, ketakutan dan

uang.

Selain itu, pada objek penelitian terdapat beberapa fenomena pegawai

merasa kurang di percayai, kurang di hargai dan kurang dekatnya pimpinan

dengan bawahan. Ini semua ditandai dengan tidak adanya motivasi kerja dari

pegawai untuk mengerjakan tugas-tugas yang diberikan karena kurangnya

pengawasan yang dilakukan dan dorongan bagi pegawai oleh pimpinan.

Kemudian belum adanya perubahan yang terjadi terhadap lingkungan

organisasi. Sehingga ini semua dapat menimbulkan kepemimpinan

transformasional. Banyak para ahli berpendapat hanya uang yang dapat

memotivasi pegawai untuk bekerja, namun demikian situasi dan kondisi kerja,

gaya kepemimpinan dan kebutuhan-kebutuhan yang ada pada diri individu itu

juga dapat memotivasi seseorang dapat untuk bekerja dengan baik. Robbins

dan Judge (2015:261) mengemukakan kepemimpinan transformasional

menginspirasi para pengikut untuk melampaui kepentingan diri sendiri
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mereka demi keuntungan organisasi. Para pemimpin yang transformasional

dapat memiliki pengaruh yang luar biasa terhadap para pengikutnya. Dengan

kepercayaan, kekaguman, kesetiaan dan penghormatan dari pengikut terhadap

pemimpin, diharapkan akan menciptakan pengaruh yang positif dan kuat

terhadap motivasi dan pencapaian sasaran pada pengikut, menurut Gardner

dan Avolio (1998) dalam Raden dan christine (2011). Juga didukung dengan

penelitian Xioameng dan Kathryn (2010), John dan Gregory (2012), Anne et

al (2008) dalam Roy (2014) menyatakan bahwa kepemimpinan

tranformasional berpengaruh positif signifikan terhadap motivasi kerja.

Kepemimpin transformasional mampu mendatangkan perubahan dari

individu dan semua organisasi untuk mencapai pada serangkaian organisasi

yang menekankan kemungkinan baru dan memiliki pengertian yang kuat

dalam memberikan visi masa depan organisasi dan memanifestasikan inspirasi

yang menggairahkan sebagai perilaku model kepemimpinan yang sesuai. Bass

dalam Ida dkk (2016) kepemimpinan transformasional didasarkan pada

pengaruh dan hubungan pemimpin dengan pengikut atau bawahan. Para

pengikut merasa percaya, mengagumi, loyal dan menghormati pemimpin,

serta memiliki komitmen dan motivasi yang tinggi untuk berprestasi dan

berkinerja yang lebih tinggi. Konsep kepemimpinan transformasional

mengintegasikan ide-ide yang dikembangkan dalam pendekatan watak, gaya

dan kontingensi.
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Kepemimpinan semacam ini akan mampu membawa kesadaran para

pengikut (followers) dengan memunculkan ide-ide produktif, hubungan yang

senergikal, tanggung jawab, kepedulian edukasional, cita-cita bersama, dan

nilai moral (moral velue) (Danim, 2004). Selain kepemimpinan

transformasional, peneliti juga menduga bahwa fenomena penyebab belum

adanya motivasi kerja pegawai pada Dinas Pengelolaan Sumber Daya Air

Provinsi Sumatera Barat ini yaitu masih kurang efektifnya komunikasi yang

terjalin baik dengan atasan maupun dengan rekan kerja. Komunikasi yang

tidak efektif dapat menyebabkan kesalah pahaman, kurangnya informasi, dan

motivasi kerja yang lebih rendah. Harris dan Nelson (2008) dalam Hurriyah

dkk (2013) bahwa komunikasi merupakan salah satu kegiatan yang paling

dominan dan penting dalam organisasi. Komunikasi dalam organisasi

merupakan salah satu unsur yang sangat penting demi terciptanya tujuan

organisasi. Nilai-nilai organisasi yang dilihat dalam setiap tindakan

komunikasi, apakah komunikasi internal dalam suatu organisasi, atau

komunikasi eksternal dengan rekan kerja Atkinson (2003) dalam Hurryah dkk

(2013).

Trenholm dan Jansen dalam Suranto (2011:3) berpendapat bahwa

komunikasi interpesonal merupakan komunikasi antara dua orang yang

berlangsung secara tatap muka. Rajhans (2012) mengemukan bahwa

komunikasi berfungsi baik untuk mendorong motivasi antar pegawai serta

mendukung pegawai dalam menghasilkan sebuah kekuatan di dalam
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pekerjaannya. Ini juga didukung dengan penelitian Luecke dalam Hurriyah

(2013) menyatakan bahwa komunikasi dapat menjadi alat yang efektif untuk

memotivasi pegawai yang terlibat dalam organisasi. Dengan kata lain,

komunikasi yang tepat menyediakan karyawan dengan umpan balik dan

penguatan selama perubahan yang membuat keputusan lebih baik dan

mempersiapkan mereka untuk keuntungan dan kerugian dari perubahan. Duta

dalam Sri (2017) menyatakan bahwa komunikasi interpersonal berpengaruh

signifikan terhadap motivasi kerja.

Kemampuan komunikasi interpersonal pegawai dengan berinteraksi

dengan sesama rekan kerja maupun dengan atasan memegang peranan penting

dalam pencapain suatu tugas yang di amanatkan kepada pegawai yang

bersangkutan. Hubungan komunikasi interpersonal yang baik dengan sesama

rekan kerja merupakan aspek yang dapat mendorong rasa diterima dan diakui

oleh orang lain. Garnett, Marlowe dan Pandey dalam Hurriyah (2013)

komunikasi secara lebih harus memperkuat rasa seseorang keterlibatan dan

dukungan dari orang lain. Dengan kata lain, adanya rasa dukungan dan

pemberdayaan akan meningkatkan dan mempertahankan motivasi dan sikap

kerja yang positif dari waktu ke waktu. Hal ini tentu saja dapat membawa

emosi pegawai berada dalam kondisi yang baik.

Selain itu organisasi bisa memberikan motivasi kerja terhadap pegawai

yang bekerja dengan baik seperti memberikan balas jasa atas pekerjaan yang

dilakukan dengan baik dan organisasi bisa mencapai tujuannya. Rasa suka
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bekerja keras pada pegawai pada Dinas Pengelolaan Sumber Daya Air

Provinsi Sumatera Barat masih terlihat rendah. Hal ini terlihat dari kurangnya

motivasi pegawai terhadap pekerjaan yang diberikan. Dengan meningkatkan

motivasi kerja pegawai dan menjaganya agar tetap tinggi maka secara umum

organisasi akan lebih mudah untuk mencapai target dan tujuan organisasi.

Berdasarkan pengamatan awal yang peneliti lakukan pada pegawai di

Dinas Pengelolaan Sumber Daya Air Provinsi Sumatera Barat, peneliti

mengidentifikasikan adanya fenomena-fenomena yang mempengaruhi

motivasi kerja pegawai pada Dinas Pengelolaan Sumber Daya Air Provinsi

Sumatera Barat. Berdasarkan fenomena-fenomena yang peneliti temukan

diatas, peneliti tertarik melakukan penelitian lebih lanjut dengan judul

“Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan Komunikasi

Interpersonal terhadap Motivasi Kerja Pada Dinas Pengelolaan Sumber

Daya Air Provinsi Sumatera Barat”.

B. Identifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang yang telah peneliti kemukakan di atas dan

Fenomena yang peneliti amati di lapangan, maka peneliti mengidentifikasikan

masalah dalam penelitian ini yaitu :

1. Masih terdapat beberapa pegawai yang memiliki motivasi kerja yang

rendah dalam mengerjakan tugas di Dinas Pengelolaan Sumber Daya Air

Provinsi Sumatera Barat.
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2. Kurangnya kemampuan pegawai dalam menyelasaikan pekerjaan yang

diberikan di Dinas Pengelolaan Sumber Daya Air Provinsi Sumatera

Barat

3. Kurangnya kepimpinan yang menginspirasi kepada bawahan di Dinas

Pengelolaan Sumber Daya Air Provinsi Sumatera Barat

4. Masih terdapat kurangnya komunikasi interpersonal antara pegawai di

Dinas Pengelolaan Sumber Daya Air Provinsi Sumatera Barat

C. Batasan Masalah

Berdasarkan identifikasi masalah yang telah diuraikan diatas, maka

penelitian ini akan dibatasi pada faktor yang menurut peneliti sangat

berpengaruh terhadap motivasi kerja yaitu kepemimpinan tranformasional dan

komunikasi interpersoanal.

D. Rumusan Masalah

Berdasarkan pembatasan masalah maka dapat dirumuskan

permasalahan sebagai berikut :

1. Sejauh mana kepemimpinan transformasional berpengaruh positif

terhadap motivasi kerja di Dinas Pengelolaan Sumber Daya Air Provinsi

Sumatera Barat?

2. Sejauh mana komunikasi interpersonal berpengaruh positif terhadap

motivasi kerja di Dinas Pengelolaan Sumber Daya Air Provinsi Sumatera

Barat?
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E. Tujuan Penelitian

Tujuan penelitian ini dilakukan adalah untuk menguji dan menganalisis :

1. Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap motivasi kerja di

Dinas Pengelolaan Sumber Daya Air Provinsi Sumatera Barat.

2. Pengaruh komunikasi interpersonal terhadap motivasi kerja di Dinas

Pengelolaan Sumber Daya Air Provinsi Sumatera Barat.

F. Manfaat Penelitian

1. Manfaat Akademis

Penelitian ini merupakan salah satu syarat untuk memperoleh gelar

Sarjana Ekonomi di Fakultas Ekonomi Universitas Negeri Padang, dan

diharapkan memberi konsep di bidang Sumber Daya Manusia khususnya

mengenai kepuasan kerja dan nantinya penelitian ini digunakan sebagai

referensi bagi peneliti selanjutnya yang mengadakan penelitian di bidang

Sumber Daya Manusia yang terkait dengan kepemimpinan

transformasional, komunikasi interpersonal dan motivasi kerja.

2. Manfaat Praktis

Hasil penelitian ini diharapkan menjadi masukan bagi perusahaan

atau organisasi dalam menerapkan Sumber Daya Manusia dan dijadikan

pertimbangan dalam menyusun kebijakan yang terkait dengan hal yang

mempengaruhi motivasi kerja.
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BAB II

KAJIAN TEORI, KERANGKA KONSEPTUAL DAN HIPOTESIS

A. Kajian Teori

1. Motivasi Kerja

a) Pengertian Motivasi Kerja

Robbins dalam Sri (2017:74) Motivasi kerja dapat

didefinisikan sebagai suatu dorongan secara psikologis kepada

seseorang yang menentukan arah dari perilaku (direction of behavior)

seseorang dalam organisasi, tingkat usaha (level of effort), dan tingkat

kegigihan atau ketahanan di dalam menghadapi suatu halangan atau

masalah (level of persistence). Sedangkan menurut George dalam Sri

(2017:74) Motivasi kerja merupakan kesediaan untuk mengeluarkan

tingkat upaya yang tinggi ke arah tujuan organisasi, yang dikondisikan

oleh kemampuan upaya itu untuk memenuhi suatu kebutuhan

individual.

Newstrom dalam Wibowo (2014:110) mengemukakan bahwa

motivasi kerja merupakan hasil dari kumpulan kekuatan internal dan

eksternal yang menyebabkan pekerja memilih jalan bertindak yang

sesuai dan menggunakan prilaku tertentu. Idealnya, prilaku ini akan

diarahkan pada pencapaian tujuan organisasi.
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Colquitt et al. dalam Wibowo (2014:111) mengemukakan

bahwa motivasi kerja merupakan sekumpulan kekuatan energetik yang

dimulai baik dari dalam maupun diluar pekerjaan, dimulai dari usaha

yang berkaitan dengan pekerjaan dan mempertimbangkan arah,

intensitas dan ketekunannya. Sedangkan menurut Kreitner dan kinicki

(2010:212) motivasi kerja merupakan salah satu dari empat pendorong

prilaku dan kinerja individual. Dinyatakan pula bahwa motivasi kerja

merupakan proses psikologis yang membangkitkan (arousal),

mengarahkan (direction) dan ketekunan (persistence) dalam

melakukan tindakan secara sukarela yang diarahkan pada pencapaian

tujuan.

Dari bebrapa pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa

motivasi kerja merupakan keadaan dalam diri seseorang yang

mendorong keinginan individu sebagai alat pembangkit, penguat, dan

penggerak seorang pegawai yang diarahkan pada tujuan yang

mencapai sasaran kepuasan.

b) Teori Motivasi Kerja

Teori motivasi kerja berfokus pada faktor-faktor dalam diri

sesorang yang mendorong, mengarahkan, mempertahankan dan

menghentikan perilaku. Menurut Wirawan (2013:680) ada beberapa

teori motivasi yang dikenal yaitu:
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1) Teori Hierarki Kebutuhan (Hierachial Of Needs Theory)

Teori motivasi Maslow dinamakan “A theory of human

motivation”. Teori ini mengikuti teori jamak, yakni seseorang

berperilaku/bekerja, karena adanya dorongan untuk memenuhi

bermacam-macam kebutuhan. Maslow berpendapat, kebutuhan

yang diinginkan seseorang berjenjang, artinya bila kebutuhan yang

pertama telah terpenuhi, maka kebutuhan tingkat kedua akan

menjadi yang utama. Selanjutnya jika kebutuhan tingkat kedua

telah terpenuhi, maka muncul kebutuhan tingkat ketiga. Dan

seterusnya sampai tingkat kebutuhan kelima. Maslow bahwa setiap

diri manusia itu terdiri atas lima kebutuhan yaitu:

a. Kebutuhan fisiologis, antara lain rasa lapar, haus, perlindungan

(pakaian dan perumahan), seks, dan kebutuhan jasmani lain.

b. Keamanan, anatara lain keselamatan dan perlindungan

terhadap kerugian fisik dan emosional.

c. Kebutuhan sosial, mencakup kasih sayang, rasa memiliki,

diterima baik, dan persahabatan.

d. Kebutuhan penghargaan, mencakup faktor penghormatan diri

seperti harga diri, otonomi, dan prestasi; serta faktor

penghormatan dari luar seperti misalnya status, pengakuan, dan

perhatian. Kebutuhan aktualisasi diri, dorongan untuk menjadi

seseorang/sesuatu sesuai ambisinya yang mencakup
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pertumbuhan, pencapaian potensi, dan pemenuhan kebutuhan

diri.

e. Kebutuhan aktualisasi diri, kubutuhan ini sebagai keinginan

untuk menjadi apa saja yang orang punya kemampuan untuk

menjadi. Orang berupaya untuk menjadi apa yang ia impikan

untuk mengembangkan dirinya setinggi mungkin.

2) Teori Motivasi Berprestasi (McCelland Theory of Needs)

Teori ini berpendapat bahwa karyawan mempunyai cadangan

energi potensial, bagaimana energi ini dilepaskan dan digunakan

tergantung pada kekuatan dorongan yaitu: a. Kekuatan motif dan

kekuatan dasar yang terlibat, b. Harapan dan keberhasilannya, dan

c. Nilai insentif yang terletak pada tujuan.

McClelland’s dalam Wirawan (2013) menganalisis tentang tiga

kebutuhan manusia yang sangat penting didalam organisasi atau

perusahaan tentang motivasi mereka, ialah memfokuskan kepada

tiga hal yaitu:

a. Kebutuhan dalam mencapai kesuksesan, akan antusias untuk

perprestasi tinggi, asalkan kemungkinan untuk hal itu diberi

kesempatan, seseorang menyadari bahwa dengan hanya

mencapai prestasi kerja yang tinggi akan dapat memperoleh

pendapatan yang besar, dengan pendapatan yang besar ia dapat

memenuhi kebutuhan-kebutuhannya. Orang yang memiliki
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kebutuhan akan prestasi mempunyai dorongan yang kuat untuk

berhasil. Mereka bergulat untuk prestasi bukan semata-mata

untuk mendapatkan imbalan atas keberhasilannya. Mereka

mempunyai hasrat untuk melakukan sesuatu dengan lebih baik

atau lebih efisien dari pada yang telah dilakukan sebelumnya.

b. Kebutuhan dalam kekuasaan atau otoritas kerja, kebutuhan ini

merupakan daya penggerak yang memotivasi semangat kerja

seorang karyawan. Ego manusia yang ingin berkuasa lebih dari

manusia lainnya akan menimbulkan persaingan, persaingan ini

oleh manajer ditumbuhkan secara sehat dalam memotivasi

bawahannya supaya termotivasi untuk bekerja lebih giat.

Orang-orang yang memiliki kebutuhan akan kekuasaan

mempunyai hasrat untuk mempunyai dampak, berpengaruh

dan mengendalikan orang-orang lain. Individu-individu dengan

kebutuhan akan kekuasaan yang tinggi lebih menyukai untuk

dibebani, bergulat untuk mempengaruhi orang lain, lebih

menyukai ditaruh ke dalam situasi kompetitif dan berorientasi

status, dan cenderung lebih peduli pada prestise (gengsi) dan

memperoleh pengaruh dari orang lain daripada kinerja yang

efektif.

c. Kebutuhan untuk berafiliasi, hasrat untuk bersahabat dan

mengenal lebih dekat rekan kerja atau para pegawai di dalam
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organisasi. Seseorang karena afiliasi akan memotivasi dan

mengembangkan diri serta memanfaatkan semua energinya

dalam bekerja. Orang-orang yang mempunyai kebutuhan akan

afiliasi (pertalian) akan berjuang keras untuk persahabatan,

lebih menyukai situasi kooperatif dari pada situasi kompetitif

dan sangat menginginkan hubungan yang melibatkan derajat

pemahaman timbal-balik yang tinggi.

3) Teori Herzberg

Teori ini dikenal dengan Model Dua Faktor dari motivasi, yaitu

faktor motivasional dan faktor hygiene atau pemeliharaan. Menurut

teori ini yang dimaksud faktor motivasional adalah hal-hal yang

mendorong berprestasi yang sifatnya instrinsik, yang berartti

bersumber dalam diri seseorang, sedangkan yang dimaksud dengan

faktor hygiene atau pemeliharaan adalah faktor-faktor yang

sifatnya ekstrinsik yang berarti bersumber dari luar diri yang turut

menentukan perilaku seseorang di dalam kehidupan seseorang.

Herzberg’s menyatakan bahwa orang dalam melaksanakan

pekerjaan dipengaruhi oleh dua faktor yang merupakan kebutuhan

yaitu:

a. Faktor sesuatu yang dapat memotivasi. Faktor ini antara lain

adalah faktor prestasi, faktor pengakuan atau penghargaan,

faktor tanggung jawab, faktor memperoleh kemajuan dan
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perkembangan dalam bekerja khususnya promosi, dan faktor

tantangan.

b. Kebutuhan kesehatan lingkungan kerja, faktor ini dapat

berbentuk upah/gaji, hubungan antara pekerja, supervisi teknis,

kondisi kerja, kebijaksanaan perusahaan, dan proses

administratif organisasi.

c) Tujuan Motivasi Kerja

Tujuan motivasi kerja Hasibuan (2007:146) antara lain sebagai

berikut:

1) Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan.

2) Meningkatkan produktivitas karyawan.

3) Mempertahankan stabilitas karyawan dalam perusahaan.

4) Meningkatkan kedisiplinan karyawan.

5) Mengefektifkan pengadaan karyawan.

6) Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik.

7) Meningkatkan loyalitas, kreativitas, dan partisipasi karyawan.

8) Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan.

9) Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-tugas

yang diberikan.

10) Meningkatkan efisiensi dari karyawan dalam bekerja.

Jadi, dari beberapa tujuan motivasi kerja karyawan tersebut

dapat disimpulkan bahwa tujuan motivasi kerja akan berpengaruh
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positif terhadap organisasinya untuk meningkatkan kepuasan kerja

karyawanya dan dalam pelaksanaan tugas-tugas serta tanggung

jawab yang diberikan.

d) Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi Kerja

Patton dalam Sudarwan (2004:28) ada beberapa faktor yang

mempengaruhi motivasi kerja, yaitu:

1) Tuntutan akan dunia kerja

Tuntutan atau tantangan dalam dunia kerja tumbuh sebagai akibat

rasa tanggung jawab individu terhadap pekerjaan.

2) Posisi

Posisi atau kedudukan yang dicita-citakan merupakan salah satu

faktor penyebab tumbuhnya motivasi seseorang dalam dunia kerja.

Orang yang berusaha mencapai posisi untuk mencapai

kepangkatan tertentu, promosi, keuntungan finansial, kemegahan,

dan sebagainya.

3) Kepemimpinan

Kepemimpinan dapat dilihat dari bentuk perhatian yang diberikan

pemimpin pada bawahannya dalam pencapaian tujuan organisasi,

dimana akan berdampak pada motivasi kerja seorang bawahan.

4) Persaingan

Rasa berkompetisi atau bersaing, seperti dorongan mencapai hasil

lebih banyak, lebih tertip, dan sebagainya memegang peranan
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penting bagi kehidupan manusia. Persaingan yang sehat dapat

meningkatkan motivasi dari seorang perkerja.

5) Ketakutan

Rasa takut untuk berbuat salah atau disalahkan, takut untuk

kehilangan perkerjaan, atau takut kurang penghasilan memberi arti

tersendiri bagi motivasi kerja.

6) Komunikasi

Komunikasi yang dilakukan dalam kehidupan sehari-hari dalam

organisasi mampu memberikan informasi, kedekatan, dan motivasi

pada pegawai.

7) Uang

Orang berkerja dalam organisasi umumnya terdorong karena uang

atau imbalan finansial yang akan di dapatkannya. Semakin besar

upah yang diperoleh semakin tinggi motivasi kerja seseorang.

e) Indikator Motivasi Kerja

Dalam hal ini indikator motivasi kerja digunakan sebagai

karakteristik yang dapat mengevaluasi dan memungkinkan

dilakukannya pengukuran terhadap variabel motivasi kerja tersebut.

Robbins (2015:131) menerangkan teori motivasi McClelland berfokus

pada tiga kebutuhan manusia yang sangat penting di dalam organisasi

atau perusahaan, dan penulis jadikan sebagai indikator motivasi kerja

yaitu :
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1) Kebutuhan untuk kesuksesan (prestasi)

Sebagai keadaaan dorongan internal individu yang merefleksikan

sampai seberapa besar sukses penting dan bernilai bagi seseorang.

Luthans dalam Suwatno (2011:174) Kebutuhan akan berprestasi

yaitu melakukan sesuatu lebih baik dari pada pesaing, memperoleh

atau melewati sasaran yang sulit, memecahkan masalah yang

kompleks, menyelesaikan tugas yang menantang dengan berhasil,

mengembangkan cara terbaik untuk melakukan sesuatu.

2) Kebutuhan untuk kekuasaan (otoritas kerja)

Kebutuhan akan kekuasaan merupakan dorongan untuk mempunyai

akibat, untuk berpengaruh dan untuk mengontrol orang lain.

Luthans dalam Suwatno (2011:174) Kebutuhan akan kekuasaan

yaitu mempengaruhi orang mengubah perilaku atau sikap,

mengontrol orang dan aktivitas, berada pada posisi yang berkuasa

melebihi orang lain, memperoleh control informasi dan sumber

daya, mengalahkan lawan atau musuh.

3) Kebutuhan untuk berafiliasi (kelompok)

Sebagai kebutuhan membangun dan mempertahankan atau

memperbaiki hubungan emosional dengan orang lain. Menurut

Luthans dalam Suwatno (2011:174) Kebutuhan akanafiliasi yaitu

disukai orang banyak, diterima sebagian kelompok atau tim, bekerja

dengan orang yang ramah dan kooperatif, mempertahankan
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hubungan yang harmonis dan mengurangi konflik, berpartisipasi

dalam aktivitas sosial yang menyenangkan.

2. Kepemimpinan Transformasional

a) Pengertian Kepemimpinan Transformasional

Ivancevich (2007:213) kepemimpinan transformasional

didefinisikan sebagai pemimpin yang memotivasi para pengikutnya

untuk bekerja mencapai sebuah tujuan, bukan untuk kepentingan

pribadi jangka pendek, dan untuk mencapai prestasi dan aktualisasi

diri, bukan demi perasaan aman. Dalam kepemimpinan

transformasional, dianggap sebagai kasus khusus dari kepemimpinan

transaksional, imbalan bagi para pekerja besifat internal, dengan

mengekspresikan visinya.

Rivai (2014:14) kepemimpinan transformasional merupakan

tipe kepemimpinan yang memadu atau memotivasi pengikut mereka

dalam arah tujuan yang ditegakkan dengan memperjelas peran dan

tuntutan tugas, pemimpin jenis ini yang memberikan pertimbangan

dan rangsangan intelektual yang diindividulkan, dan memiliki

khasrima.

Bass dalam Wagimo dan Djamaludin (2004) mendefinisikan

kepemimpinan transformasional didasarkan pada pengaruh dan

hubungan pemimpin dengan pengikut atau bawahan. Para pengikut

merasa percaya, mengagumi, loyal dan menghormati pemimpin, serta
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memiliki komitmen dan motivasi yang tinggi untuk berprestasi dan

berkinerja yang lebih tinggi.

Berdasarkan beberapa definisi di atas maka dapat disimpulkan

bahwa kepemimpinan transformasional merupakan kepemimpinan

yang bisa memotivasi pengikut dan pemimpin yang menginspirasi

para pengikut untuk melampaui kepentingan pribadi mereka dan

mampu membawa dampak mendalam dan luar biasa pada para

pengikut maka mereka akan merasa percaya, mengagumi, loyal, dan

menghormati pemimpin.

b) Indikator Kepemimpinan Transformasional

Bass dalam Corry dkk (2016) mengemukan bahwa terdapat

empat indikator kepemimpinan transfprmasional, sebagai berikut :

1) Karisma

Memberikan visi dan sense of minssion, menanamkan rasa

bangga, mendapatkan respect dan kepercayaan (trust). Pemimpin

transformasional terlihat kharismatik oleh pengikutnya dan

mempunyai suatu kekuatan dan pengaruh. Kharisma umumnya

berkenaan dengan tindakan pengikut (follower) sebagai reaksi atas

perilaku pemimpinnya. Kepemimpinan transformasional

membangkitkan dan memberi semangat pengikutnya dengan

sebuah visi dan sense of mission yang mendorong bawahan untuk

melakukan usaha yang lebih (extra effort) dalam mencapai tujuan.
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Pengikut akan selalu berusaha untuk menyamai pemimpinnya.

Sehingga pemimpin yang berkharisma akan sepenuhnya dihormati,

memiliki referent power, sehingga layak ditiru, memiliki standar

yang tinggi dan menetapkan tujuan yang menantang bagi

pengikutnya.

2) Inspirasional

Mencakup kapasitas seorang pemimpin untuk menjadi

panutan bagi bawahannya. Pemimpin menyampaikan tujuan yang

jelas dan menjadi contoh yang baik bagi bawahannya.

Mengkomunikasikan ekspektasi yang tinggi, menggunakan simbol

untuk memfokuskan upaya, mengekspresikan tujuan dengan cara-

cara yang sederhana. Perilaku pemimpin transformasional dapat

merangsang antusiasme pengikutnya terhadap tugas dan dapat

menumbuhkan kepercayaan bawahan terhadap kemampuan untuk

menyelesaikan tugas untuk mencapai tujuan. Pemimpin

transformasional menggunakan simbol-simbol dan seruan

emosional yang sederhana untuk meningkatkan kepedulian dan

pemahaman atas tujuan yang akan dicapai bersama.

3) Stimulus intelektual

Kemampuan pemimpin untuk menghilangkan keengganan

bawahan untuk mencetuskan ide-ide, mendorong bawahan lebih

kreatif dan menstimulus pemikiran dari bawahan dalam
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memecahan permasalahan. Pemimpin transformasional mendorong

pengikutnya untuk memikirkan kembali cara-cara lama mereka

dalam melakukan sesuatu atau untuk merubah masa lalunya

dengan ide-ide dan pemikirannya. Mereka juga didorong

mengembangkan rasionalitas serta didorong untuk

mempertimbangkan cara-cara yang kreatif dan inovatif untuk

membangun dirinya.

4) Perhatian individu

Perhatian dapat berupa bimbingan dan mentoring kepada

bawahannya. Pemimpin memberikan perhatian personal terhadap

bawahannya dan memberi perhatian khusus agar bawahan dapat

mengembangkan kemampuan. Kepemimpinan transformasional

memperlakukan secara berbeda tetapi seimbang terhadap

pengikutnya untuk memelihara kontak hubungan dan komunikasi

yang terbuka dengan pengikutnya. Perhatian secara individual

merupakan identifikasi awal terhadap potensi bawahan. Sedangkan

monitoring dan pengarahan merupakan bentuk perhatian individual

yang ditunjukkan melalui tindakan konsultasi, nasehat dan

tuntunan yang diberikan oleh pemimpin transformal.



25

c) Pengaruh Kepemimpinan Tranformasional terhadap Motivasi
Kerja

Bass dan Hughes, et al dalam Wagino dan Djamaludin (2004)

kepemimpinan transformasional didasarkan pada pengaruh dan

hubungan antara pemimpin dan bawahan. Bawahan merasa percaya,

mengagumi, loyal dan menghormati pemimpin, serta memiliki

komitmen yang tinggi untuk berprestasi dan berkinerja yang tinggi.

Artinya adalah semakin kuat pemahaman dan pelaksanaan

kepemimpinan transformasional maka semakin kuat motivasi

karyawan. Penelitian ini konsisten dengan beberapa hasil penelitian

dan teori bahwa ada beberapa variable yang dapat mempengaruhi

motivasi karyawan diantaranya adalah kepemimpinan

transformasional. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan

Solechah et al. dalam Ida dkk (2016), penelitian Corry dkk (2016)

menyatakan bahwa gaya kepemimpinan transformasional

berpengaruh signifikan dan positif secara langsung terhadap motivasi

kerja.

3. Komunikasi Interpersonal

a) Pengertian Komunikasi Interpersonal

Miller dalam Alo (2015:26) mendefinisikan bahwa

komunikasi interpersonal merupakan komunikasi yang terjadi pada

basis tertentu dengan sejumlah partisipan tertentu. Komunikasi
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interpersonal terjadi antara dua orang ketika mereka memiliki hubungan

yang dekat sehingga mereka bisa segera menyampaikan umpan balik

sesegera dengan banyak cara. Dengan bertambahnya orang yang terlibat

dalam komunikasi, menjadi bertambahlah persepsi orang dalam kejadian

komunikasi sehingga bertambah komplekslah komunikasi tersebut.

Komunikasi interpersonal adalah bentuk hubungan dengan orang lain

(Arni dalam Suranto 2011:4).

Agus dalam Suranto (2011:3) berpendapat bahwa komunikasi

interpersonal merupakan interaksi tatap muka antar dua atau beberapa

orang, dimana pengirim dapat menyampaikan pesan secara langsung

dan penerima pesan dapat menerima dan menanggapi secara langsung

pula. Sedangakan menurut Deddy dalam Suranto (2011:3) berpendapat

bahwa komunikasi interpersonal atau komunikasi antar pribadi

merupakan komunikasi antar orang-orang secara tatap muka, yang

memungkinkan setiap pesertanya menangkap reaksi orang lain secara

langsung, baik secara verbal maupun non verbal.

Luthans (2006:380) berpendapat bahwa komunikasi interpersonal

menekankan transfer informasi dari satu orang ke orang lain.

Komunikasi dilihat sebagai metode dasar yang mempengaruhi

perubahan perilaku, dan komunikasi menghubungkan proses psikologi

( persepsi, pembelajaran, dan motivasi) pada satu sisi dan bahasa pada

sisi lainnya. Akan tetapi, harus diperhatikan bahwa ledakan kemajuan
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teknologi informasi memiliki pengaruh terhadap proses interaksi

manusia.

Berdasarkan definisi diatas maka dapat disimpulkan bahwa

komunikasi interpersonal merupakan komunikasi yang secara

langsung dilakukan antara dua orang atau lebih yang saling

memberikan informasi, motivasi ataupun masukan dan menghasilkan

interprestasi bagi pegawai.

b) Indikator Komunikasi Interpersonal

Devito dalam Suranto (2011:82) mengemukakan lima sikap

positif yang perlu dipertimbangkan ketika seseorang merencanakan

komunikasi interpersonal, lima sikap positif tersebut, meliputi :

1) Keterbukaan (openness)

Keterbukaan merupakan sikap dapat menerima masukan

dari orang lain, serta berkenan menyampaikan informasi penting

kepada orang lain. Hal ini tidaklah berarti orang harus dengan

segera membukakan semua riwayat hidupnya, tetapi rela membuka

diri ketika orang lain menginginkan informasi yang diketahuinya.

2) Empati (empathy)

Empati merupakan kemampuan seseorang untuk

merasakan kalau seandainya menjadi orang lain, dapat memahami

sesuatu yang sedang dialami orang lain dapat merasakan apa yang
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dirasakan orang lain, dan dapat memahami sesuatu persoalan dari

sudut pandang orang lain, melalui kaca mata orang lain.

3) Sikap mendukung (supportiveness)

Hubungan interpersonal yang efektif merupakan hubungan

dimana terdapat sikap mendukung (supportiveness). Artinya

masing-masing pihak yang berkomunikasi memiliki komitmen

untuk mendukung terselenggaranya interaksi secara terbuka. Oleh

karena itu respon yang relavan adalah respon yang bersifat spontan

dan lugas, bukan respon bertahan dan berkelit.

4) Sikap positif (positiveness)

Sikap positif (positiveness) ditunjukkan dalam sikap dan

prilaku. Dalam bentuk sikap, maksudnya adalah bahwa pihak-

pihak yang terlibat dalam komunikasi interpersonal harus memiliki

perasaan dan pikiran positif, bukan prasangka dan curiga. Dalam

bentuk perilaku, artinya bahwa tindakan yang dipilih adalah yang

relavan dengan tujuan komunikasi interpersonal, yaitu secara nyata

melakuakan aktivitas untuk terjalinnya kerjasama.

5) Kesetaraan (equqlity)

Kesetaraan merupakan pengakuan bahwa kedua belah

pihak memiliki kepentingan, kedua belah pihak sama-sama

bernilai dan berharga, dan saling memerlukan, memang secara

alamiah ketika dua orang berkomunikasi secara interpersonal,
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tidak pernah tercapai suatu situasi yang menunjukkan kesetaraan

atau kesamaan secara utuh diantara keduanya.

c) Pengaruh Komunikasi Interpersonal terhadap Motivasi kerja

Dalam penelitian ini Teori yang digunakan peneliti adalah teori

komunikasi interpersonal dianggap sebagai komunikasi yang paling

efektif karena dilakukan secara langsung antara komunikator dan

komunikan, sehingga bisa mempengaruhi satu sama lain. Wiryanto

dalam Muhammad (2015) mengungkapkan bahwa “pada hakikatnya

komunikasi antar pribadi adalah komunikasi antar komunikator

dengan komunikan. Komunikasi ini paling efektif mengubah sikap,

pendapat, atau perilaku seseorang”. Luthans dalam Muhammad (2015)

juga menyatakan bahwa “komunikasi interpersonal dilihat sebagai

metode dasar yang mempengaruhi perubahan dasar perilaku”.

Luecke dalam Hurriyah (2013) bahwa komunikasi dapat

menjadi alat yang efektif untuk memotivasi pegawai yang terlibat

dalam perubahan. Komunikasi interpersonal dianggap paling ampuh

dalam mengubah sikap, pandangan, dan perilaku seseorang. Dengan

kata lain, semakin efektifnya komunikasi interpersonal anatara

anggota organisasi maka akan tercipta suatu motivasi kerja positif di

samping suasana kerja yang mendukung kinerja organisasi.

Dengan demikian, komunikasi interpersonal pada hakikatnya

merupakan komunikasi yang dilakukan pegawai antar komunikator
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dengan komunikan yang dilakukan secara langsung untuk

menyampaikan pesan yang bisa memberikan semangat kerja pada

pegawai di Dinas Pengelolaan Sumber Daya Air Provinsi Sumatera

Barat, Komunikasi ini sangat efektif mengubah sikap dan prilaku

seorang pegawai apabila pemimpin memberikan pesan yang

mendalam dan bisa menyentuh hati pegawai untuk bekerja dengan

baik dan juga komunikasi sebagai alat yang efektif untuk memotivasi

kerja pegawai pada Dinas Pengelolaan Sumber Daya Air Provinsi

Sumatera Barat.

B. Penelitian Relevan

Untuk mendukung penelitian ini, terdapat penelitian sebelumnya yang

mengkaji dan meneliti masalah serupa yaitu:

Tabel 1.
Penelitian Terdahulu

N
o

Penulis (tahun) Judul Variable
dependent

Variable
independent

Hasil penelitian

1. Farid et al.
(2014)

Dampak
Kepemimpinan
Transformasional
Terhadap
Motivasi Kerja
Karyawan di
Sektor
Telekomunikasi

Motivasi
Kerja

X1:
Kepemimpinan
Transformasional

Kepemimpinan
transformasional
berpengaruh positif
terhadap motivasi
kerja
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2. Melva (2014) Pengaruh
Komunikasi
Interpersonal
Terhadap
Motivasi untuk
Meningkatkan
Pendapatan di
Daerah Samosir
dan Simalungun

Motivasi
Kerja

X1: Komunikasi
Interpersonal

Komunikasi
interpersonal
berpengaruh positif
terhadap motivasi
kerja

3. Wagimo et al.
(2004)

Hubungan
Kepemimpinan
Tansformasional
dan Transaksional
Dengan Motivasi
Bawahan di
Militer

Motivasi
Kerja

X1:
Kepemimpinan
Transformasional

Kepemimpinan
transformasional
berpengaruh positif
terhadap motivasi
kerja

4. Raden et al.
(2011)

Pengaruh
Kepemimpinan
Transformasional
dan
Kepemimpinan
Trasaksional
Terhadap
Motivasi Kerja
Karyawan PT
Indosiar Visual
Mandiri
Dapartemen New

Motivasi
Kerja

X1:
Kepemimpinan
Transformasional

Kepemimpinan
transformasional
berpengaruh positif
terhadap motivasi
kerja

5. Muhammad
(2015)

Peran
Komunikasi
Interpersonal
Kepala Sekolah
Terhadap
Motivasi Kerja
Guru di Sekolah
Menengah Atas
Islam Samarinda

Motivasi
Kerja

X1: Komunikasi
Interpersonal

Komunikasi
interpersonal
berpengaruh positif
terhadap motivasi
kerja

6. Hurriyah et al.
(2013)

Analisis
Hubungan
Komunikasi
Interpersonal
Dengan Motivasi
Kerja Pegawai
Dinas Pendapatan
dan Pengelolaan
Keuangan Daerah
di Kabupaten
Lebak

Motivasi
Kerja

X1: Komunikasi
Interpersonal

Komunikasi
interpersonal
berpengaruh positif
terhadap motivasi
kerja
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7. Roy et al.
(2014)

Pengaruh
Kepemimpinan
Transformasional
Terhadap
Motivasi Kerja
dan Kinerja
Karyawan (Studi
Kasus Pada PT.
Pandawa)

Motivasi
Kerja

X1:
Kepemimpinan
Transformasional

Kepemimpinan
transformasional
berpengaruh positif
terhadap motivasi
kerja dan kinerja
karyawan

8. Ida at al. (2016) Pengaruh
Kepemimpinan
Transformasional
dan
Kepemimpinan
Transaksional
Terhadap Budaya
Organisasi,
Motivasi Kerja,
Komitmen
Organisasi dan
Kinerja karyawan
(Studi pada
Pegawai Rumah
Sakit
Muhammadiyah
Ahmad Dahlan,
Kediri)

Motivasi
Kerja

X1:
Kepemimpinan
Transformasional

Kepemimpinan
transformasional
berpengaruh positif
terhadap  motivasi
kerja

9. Ayu (2014) Pengaruh gaya
Kepemimpinan
Transformasional
Terhadap
Motivasi Kerja
Perawat di
Instalasi Rawat
Inap (Irna) II
RSUD Dr. Saiful
Anwar Malang

Motivasi
Kerja

X1:
Kepemimpinan
Transformasional

Kepemimpinan
transformasional
berpengaruh positif
terhadap motivasi
kerja

10

.

Sri (2017) Pengaruh
Komunikasi
Interpersonal
Guru Terhadap
Motivasi
Berprestasi dalam
Mewujudkan
Kinerja Guru

Motivasi
Kerja

X1: Komunikasi
Interpersonal

Komunikasi
interpersonal
berpengaruh positif
terhadap motivasi
kerja dan kinerja guru

Sumber:Jurnal penelitian
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C. Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual ini dimaksudkan sebagai konsep untuk

mejelaskan, mengungkapkan dan menunjukkan persepsi yang berkaitan antara

variabel yang akan diteliti berdasarkan rumusan masalah. Penelitian ini

bertujuan untuk mengkaji motivasi kerja yang dipengaruhi oleh faktor-faktor

diantaranya seperti kepemimpinan transformasional dan komunikasi

interpersonal.

Dalam meningkat motivasi kerja pada suatu organisasi maka yang

perlu diperhatikan oleh organisasi tersebut adalah kepemimpinan

transformasional dan komunikasi interpersonal. Selain kepemimpinan

transformasional, komunikasi interpersonal juga dapat mempengaruhi

motivasi kerja. Komunikasi interpersonal merupakan komunikasi yang secara

langsung dilakukan antara dua orang atau lebih yang saling memberikan

informasi, motivasi ataupun masukan dan menghasilkan interprestasi bagi

pegawai.

kepemimpinan transformasional didasarkan pada pengaruh dan

hubungan antara pemimpin dan bawahan. Bawahan merasa percaya,

mengagumi, loyal dan menghormati pemimpin, serta memiliki komitmen

yang tinggi untuk berprestasi dan berkinerja yang tinggi. Artinya adalah

semakin kuat pemahaman dan pelaksanaan kepemimpinan transformasional

maka semakin kuat motivasi karyawan.
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Komunikasi dapat menjadi alat yang efektif untuk memotivasi pegawai

yang terlibat dalam perubahan. Komunikasi interpersonal dianggap paling

ampuh dalam mengubah sikap, pandangan, dan perilaku seseorang. Dengan

kata lain, semakin efektifnya komunikasi interpersonal anatara anggota

organisasi maka akan tercipta suatu motivasi kerja positif di samping suasana

kerja yang mendukung kinerja organisasi.

Hubungan antar variabel dapat digambarkan sebagai berikut :

H1

H2

Gambar 1. Kerangka Konseptual

D. Hipotesis Penelitian

Berdasarkan latar belakang masalah, kajian teoritis, perumusan masalah

dan kerangka konseptual di atas maka dalam penelitian ini dapat dirumuskan

hipotesis sebagai berikut :

H1: Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap motivasi kerja.

H2: Komunikasi interpersonal berpengaruh positif terhadap motivasi kerja

Kepemimpinan
Transformasional

(X1) Motivasi Kerja

(Y)

Komunikasi Interpersonal

(X2)
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BAB V

PENUTUP

A. Kesimpulan

Berdasarkan pendahuluan, kajian teori, dan pengolahan data serta

pembahasan terkait hasil pengolahan data yang telah dikaji pada bab

terdahulu, maka dapat ditarik kesimpulan:

1. Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan

terhadap motivasi kerja pada Dinas Pengelolaan Sumber Daya Air

Provinsi Sumatera Barat. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tingginya

kepemimpinan transformasional maka semakin tinggi motivasi kerja

pegawai.

2. Komunikasi interpersonal berpengaruh positif dan signifikan terhadap

motivasi kerja pada Dinas Pengelolaan Sumber Daya Air Provinsi

Sumatera Barat. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi komunikasi

interpersonal pegawai maka semakin tinggi motivasi kerja pegawai.

B. Saran

Adapun saran dalam penelitian ini sebagai berikut:

1. Dinas Pengelolaan Sumber Daya Air Provinsi Sumatera Barat perlu

meningkatkan motivasi kerja untuk menunjang peningkatan kinerja

organisasi bagi setiap pegawai. Sehingga organisasi memiliki pegawai
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yang termotivasi sangat tinggi terhadap organisasinya, serta dapat

menguntungkan organisasi dalam bidang apapun lagi.

2. Dinas Pengelolaan Sumber Daya Air Provinsi Sumatera Barat perlu

memperhatikan ketersediaan sarana dan prasarana yang memadai untuk

mendukung pelaksanaan pekerjaan pegawai. Sehingga pegawai tidak

terlalu terbebani oleh pekerjaan, serta tidak meninggalkan tanggung jawab

di dalam bekerja.

3. Dinas Pengelolaan Sumber Daya Air Provinsi Sumatera Barat perlu

memberikan dukungan oleh pimpinan dan sesama rekan kerja dalam

melaksanakan pekerjaan. Sehingga pimpinan dan rekan kerja bisa

melakasanakan pekerjaannya dengan baik.
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