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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional dan kompetensi terhadap motivasi serta implikasinya pada kinerja anggota karang taruna di Kabupaten Cianjur. Hasil penelitian ini dapat dijadikan masukan bagi organisasi meningkatkan kinerja, berdasarkan pencapaian kinerja melalui kepemimpinan transformasional, kompetensi dan motivasi. Metode penelitian yang digunakan adalah analisis deskriptif dan verifikatif. Pengumpulan  data yang digunakan adalah wawancara dengan menggunakan kuesioner disertai dengan teknik observasi dan kepustakaan, teknik pengambilan sampel menggunakan sampling jenuh. Pengumpulan data di lapangan dilaksanakan pada tahun 2023. Teknik analisis data menggunakan  Analisis Jalur. Hasil penelitian menunjukan bahwa secara umum kepemimpinan transformasional, kompetensi, motivasi, dan kinerja masuk dalam kategori kurang baik. Kepemimpinan  transformasional dan kompetensi berpengaruh terhadap motivasi baik secara parsial maupun simultan dan  motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja.
Kata Kunci : 
Kepemimpinan Transformasional, Kompetensi,  Motivasi, Kinerja Pegawai


ABSTRACT

Performance has a very important role, becauseperformance is a form of the final result of a process carried out in completing the task.complete the task. Employees who successfully complete their duties and responsibilitiesresponsibilities properly and correctly will have high performance. Converselyif employees in completing their duties and responsibilities are not in accordance with what is expected by the organization, they will have a high performance. with what is expected by the organization, it will have poor or low performance. poor or low performance. This research aims to determine and analyze the effect of transformational leadership and competence on motivation and its implications for the performance of youth organization members in Cianjur Regency. Cianjur Regency. The results of this study can be used as input for organizations to improve performance, based on performance achievement through transformational leadership, competence and motivation. The research method used is descriptive analysis and verification. verification analysis. Data collection The data collection used is an interview using a questionnaire accompanied by observation and library techniques. observation and literature, sampling techniques using saturated sampling. Data collection in the field was carried out in 2023. Data analysis techniques using Path Analysis. The results showed that in general transformational leadership, competence, motivation, and performance were in the poor category. Transformational leadership and competence affect motivation both partially and simultaneously and work motivation affects performance.

Keywords: 
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ABSTRAK SUNDA

Kinerja miboga peran anu kacida pentingna, sabab kinerja mangrupa hasil ahir tina prosés anu dilaksanakeun dina ngaréngsékeun pancén-pancénna. Karyawan anu suksés ngalengkepan tugas sareng tanggung jawabna kalayan leres sareng leres bakal ngagaduhan prestasi anu luhur. Sabalikna, lamun pagawé dina ngaréngsékeun tugas jeung tanggung jawabna teu saluyu jeung nu dipiharep ku organisasi, maranéhna bakal boga kinerja goréng atawa handap. Ieu panalungtikan miboga tujuan pikeun mikanyaho jeung nganalisis pangaruh kapamingpinan transformasional jeung kompeténsi kana motivasi jeung implikasina pikeun kinerja organisasi nonoman di Kabupaten Cianjur. Hasil tina ieu panalungtikan bisa dijadikeun input pikeun organisasi pikeun ngaronjatkeun kinerja, dumasar kana kahontalna kinerja ngaliwatan kapamimpinan transformasional, kompetensi jeung motivasi. Métode panalungtikan anu digunakeun nyaéta analisis déskriptif jeung verifikasi. Ngumpulkeun data anu digunakeun nya éta wawancara ngagunakeun angkét anu dibarengan ku téhnik observasi jeung pustaka, téhnik sampling ngagunakeun sampling jenuh. Ngumpulkeun data di lapangan baris dilaksanakeun dina taun 2023. Téhnik analisis data ngagunakeun Analisis Jalur. Hasil panalungtikan némbongkeun yén sacara umum kapamimpinan transformasional, kompeténsi, motivasi jeung kinerja aya dina kategori goréng. Kapamingpinan transformasional sareng kompetensi mangaruhan motivasi boh sawaréh sareng sakaligus sareng motivasi kerja mangaruhan kinerja.

Kata Kunci: Kapamingpinan Transformasional, Kompetensi, Motivasi, Kinerja Karyawan

PENDAHULUAN

Kepemimpinan sebagai suatu proses pengarahan dan usaha mempengaruhi aktivitas yang berkaitan dengan tugas para anggota kelompok. Kepemimpinan  mempunyai fungsi utama yaitu mengembangkan sistem motivasi yang efektif agar para pegawai mau bekerja sesuai yang diperintahkan oleh pemimpinannya. Dengan perkataan lain seorang pemimpin yang dibutuhkan adalah pemimpin berkharisma yang mampu melakukan suatu stimulasi atau rangsangan terhadap pengikut atau bawahan sehingga dapat memberikan kontribusi positif bagi tujuan-tujuan organisasi, disamping memuaskan kebutuhan-kebutuhan pribadinya. Model kepemimpinan seperti ini dinamakan model kepemimpinan transformasional (Robbins dan Judge, 2019:452)

Kepemimpinan transformasional muncul karena dinilai mampu menciptakan perubahan mendasar seperti perubahan tingkah laku, nilai-nilai serta motivasi dan kebutuhan pegawai seiring dengan berjalannya waktu. Melalui kepemimpinan transformasional akan dibangun interkasi antara pimpinan dan pegawainya menjadi seseorang yang memiliki kemampuan dan motivasi tinggi serta senantiasa berupaya mencapai prestasi dan kinerja yang bermutu, jika dikelola dengan baik, kepemimpinan transformasional dan kompensasi membantu Puskesmas untuk mencapai tujuan dalam memperoleh, memelihara, dan menjaga pegawai dengan optimal, sebaliknya tanpa kompensasi yang cukup, pegawai yang ada tidak saja mengekspresikan diri mereka dalam bentuk protes keras dan mogok kerja, tetapi juga sangat mungkin meninggalkan Karang Taruna.

Ketangguhan suatu instansi baik itu pemerintah, bisnis maupun masyarakat tergantung pada kepemimpinan yang mampu memberikan motivasi yang benar dan menarik dalam keikutsertaan manajer dan karyawan dalam pengambilan keputusan. Sehingga mereka memiliki fondasi yang kuat dalam perusahaan seperti rasa ikut memiliki, rasa ikut bertanggung jawab, dan mawas diri untuk memberikan yang terbaik baik bagi perusahaannya. Dibalik fondasi tersebut tertanam unsur nilai-nilai luhur mengenai persepsi SDM terhadap kerja antara lain bahwa: kerja itu ibadah, kerja itu baik, kerja itu kepuasan, kerja itu menyenangkan, dan kerja itu kebutuhan hidup. Sehingga dalam bekerja karyawan akan menyadari bahwa ia berhubungan dengan lingkungan tempat kerjanya sehingga harus menjaga sikap saling menghormati, menyayangi dan sekaligus bersaing secara sehat. 
Dalam melaksanakan fungsi kepemimpinannya, seorang pemimpin perlu memperhatikan gaya kepemimpinannya karena gaya kepemimpinan mempunyai peran yang penting dalam mempengaruhi cara kerja pegawai, penampilan gaya kepemimpinan akan memberikan dampak positif maupun negatif terhadap kinerja pegawai yang dipimpinnya. Karena kepemimpinan merupakan kekuatan aspirasional, kekuatan semangat, dan kekuatan moral yang kreatif, yang mampu mempengaruhi para anggota untuk mengubah sikap, sehingga mereka dapat bekerja sesuai dengan keinginan pemimpin. Seperti yang dikemukakan oleh Miftah Toha (2012, hlm. 303) bahwa “ gaya kepemimpinan adalah sama dengan cara yang dipergunakan pemimpin di dalam mempegaruhi para pengikutnya. 

Seorang pemimpin juga harus dapat mempelajari karakter pegawainya sehingga dapat mengevaluasi dirinya dan mengetahui apakah gaya kepemimpinannya telah sesuai dengankemauan, kemampuan maupun harapan pegawai. Karena gaya kepemimpinan yang sesuai dengan harapan pegawai akan memberikan peran besar dalam kemajuan suatu organisasi. Jadi gaya kepemimpinan merupakan salah satu cara bagi seorang pemimpin untuk menggerakkan bawahannya dalam menjalankan segala aktivitas perusahaan agar karyawan dapat bekerja dengan baik. Melalui gaya kepemimpinan, dapat diketahui potensi seorang pemimpin dalam menjalankan tugas dan kewajibannya sebagai seseorang yang diteladani dan dipatuhi.
Selain kepemimpinan, yang mempengaruhi kinerja anggota karang taruna dalam bekerja adalah kompetensi. Kompetensi merupakan basis dari berbagai aspek pengelolaan Sumber Daya Manusia seperti kebijakan organisasional (penempatan, promosi, rotasi), rekrutmen, kompensasi dan pengembangan (training, manajemen karir, rencana suksesi). Secara general, kompetensi sendiri dapat dipahami sebagai sebuah kombinasi antara keterampilan (skill), atribut personal, dan pengetahuan (knowledge) yang tercermin melalui perilaku kinerja (job behavior) yang dapat diamati, diukur dan dievaluasi. Dalam sejumlah literatur, kompetensi sering dibedakan menjadi dua tipe, yakni soft competency atau jenis kompetensi yang berkaitan erat dengan kemampuan untuk mengelola proses pekerjaan, hubungan antar manusia serta membangun interaksi dengan orang lain. Contoh soft competency adalah: leadership, communication, interpersonal relation, dll. Tipe kompetensi yang kedua sering disebut hard competency atau jenis kompetensi yang berkaitan dengan kemampuan fungsional atau teknis suatu pekerjaan. Dengan kata lain, kompetensi ini berkaitan dengan seluk beluk teknis yang berkaitan dengan pekerjaan yang ditekuni (Kesipahada, 2019).

Kompetensi anggota Karang Taruna belum sepenuhnya baik, hal ini terlihat dari pegawai kurang bisa menguasai keterampilan teknis yang berkenaan dengan perkembangan teknologi di tempat kerja, pegawai kurang bisa melakukan antisipasi dan perencanaan untuk perubahan di masa yang akan datang, dan pegawai kurang memiliki kemampuan dalam menganalisis data yang digunakan dalam pengambilan keputusan. 

Seiring berjalannya waktu di era digitalisasi saat ini banyak organisasi yang pengurus bahkan kadernya kurang memahami marwah dan tujuan organisasi itu sendiri, malah cenderung organisasi dijadikan alat untuk mengdepankan hasrat personal pengurus bahkan cenderung lalai akan tujuan utama berorganisasi. Semisal Organisasi Karang Taruna, Karang Taruna merupakan Organisasi sosial wadah dan sarana pengembangan setiap anggota masyarakat yang tumbuh dan berkembang atas dasar kesadaran dan tanggung jawab sosial dari, oleh dan untuk masyarakat. Keberadaan Karang Taruna di Masyarakat saat ini cenderung sudah mulai berkurang, khususnya di kalangan generasi muda, bahkan kinerja Karang Taruna masih dipertanyakan. Dapat kita lihat dan rasakan,   kehadiran karang taruna pada kebanyakan disaat Agustusan saja. Hal demikian diperkuat dengan pengelolaan organisasi yang tidak maksimal, kurangnya sarana dan prasarana organisasi, bahkan program-program organisasi yang dilaksanakan dengan kurang baik, keadaan seperti ini dikarenakan Sumber Daya Manusia yang kurang terlatih, kurangnya pengetahuan, kurangnya pengalaman serta kurangnya dukungan dari Pemerintah
Penulis menganggap Dinamika Organisasi seperti itu suatu hal yang wajar bahkan Karang Taruna mungkin tinggal sebuah nama nya saja, padahal Karang Taruna merupakan wadah dan sarana generasi muda/i untuk dapat berkarya, berinovasi, berimprovisasi untuk menciptakan kesejahteraan sosial, khususnya bagi masyarakat sekitar Karang Taruna merupakan Organisasi terbesar dan paling tua yang ada di Negara Republik Indonesia ini, sejak Organisasi Karang Taruna berdiri pada tanggal, 26 September 1960 sampai saat ini kurang lebih 60 Tahun keberadaan Organisasi Karang Taruna sudah selayaknya Pemerintah memberikan perhatian lebih untuk kemajuan karang taruna.

Penulis mencermati, seandainya pemerintah lalai bahkan membiarkan karang taruna sangatlah disayangkan, karena kemungkinan besar perpecahan diantara generasi muda/i akan terjadi, karena hal demikian tidak adanya atau bahkan kurangnya perhatian dari pemerintah, padahal keberadaan karang taruna sangatlah membantu pemerintah, beban pemerintah akan berkurang dengan adanya karang taruna, padahal karangtaruna bisa menjadi wadah untuk diadakannya sosialisasi program pemerintah, sosialisasi penyuluhan hukum, bahkan sosialisasi program lainnya yang erat kaitannya dengan kepentingan masyarakat.

Berdasarkan fenomena yang terjadi, perlu kiranya pemerintah hadir dan mengambil langkah-langkah yang tetap, agar karang taruna kedepan bisa lebih eksis keberadaanya serta generasi muda/i merasa bangga dengan adanya Karang Taruna, Pemerintah merupakan mitra dari Karang Taruna yang tidak bisa ditawar lagi. Pemerintah dari mulai tingkat Pusat sampai Daerah merupakan pembina Utama Karang Taruna, Pembina fungsional bahkan Pembina Teknis karang  Taruna adalah pemerintah (Permensos 25 Tahun 2019).

Pemberdayaan Karang Taruna, pedayagunaan Karang Taruna perlu dilibatkan oleh pemerintah, agar generasi muda/i mampu mandiri serta berwirausaha, angka pengangguran akan semakin berkurang bahkan angka kriminalpun akan semakin sedikit. Kita menyadari dan mengetahui bersama, tingkat kriminal tinggi karena kurangnya kesempatan usaha dan bekerja, serta minimnya sosialisasi penyuluhan hukum.

Penulis sangat optimis apabila pemerintah hadir serta senantiasa melibatkan para generasi muda dalam berbagai asfek, Karang Taruna kedepan akan bangkit dan bisa dibanggakan oleh pemerintah, di Kabupaten Cianjur saat ini Karang Taruna semakin diterima oleh masyarakat, bakan pembina karang taruna tingkat Desa/Kelurahan sudah mulai melibatkan Karang Taruna dalam berbagai kegiatan karena Karang Taruna merupakan Lembaga Kemasyarakatan Desa (LKD), bahkan anggaran DD pun karang taruna masuk serta mendapatkan bagian dari anggaran DD tersebut, baik itu untuk pelatihan wirausaha, peningkatan olahraga bahkan untuk permodalan usaha. Penelitian ini dibuat untuk meneliti mengenai “Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan Kompetensi Terhadap Motivasi Serta Implikasinya Pada Kinerja Anggota Karang Taruna di Kabupaten Cianjur”
1.2. Identifikasi dan Rumusan Masalah

Identifikasi masalah merupakan proses merumuskan permasalahan-permasalahan yang akan diteliti, sedangkan rumusan masalah menggambarkan permasalahan yang tercakup didalam penelitian terhadap kepemimpinan transformasional, kompetensi, motivasi, dan kinerja. 
1.2.1. Identifikasi Masalah

Identifikasi masalah yang merupakan intisari dari latar belakang penelitian, yaitu sebagai berikut:
1. Masih rendahnya motivasi organisasi anggota, hal ini dilihat dari tingkat kehadiran anggota yang rendah. 
2. Masih rendahnya pengalaman organisasi anggota, hal ini terlihat dari data anggota yang masih belum lama ikut dalam kegiatan organisasi.
3. Rendahnya pelatihan organisasi anggota, dilihat dari setiap ada kegiatan pelatihan yang dilaksanakan tidak semua anggota bisa ikut melaksanakan kegiatan pelatihan, jadi harus ada inovasi pelatihan untuk meningkatkan skill para kader karang taruna.

4. Anggota  Karang Taruna kurang mampu  menguasai prosedur kerja.

5. Kurang  memiliki kemampuan, sikap dan perilaku kerja yang baik.

6. Pimpinan  jarang membina, membimbing dan menasehati.

7. Pimpinan  jarang menyediakan waktu untuk berkomunikasi.

8. Anggota  Karang Taruna yang masih perlunya mendapatkan daya dorong sebagai penyemangat kerja.

9. Kurang  bisa menguasai keterampilan teknis yang berkenaan dengan perkembangan teknologi di tempat kerja.

10. Kurang bisa melakukan antisipasi dan perencanaan untuk perubahan di masa yang akan datang.

1.2.2. Rumusan Masalah

Berdasarkan permasalahan yang telah dikemukakan, maka penulis merumuskan masalah yang akan diteliti, yaitu:
1. Bagaimana kepemimpinan transformasional dan kompetensi anggota Karang Taruna di Kabupaten Cianjur.

2. Bagaimana motivasi anggota Karang Taruna di Kabupaten Cianjur.

3. Bagaimana kinerja anggota Karang Taruna di Kabupaten Cianjur.

4. Seberapa besar pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap motivasi anggota Karang Taruna di Kabupaten Cianjur.

5. Seberapa besar pengaruh kompetensi terhadap motivasi anggota Karang Taruna di Kabupaten Cianjur.

6. Seberapa besar pengaruh kepemimpinan transformasional dan kompetensi terhadap motivasi anggota Karang Taruna di Kabupaten Cianjur.

7. Seberapa besar pengaruh motivasi terhadap kinerja anggota Karang Taruna di Kabupaten Cianjur.

1.3    Tujuan Penelitian

Setiap penelitian yang dilakukan memiliki tujuan yang jelas dan terarah. Jadi, tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis :

1. Kepemimpinan  transformasional dan kompetensi anggota Karang Taruna di Kabupaten Cianjur.

2. Motivasi  anggota Karang Taruna di Kabupaten Cianjur.

3. Kinerja  anggota Karang Taruna di Kabupaten Cianjur.

4. Besarnya pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap motivasi anggota Karang Taruna di Kabupaten Cianjur.

5. Besarnya pengaruh kompetensi terhadap motivasi anggota Karang Taruna di Kabupaten Cianjur.

6. Besarnya pengaruh kepemimpinan transformasional dan kompetensi terhadap motivasi anggota Karang Taruna di Kabupaten Cianjur.

7. Besarnya pengaruh motivasi terhadap kinerja anggota Karang Taruna di Kabupaten Cianjur.

1.4    Manfaat Penelitian

Berdasarkan hasil analisis diharapkan nantinya dapat diperoleh manfaat baik secara praktis maupun secara akademis.

1.4.1  Manfaat Teoritis

1. Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan masukan bagi pengembangan ilmu pengetahuan, terutama pengembangan konsep Sumber Daya Manusia dalam Menejemen sehingga dapat memperkaya khasanah pemahaman dan pengalaman dalam peningkatan kinerja Organisasi Anggota.

2. Bahan masukan bagi Organisasi anggota pada Karang Taruna Kabupaten Cianjur  dalam  masalah Gaya kepemimpinan, motivasi organisasi dan pengalaman organisasi  serta pengaruhnya terhadap kinerja organisasi anggota.

3. Untuk peneliti menambah wawasan keilmuan tentang manajemen sumber daya manusia, khususnya tentang pelatihan, kepemimpinan, motivasi organisasi dan kinerja organisasi anggota.

4. Sebagai bahan referensi untuk peneliti selanjutnya yang tertarik tentang gaya kepemimpinan, motivasi organisasi, pelatihan organisasi dan kinerja organisasi anggota.

1.4.2  Manfaat Praktis

1. Menambah khasanah keilmuan khususnya manajemen sumber daya manusia yang berkaitan dengan gaya kepemimpinan, motivasi kerja dan organisasi dalam meningkatkan kinerja anggota organisasi pada karang taruna Kabupaten Cianjur.

2. Bahan informasi dan perbandingan bagi Karang Taruna lainnya dalam meningkatkan kinerja anggota organisasi.

II. KERANGKA PEMIKIRAN, HIPOTESIS

Kerangka Pemikiran
Sumber daya manusia memiliki peranan yang sangat menentukan bagi kelangsungan dan kemajuan suatu organisasi, sebab meskipun seluruh sumber daya lainnya tersedia, tetapi apabila tidak ada kesiapan dari sumber daya manusianya organisasi tersebut dipastikan tidak akan berjalan dengan baik. Oleh karena itu sumber daya manusia harus dikelola dengan baik sehingga memiliki motivasi kerja yang tinggi yang pada akhirnya akan berakibat kepada kinerja.

Suatu organisasi pasti membutuhkan sumber daya manusia yang memiliki komitmen yang tinggi. Semakin bertambahnya usia karyawan akan semakin kecil kemungkinan untuk berhenti serta tingkat kemangkiran yang dapat dihindari pun lebih rendah dibandingkan dengan karyawan muda, oleh karena itu keberadaan suatu perusahaan yang berbentuk apapun baik dalam skala besar maupun kecil tidak terlepas dari sumber daya manusia. Sumber daya manusia yang dimaksud adalah orang-orang yang memberikan tenaga, pikiran, bakat, kreativitas dan usahanya pada perusahaan. Setiap perusahaan berupaya untuk mendapatkan karyawan yang terlibat dalam kegiatan organisasi, sehingga setiap individu dapat memberikan kontribusi dalam pencapaian tujuan organisasi. Hal ini dapat diwujudkan melalui adanya penyesuaian seperti motivasi, disiplin dan kompetensi yang baik. Sehingga setiap karyawan dapat menghasilkan sesuatu yang berkaitan langsung dengan kepentingan organisasi. Organisasi tidak dapat mengelola perusahaannya sendiri, tetapi harus dibantu oleh karyawan. Dalam hal ini setiap karyawan harus saling bekerja sama untuk tercapainya suatu target komitmen organisasi yang baik. Karena dapat kita ketahui bahwa suatu usaha dan proses hasil kerjasama yang baik akan mencapai target yang baik juga, begitu juga dengan sebaliknya.
Dalam rangka meningkatkan kinerja pegawai faktor  motivasi dan  kompetensi merupakan beberapa faktor yang dapat mendorong terciptanya komitmen pegawai dalam kerja, hal ini karena kedua faktor tersebut merupakan salah satu proses menuju pencapaian kinerja pegawai, yaitu bagaimana masing-masing individu merencanakan dan menerapk  tujuan – tujuan  organisasi dan merancang serta menerapkan program-program pencapaian tujuan organisasi. Disiplin sangat diperlukan dalam sebuah perusahan, dimana disiplin itu adalah modal utama yang amat menentukan tingkat kinerja pegawai. Kurangnya disiplin bisa membuat para karyawan tidak mentaati peraturan yang berlaku diperusahaan. Apabila pegawai tidak disiplin dalam melakukan pekerjaannya dapat dipastikan kinerjanya akan menurun. Disiplin yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab seorang pegawai terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya.
Martoyo (2016:150) berpendapat bahwa “suatu motivasi yang menonjol yang mendorong seseorang untuk berpartisipasi aktif dalam suatu organisasi antara lain adalah kesempatan untuk maju”. Setiap karyawan pada dasarnya sangat menginginkan untuk mendapatkan kesempatan dipromosikan. Karyawan yang dipromosikan akan mendapatkan status sosial yang lebih tinggi dan kompensasi (penerimaan upah/gaji) yang lebih besar dari yang mereka dapat pada jabatan sebelumnya, sehingga karyawan akan merasa dihargai atas usaha yang mereka lakukan kepada perusahaan.

Martoyo (2016:152) menyatakan faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja pegawai atau kinerja pegawai adalah motivasi, kepuasan kerja, tingkat stres, komitmen, sikap, sistem kompensasi, kepemimpinan, motivasi dan aspek-aspek ekonomi, aspek-aspek teknis, kompetensi dan perilaku lainnya. Davis (2012:62) menyatakan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah kemampuan (ability) : kecerdasan dan keterampilan, motivasi dipengaruhi oleh perilaku dan iklim organisasi yang meliputi sikap pimpinan, situasi kerja serta iklim komunikasi. Demikian pula menurut Lower dan Porter dalam Indra Wijaya (2013), faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja adalah motivasi dan kompetensi. Ada tiga faktor penting yang mempengaruhi prestasi kerja menurut Steers dalam Mangkunegara (2016:271), yaitu (1) kemampuan, kepribadian, dan minat kerja; (2) kejelasan dan penerimaan atas penjelasan peran seorang pekerja; dan (3) tingkat motivasi pekerjaan. Dari beberapa faktor yang mempengaruhi prestasi kerja atau kinerja karyawan di atas, maka faktor-faktor yang akan dianalisis dalam kajian teori ini adalah kepemimpinan transformasional, kompetensi, dan motivasi. 

Kepemimpinan merupakan salah satu faktor yang berkaitan dengan kegiatan serta proses pengarahan dan pendelegasian orang lain dalam mencapai tujuan tertentu (Judge & Locke, 2013 dalam Marselius & Rita, 2014). Penelitian yang dilakukan oleh Avolio dan Bass (2011) dalam Endah Mujiarsih (2013) mengatakan bahwa, kepemimpinan transformasional berbeda dengan kepemimpinan transaksional dalam dua hal. Pertama, pemimpin transformasional bertindak efektif, karena mengenali kebutuhan bawahan. Berbeda dengan kepemimpinan transaksional yang bertindak aktif. Kedua, pemimpin transformasional yang efektif berusaha menaikkan kebutuhan bawahan sehingga, dapat memotivasi kerja dan mendorong bawahan untuk lebih maju dalam pencapaian kinerja.

Bukti empiris menunjukkan bahwa, kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap efektifitas organisasi dan kinerja karyawan (Walter, 2018). Lebih lanjut, hasil penelitian Murniningsih & Aryani, (2016) menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional, kecerdasan emosional, dan komunikasi mempengaruhi kinerja manajerial. Hasil penelitian Syahrir Natsir, (2017) menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kinerja karyawan, terdapat pengaruh langsung dari perilaku kerja terdapat kinerja karyawan. Hasil penelitian Tri Mardiana, (2013) menunjukkan bahwa hubungan pemimpin–bawahan, struktur tugas dan kekuasaan posisi pemimpin berpengaruh serentak terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian Kurniawan (2016) menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional dan motivasi mempunyai   pengaruh nyata terhadap kinerja karyawan dan kepemimpinan transformasional merupakan variabel yang mempunyai pengaruh terbesar terhadap kinerja

Pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai, maka berbicara mengenai organisasi birokrat, yaitu tidak terlepas dari para pelaksananya dalam hal ini para birokrat atau aparat. Timpe (2016:9) mengemukakan bahwa kinerja seseorang dapat dipengaruhi oleh faktor internal dan faktor eksternal, yaitu : 1). faktor internal  adalah faktor yang berasal dari dalam atau pegawai itu sendiri, seperti sikap, perilaku, dan kemampuan pekerja sosial fungsional dapat mempengaruhi kerja sehari-hari. 2). Faktor   eksternal adalah faktor yang berasal dari lingkungan pegawai. Faktor ini dapat mempengaruhi kecakapan dan motivasi pekerja sosial fungsional.

Gibson, Ivancevich dan Donnely (2016:87) dalam kesimpulannya mengemukakan bahwa motivasi terkait erat dengan perilaku dan prestasi kerja. Selain itu, dinyatakan bahwa motivasi dilakukan untuk mencapai suatu tujuan tertentu. Motivasi diberikan kepada pegawai agar pegawai mengerahkan seluruh kemampuan, tenaga dan waktunya untuk menyelenggarakan kegiatan-kegiatan dan menunaikan kewajiban dalam rangka mencapai tujuan dan sasaran organisasi, seperti yang dinyatakan oleh Lathan dan Yukl dalam Robbins dan Judge (2016:228). Dalam rangka memperoleh kinerja yang baik, maka motivasi yang diperlukan adalah motivasi yang kuat, yaitu yang mempunyai intensitas, tujuan dan ketekunan, sebagaimana yang dikatakan oleh Robbins dan Judge (2016:208). 

Penelitian yang dilakukan oleh Lutfi, Susilo dan Riza (2014) menyatakan bahwa motivasi karyawan berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Tinggi rendahnya motivasi kerja karyawan menurut Uno (2017:23) dapat dilihat dari tanggung jawab dalam bekera, prestasi yang dicapai, pengembangan diri, dan kemandirian karyawan dalam bertindak. Menurut Rahman Dkk (2014) dalam penelitiannya menemukan bahwa motivasi merupakan variabel intervening yang mempengaruhi kinerja secara langsung dan dipengaruhi oleh kompetensi dan kepemimpinan. 

Rivai dan Sagala (2018:838) berpendapat pada dasarnya motivasi dapat memacu karyawan untuk bekerja keras sehingga dapat mencapai tujuannya, dengan hal demikian akan meningkatkan kinerja karyawan sehingga berpengaruh terhadap pencapaian tujuan perusahaan. Hal ini berarti bahwa setiap peningkatan motivasi pegawai akan memberikan peningkatan peningkatan kinerja pegawai

Organisasi dalam suatu pekerjaan menyadari bahwa manusia dapat bekerja dan memberikan hasil yang baik bagi organisasi didalamnya. Dilihat dari peran masyarakat dalam mengimplementasikan pekerjaan yang ada di dalamnya sangat penting yaitu sebagai bentuk dari pekerjaan di dalam organisasi. Pernyataan ini sejalan dalam pendapat dari Robert (dalam Bangun, 2016) menyatakan bahwa masalah terbesar yang dihadapi dalam globalisasi ini dimana keterbatasan jumlah karyawan yang dimiliki setiap organisasi. Maka dari itu, organisasi perlu mengelola dengan baik untuk dapat menaikkan kinerja karyawan dalam melaksanakan pekerjaan yang dilaksanakannya. Selain itu, dalam mencari tenaga kerja bagus atau unggul, maka memiliki kompetensi yang bagus untuk jangka panjang maupun jangka pendek. Kinerja karyawan yang baik akan membuat perusahaan mengalami peningkatan dan mendapatkan hasil yang sesuai dengan keinginan perusahaan sehingga perusahaan menjadi berkembang.

Abdi dan Wahid (2018) yang menerangkan bila karyawan mempunyai kompetensi yang tinggi maka akan mampu dalam meningkatkan kinerja karyawan itu sendiri. Meningkatkan kompetensi kerja perlu dilakukan didalam organisasi perusahaan. Karyawan yang memiliki kompetensi kerja cenderung memiliki kemampuan yang baik didalam melaksanakan pekerjaan dan memiliki keterampilan untuk bisa menyelesaikan pekerjaan berdasarkan target kerja yang diberikan oleh perusahaan. Hal ini dapat memberikan semangat kerja didalam diri karyawan untuk tetap maju dalam melaksanakan pekerjaan yang dapat meningatkan kinerja didalam perusahaan. Sedangkan apabila karyawan yang tidak mempunyai kompetensi yang tinggi, maka cenderung tidak mempunyai kemampuan untuk bekerja. Dimana karyawan tidak sepenuhnya memiliki keterampilan untuk menyelesaikan pekerjaan, sehingga memberikan kinerja yang kurang baik didalam perusahaan. Walaupun karyawan memiliki pengetahuan mengenai pekerjaan tetapi tidak diimbangi dengan keterampilan yang dimilki maka pekerjaan akan sulit mencapai target kerja yang ditentukan sehingga hasil yang dicapai akan kurang maksimal.

Penelitian yang oleh Kadir, dkk (2018) yang mendapatkan suatu hasil bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini dikarenakan dimana apabila kompetensi kerja dimiliki dengan baik oleh setiap karyawan maka akan berdampak pada semakin bagusnya kinerja yang akan dihasilkan. Suharsaputra (2016) menjelaskan bahwa faktor kemampuan/kompetensi dapat mempengaruhi kinerja karena dengan kemampuan yang tinggi, maka kinerja pegawai pun akan tercapai. Sebaliknya, apabila kemampuan pegawai rendah atau tidak sesuai dengan keahliannya, maka kinerja pun tidak akan tercapai. Sejalan teori Wibowo (2007) meyatakan kompetensi adalah suatu kemampuan untuk melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan yang dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut. Hal ini, didukung oleh penelitian empirik dari Lucia dan Agus (2014) bahwa, kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Jadi dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kompetensi berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Menurut Romberg dalam Sutrisno (2019) seorang pegawai memiliki kompetensi yang tinggi apabila pegawai tersebut memiliki pengalaman kerja, latar belakang pendidikan yang mendukung profesi, memiliki keahlian/pengetahuan dan memiliki keterampilan. Pengalaman kerja dapat meningkatkan kinerja karena seseorang pegawai akan menempatkan tepatnya secara kondisi, berani mengambil risiko, kinerja dan menghasilkan individu yang kompeten.Hasil penelitian ini relevan dengan hasil penelitian sebelumnya.Dilakukan oleh Hasil penelitian menunjukkan kompetensi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai (Cesilia, dkk, 2017).

Berdasarkan kerangka pemikiran tersebut, maka paradigma penelitian dapat dikemukakan sebagai berikut:

Gambar 1
Paradigma Penelitian
Hipotesis Penelitian

Berdasarkan uraian kerangka pemikiran tersebut diatas, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Terdapat pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap motivasi.
2. Terdapat kompetensi terhadap motivasi.
3. Terdapat pengaruh kepemimpinan transformasional dan kompetensi  terhadap motivasi.
4. Terdapat pengaruh motivasi terhadap kinerja.
III. METODOLOGI PENELITIAN
Penelitian dapat diartikan sebagai cara ilmiah untuk mendapatkan data dengan tujuan dan kegunaan tertentu Sugiyono (2017:8). Melalui penelitian, manusia dapat menggunakan hasilnya, secara umum data yang diperoleh dari penelitian dapat digunakan untuk memahami, memecahkan dan mengantisipasi masalah. Metode yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan penelitian Deskriptif dan Verifikatif. 

IV.  HASIL DAN PEMBAHASAN

HASIL PENELITIAN
Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan Kompetensi Terhadap Motivasi Serta Implikasinya Pada Kinerja Anggota Karang Taruna Kabupaten Cianjur 
Berdasarkan perhitungan analisis jalur, maka hasil keseluruhan dari analisis tersebut dapat digambarkan sebagai berikut :


Gambar 2
Model Analisis jalur Secara Keseluruhan
Berdasarkan Gambar 2 tersebut di atas, dapat dikatakan bahwa masing-masing variabel yaitu kepemimpinan transformasional dan kompetensi berpengaruh terhadap motivasi baik secara parsial maupun simultan dan  motivasi berpengaruh terhadap kinerja anggota Karang Taruna Kabupaten Cianjur.

Hasil analisis verifikatif menunjukan bahwa terdapat pengaruh kepemimpinan transformasional dan kompetensi terhadap motivasi baik secara simultan maupun parsial dan  motivasi berpengaruh terhadap kinerja anggota Karang Taruna di Kabupaten Cianjur. Armstrong dkk (2018) mengemukakan tentang faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja, salah satunya adalah personal factors, ditunjukkan oleh tingkat keterampilan, kompetensi yang dimiliki, motivasi dan komitmen individu. Menurut Gibson dkk (2018), ada tiga faktor yang berpengaruh terhadap kinerja, yaitu: faktor individu, meliputi kemampuan, keterampilan, latar belakang keluarga, pengalaman kerja, tingkat sosial, dan demografi seseorang; faktor psikologi, meliputi persepsi, peran, sikap, kepribadian, motivasi dan kepuasan kerja; faktor organisasi, meliputi struktur organisasi, desain pekerjaan, kepemimpinan dan sistem penghargaan.

Mintzberg dalam Luthans (2018) mengemukakan bahwa peran kepemimpinan dalam organisasi adalah sebagai pengatur visi, motivator, penganalis, dan penguasaan pekerjaan. Yasin (2019:6) mengemukakan bahwa keberhasilan kegiatan usaha pengembangan organisasi, sebagian besar ditentukan oleh kualitas kepemimpinan atau pengelolanya dan komitmen pimpinan puncak organisasi untuk investasi energi yang diperlukan maupun usaha-usaha pribadi pimpinan. Penelitian menunjukkan bahwa kemampuan para pemimpin dalam mengimplementasikan gaya kepemimpinan transformasional dalam organisasi mempunyai dampak yang signifikan terhadap komitmen organisasional (Bycio et al., 2018). Kepemimpian transformasional secara positif di asosiasikan dengan komitmen organisasional dalam berbagai keadaan dan budaya organisasi (Bono & Judge, et. al 2017).

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Avolio et. al., (2018) menunjukkan bahwa antara kepemimpinan transformasional dan komitmen organisasional memiliki hubungan yang positif. Kepemimpinan transformasional mampu mempengaruhi komitmen organisasional dari bawahannya dengan menaikkan tingkat nilai intrinsik yang lebih tinggi diasosiasikan dengan pencapaian tujuan, menekankan hubungan antara usaha dari bawahan dengan pencapaian tujuan, dan dengan menciptakan tingkat komitmen personal yang lebih tinggi baik pada pemimpin dan bawahan terhadap visi, misi, dan tujuan organisasi.Dunn et al., (2019) telah melakukan penelitian tentang pengaruh antara gaya kepemimpinan transformasional dengan komitmen organisasional berdasarkan teori Allen & Meyer (2018). Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional mempunyai pengaruh positif terhadap komitmen afektif dan komitmen normatif. Tetapi, gaya kepemimpinan transformasional tidak memiliki pengaruh terhadap komitmen kontinuan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan dengan hasil penelitian Gibson, Ivancevich dan Donnely (2019:87) dalam kesimpulannya mengemukakan bahwa motivasi terkait erat dengan perilaku dan prestasi kerja. Selain itu, dinyatakan bahwa motivasi dilakukan untuk mencapai suatu tujuan tertentu. Motivasi diberikan kepada pegawai agar pegawai mengerahkan seluruh kemampuan, tenaga dan waktunya untuk menyelenggarakan kegiatan-kegiatan dan menunaikan kewajiban dalam rangka mencapai tujuan dan sasaran organisasi, seperti yang dinyatakan oleh Lathan dan Yukl dalam Robbins dan Coulter (2019:228). Dalam rangka memperoleh kinerja yang baik, maka motivasi yang diperlukan adalah motivasi yang kuat, yaitu yang mempunyai intensitas, tujuan dan ketekunan, sebagaimana yang dikatakan oleh Robbins dan Coulter (2019:208). 

Penelitian yang dilakukan oleh Lutfi, Susilo dan Riza (2018) menyatakan bahwa motivasi karyawan berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Tinggi rendahnya motivasi kerja karyawan menurut Uno (2018:23) dapat dilihat dari tanggung jawab dalam bekera, prestasi yang dicapai, pengembangan diri, dan kemandirian karyawan dalam bertindak. Menurut Rahman Dkk (2019) dalam penelitiannya menemukan bahwa motivasi merupakan variabel intervening yang mempengaruhi kinerja secara langsung dan dipengaruhi oleh kompetensi dan kepemimpinan. Rivai dan Sagala (2021:838) berpendapat pada dasarnya motivasi dapat memacu karyawan untuk bekerja keras sehingga dapat mencapai tujuannya, dengan hal demikian akan meningkatkan kinerja karyawan sehingga berpengaruh terhadap pencapaian tujuan perusahaan. Hal ini berarti bahwa setiap peningkatan motivasi pegawai akan memberikan peningkatan peningkatan kinerja pegawai.

Hasil  penelitian yang dilakukan oleh Lutfi, Susilo dan Riza (2019) menyatakan bahwa motivasi karyawan berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Tinggi rendahnya motivasi kerja karyawan menurut Uno (2018:23) dapat dilihat dari tanggung jawab dalam bekera, prestasi yang dicapai, pengembangan diri, dan kemandirian karyawan dalam bertindak. Menurut Rahman Dkk (2018) dalam penelitiannya menemukan bahwa motivasi merupakan variabel intervening yang mempengaruhi kinerja secara langsung dan dipengaruhi oleh kompetensi dan kepemimpinan. Timpe (2019:9) mengemukakan bahwa kinerja seseorang dapat dipengaruhi oleh faktor internal dan faktor eksternal, yaitu : 1). faktor internal  adalah faktor yang berasal dari dalam atau pegawai itu sendiri, seperti sikap, perilaku, dan kemampuan pekerja sosial fungsional dapat mempengaruhi kerja sehari-hari. 2). Faktor   eksternal adalah faktor yang berasal dari lingkungan pegawai. Faktor ini dapat mempengaruhi kecakapan dan motivasi pekerja sosial fungsional.

Manajemen perusahaan harus mengetahui prestasi kerja bawahannya agar ia dapat mengambil keputusan yang tepat menyangkut karyawannya. Perusahaan perlu memahami adanya faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi kerja untuk dapat membantu meningkatkan prestasi kerja karyawannya. Faktor-faktor tersebut perlu dikaji mengapa ada karyawan yang rajin sementara disisi lain ada karyawan yang malas dan kurang bersemangat. Pemimpin perlu mengetahui prestasi kerja karyawannya agar ia dapat memperlakukan karyawannya secara adil dalam hal seperti promosi, gaji/upah, bonus dan sebagainya. Dengan memahami prestasi kerja bawahannya, pemimpin dapat memberikan tugas yang sesuai dengan kemampuannya, dan memotivasi karyawannya sehingga prestasi kerjanya dapat ditingkatkan. Salah satu cara manajemen untuk meningkatkan prestasi kerja, salah satunya melalui pemberian dorongan atau motivasi (Mathis dan Jackson, 2020)

V. SIMPULAN DAN REKOMENDASI
Simpulan

1. Kepemimpinan  transformasional dan kompetensi anggota Karang Taruna di Kabupaten Cianjur yaitu sebagai berikut:
a. Kepemimpinan  transformasional di Karang Taruna Kabupaten Cianjur  yang diukur dengan dimensi visi, komunikasi inspiratif, kepemimpinan suportif, stimulasi intelektual, dan pengakuan personal diinterpretasikan dalam kriteria cenderung kurang baik.  Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan, yaitu mengenai pimpinan kurang bisa menentukan standar-standar kerja yang tinggi dalam bekerja, serta pimpinan  kurang optimis dalam pencapaian visi organisasi melalui pengembangan ide kreatif yang dimiliki.

b. Kompetensi  anggota Karang Taruna Kabupaten Cianjur  yang diukur dengan dimensi motif (motives), sifat (traits), konsep diri (self concept), pengetahuan (knowledge) dan keterampilan (skill) diinterpretasikan dalam kriteria cenderung kurang baik. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan, yaitu kurang bisa menghargai pendapat orang lain dalam menanggapi suatu permasalahan, dan kurang bisa memberikan penghargaan/apresiasi terhadap rekan kerja jika melaksanakan pekerjaan sesuai dengan rencana yang telah ditetapkan.
2. Motivasi   kerja anggota Karang Taruna Kabupaten Cianjur  yang diukur dengan dimensi kebutuhan berprestasi, kebutuhan berafiliasi dan kebutuhan akan berkuasa  diinterpretasikan dalam kriteria cenderung kurang baik. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan, yaitu mengenai dalam bekerja  kadang kurang diperlakukan wajar oleh pimpinan maupun oleh rekan sekerja dan kurang berkeinginan  untuk berkreatifitas dalam bekerja. 

3. Kinerja  anggota Karang Taruna Kabupaten Cianjur yang diukur dengan dimensi spesifikasi dan jelas, dapat diukur secara  obyektif, relevan, dapat dicapai dan fleksibel diinterpretasikan dalam kriteria cenderung kurang baik. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan, yaitu mengenai hasil pekerjaan kurang dapat diterima atasan, dan  dalam melakukan pekerjaan kurang sesuai dengan Standar Operasional Prosedur.

4. Besar pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap motivasi anggota Karang Taruna di Kabupaten Cianjur baik pengaruh langsung dan tidak langsung sebesar 35.28%.
5. Besar pengaruh kompetensi terhadap motivasi anggota Karang Taruna di Kabupaten Cianjur baik pengaruh langsung dan tidak langsung sebesar 31.56%.
6. Besar pengaruh kepemimpinan transformasional dan kompetensi terhadap motivasi anggota Karang Taruna di Kabupaten Cianjur sebesar 66.84%, sedangkan pengaruh variabel lain di luar variabel sebesar 33.16%. Varibel lain yang tidak diteliti penulis yang mempengaruhi kepuasan kerja diantaranya adalah beban kerja.
7. Besar pengaruh motivasi terhadap kinerja anggota Karang Taruna di Kabupaten Cianjur sebesar 72.08%.
Rekomendasi

1. Memberikan  dukungan yang lebih kepada pegawai dalam pekerjaannya sehingga dapat memaksimalkan motivasi berprestasi dari diri pegawai dukungan yang diberikan dapat berupa bimbingan dan arahan saat bekerja, pemberian pujian dan penghargaan atas hasil kerja yang baik dan sebagainya. Kedua, organisasi sebaiknya mendorong mental pegawai agar lebih berani mengambil pekerjaan yang resiko menengah sampai tinggi. Organisasi  sebaiknya mendorong keinginan pegawai agar mau memiliki pengaruh lebih dengan menunjukan gagasan yang mereka miliki dalam menyelesaikan suatu pekerja, penghargaan dapat diberikan dengan berbagai event seperti pegawai teladan dengan indikator kinerja terbaik.

2. Disiplin kerja yaitu pemimpin dapat lebih memikirkan organisasi dengan cara memperketat dan mempertegas aturan yang ada, agar pegawai dapat lebih menyadari aturan aturan yang ada di organisasi, dengan cara mensosialisasikan mengenai aturan yang yang dimiliki. Diharapkan juga pemimpin agar dapat memunculkan inovasi agar dapat lebih objektif dalam penerapan sanksi serta menambah sosialisasi tentang peraturan yang telah ditetapkan, seperti menempelkan informasi didinding kantor, dan lebih menggiatkan tataran kepada pegawai bertujuan pegawai lebih menyadari pentingnya kedisiplinan yang tinggi.

3. Organisasi  sebaiknya memberi peluang kepada karyawan agar dapat mempersiapkan diri dengan lebih baik dalam rencana pengembangan karir masa depan. Hal ini dapat dilakukan dengan cara menetapkan program pengembangan karir yang mencakup program pembelajaran dan pengembangan skill baru, pengembangan kepemimpinan, rotasi pekerjaan, dan lain-lain

4. Untuk meningkatkan ketelitian dalam bekerja, dapat dilakukan dengan cara melaksanakan pelatihan-pelatihan bagi pegawai agar kemampuan pegawai dapat bisa lebih baik lagi dan pantauan yang dilakukan atasan terhadap pegawai harus dilakukan lebih baik agar kesalahan tidak terjadi, serta dukungan dan bimbingan dari pegawai yang lebih berpengalaman akan berguna bagi pegawai yang memiliki pengalaman yang sedikit.
5. Perlu peningkatan pelatihan dalam mengambil keputusan, pengelolaan waktu (time management) dan pelatihan lainnya yang berkaitan dengan perencanaan kerja. Tujuannya adalah agar pegawai dapat membuat perencanaan kerja yang lebih sistematis sehingga suatu pekerjaan tidak menumpuk di satu waktu tertentu. Jika pegawai telah memiliki kemampuan dan keterampilan yang lebih baik maka efisiensi dan efektivitas dalam bekerja dapat tercipta.
6. Untuk meningkatkan ketelitian dalam bekerja, dapat dilakukan dengan cara melaksanakan pelatihan-pelatihan bagi pegawai agar kemampuan pegawai dapat bisa lebih baik lagi dan pantauan yang dilakukan atasan terhadap pegawai harus dilakukan lebih baik agar kesalahan tidak terjadi, serta dukungan dan bimbingan dari pegawai yang lebih berpengalaman akan berguna bagi pegawai yang memiliki pengalaman yang sedikit.
7. Penelitian ini baru sebagian faktor yang mempengaruhi motivasi dan kinerja. Jika dilihat dari epsilonnya (faktor lain yang mempengaruhi motivasi dan kinerja) masih cukup besar, diantaranya beban kerja. Faktor tersebut dapat diteliti lebih lanjut oleh peneliti berikutnya.
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