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PENGARUH KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL DAN
TRANSAKSIONAL TERHADAP KINERJA ORGANISASI PADA
GENERASI MILLENNIAL
STUDI KASUS: PT. PERTAMINA UNIT PENGOLAHAN IV CILACAP

ABSTRAK

Indonesia memiliki total penduduk sebanyak 267.66 juta jiwa dan menduduki
peringkat ke-empat di dunia. Persentase populasi paling banyak diisi oleh generasi
millennial sebanyak 33.75%. Generasi millennial tersebut memiliki persentase
partisipasi angkatan kerja sebanyak 67.24%. Hal tersebut dapat diberdayakan oleh
Indonesia untuk menyiapkan tenaga kerja yang dapat mengekskalasi kinerja
organisasi dalam negeri guna menciptakan daya saing global. Terdapat kesenjangan
penelitian untuk mengembangkan generasi millennial dimana gaya kepemimpinan
masih jarang ditemui dalam memberdayakan generasi millennial. Penelitian ini
berfungsi untuk mencari tahu pengaruh kepemimpinan transformasional dan
transaksional terhadap kinerja organisasi pada generasi millennial pada industri
minyak dan gas dengan studi kasus di PT. Pertamina Unit Pengolahan IV Cilacap.
Variabel penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah kepemimpinan
transformasional dan transaksional sebagai variabel independen yang berdampak
terhadap variabel kinerja organisasi. Variabel mediasi yang digunakan untuk
menghubungkan variabel sebelumnya adalah berbagi pengetahuan, pembelajaran
organisasi, dan kinerja pekerjaan yang menghubungkan variabel sebelumnya guna
berdampak pada kinerja organisasi. Uji dilakukan menggunakan Structural
Equation Modelling (SEM) untuk menguji model dan hipotesis penelitian.
Penelitian ini menggunakan kuesioner yang disebarkan secara online dan
mendapatkan 150 respoden dari seluruh bagian perusahaan. Ditemukan bahwa
kepemimpinan transformasional mempengaruhi kinerja organisasi melalui variabel
mediasi pembelajaran  organisasi. Kepemimpinan transformasional dan
transaksional secara positif mempengaruhi variabel berbagi pengetahuan. Kinerja
organisasi juga dipengaruhi oleh pembelajaran organisasi dan Kinerja pekerjaan.

Kata Kunci: Kepemimpinan Transformasional, Kepemimpinan Transaksional,
Kinerja Organisasi, PT. Pertamina Unit Pengolahan 1V Cilacap.



(Halaman sengaja dikosongkan)



THE INFLUENCE OF TRANSFORMATIONAL AND TRANSACTIONAL
LEADERSHIP ON ORGANIZATIONAL PERFORMANCE IN MILLENNIAL
GENERATION
CASE STUDY: PT. PERTAMINA REFINERY UNIT IV CILACAP

ABSTRACT

Indonesia has a total population of 267.66 million people and ranks fourth in
the world. The largest percentage population filled by millennial generation. This
millennial generation has a labor force participation contribution of 67.24% by its
total population. This phenomenon can be empowered by Indonesia to prepare
workers that can escalate domestic workers to produce global competitiveness. It
is estimated that research to develop the millennial generation while the leadership
style is still rarely found in members of the millennial generation. This study aims
to find out transformational and transactional leadership on organizational
performance in millennial generation from oil and gas industry with a case study
at PT. Pertamina Refinery Unit IV Cilacap. The research variables used in this
study are transformational, transactional leadership, and mediation variables used
to link previous variables are knowledge sharing, organizational learning, and job
performance that links previous variables to affect organizational performance.
The model test is using Structural Equation Modeling (SEM) to test the research
model and hypothesis. This study used a questionnaire distributed online and
obtained 150 respondents from all parts of the company. The result is
transformational leadership that influences organizational performance through
organizational learning mediating variables. Transformational and transactional
leadership positively influences knowledge sharing variables. Organizational
performance is also needed by organizational learning and job performance.

Keywords: Organizational Performance, Pertamina Refinery Unit IV Cilacap,
Transactional Leadership, Transformational Leadership.
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BAB |
PENDAHULUAN

Bab ini membahas mengenai latar belakang masalah, perumusan masalah,
tujuan dan manfaat penelitian, batasan penelitian, serta sistematika penulisan

skripsi.

1.1. Latar Belakang

Indonesia memiliki total penduduk sebanyak 267.66 juta jiwa dan menduduki
peringkat keempat dengan total populasi penduduk terbanyak di dunia (World
Bank, 2018). Generasi millennial di Indonesia menduduki urutan pertama sebesar
33.75% dari populasi Indonesia (Badan Pusat Statistik Indonesia, 2018). Generasi
millennial di Indonesia yang memiliki partisipasi angkatan kerja sebanyak 67.24%.
Jumlah generasi millennial yang semakin banyak dan menguasai demografi harus
ditangani karena mereka akan menentukan masa depan Indonesia. Terutama dalam
menyiapkan tenaga kerja yang mengekskalasi kinerja organisasi dalam negeri guna
menciptakan daya saing secara global.

1375

2923

25,74

11,27

Pasca Milenial (Generasi Z) Milenial (Generasi Y) Generasi X Generasi baby boom + Veteran
(Tua)

Gambar 1.1 Persentase Generasi dari Total Penduduk
Indonesia, Sumber: Badan Pusat Statistik Indonesia, 2018

Dalam menyiapkan generasi millennial menjadi tenaga kerja yang dapat
mengekskalasi kinerja organisasi dalam negeri, diperlukan studi untuk mengetahui
karakteristik dari generasi millennial. Generasi millennial digambarkan kurang
loyalitas dan etos kerja (Marston 2009). Generasi millennial juga diketahui
mengharapkan untuk dapat berkontribusi pada inovasi di tingkat tempat kerja dan
untuk merekonsiliasi pekerjaan (Chou, 2012; Twenge & Campbell, 2012). Di sisi
lain mereka juga memiliki daya tahan yang lebih rendah dibandingkan generasi
sebelumnya (Chou, 2012). Generasi millennial lebih menghargai lingkungan kerja
daripada dua generasi sebelumnya, Generasi X dan Baby Boomer (Chen dan Choi,

2008). Dengan begitu banyak generasi millennial memasuki dunia kerja, para



peneliti telah mengadvokasi gagasan untuk melibatkan lingkungan yang mencegah
kebosanan dan mempromosikan sesuatu pada karyawan millennial di tempat kerja
(Myers & Oetzel, 2003; Myers & Sadaghiani, 2010). Karakteristik tersebut akan
berpengaruh pada lingkungan kerja mereka.

Studi dalam penanganan terhadap generasi millennial telah dilakukan seperti
penelitian tentang keinginan berhenti kerja dan motivasi pada generasi millennial
yang menghasilkan temuan mereka lebih cenderung melaporkan niat untuk
meninggalkan pekerjaan mereka, dan sebagian besar atribut pekerjaan tidak lebih
penting bagi keputusan pekerja millennial untuk pergi (Ertas, 2015). Selanjutnya,
penelitian untuk pengembangan karyawan muda (generasi millennial) dengan
menggunakan reverse mentoring melibatkan pasangan karyawan junior yang lebih
muda yang bertindak sebagai mentor untuk berbagi keahlian dengan kolega senior
yang lebih tua agar terjadinya pertukaran pengetahuan dalam suatu tempat kerja
(Marcinkus Murphy, 2012). Penelitian selanjutnya yang menggunakan internal
branding untuk meningkatkan keterlibatan dan retensi pada karyawan generasi
millennial di tempat kerja (Ozcelik, 2015). Akan tetapi, fenomena terkait
karakteristik millennial dan lingkungan kerja yang masih minim diselidiki dan
sejalan dengan narasi sebelumnya adalah terkait gaya kepemimpinan yang
bersinggungan dengan karakteristik mereka. Gaya kepemimpinan digunakan secara
berbeda untuk karyawan berdasarkan jumlah arahan, pemberdayaan, dan kekuatan
pengambilan keputusan (Igbal et al., 2015). Gaya kepemimpinan dapat
didefinisikan sebagai kemampuan untuk memotivasi dan mempengaruhi kegiatan
bawahan secara kolektif dengan cara yang etis, hormat dan loyal, sehingga mereka
dapat berkontribusi pada pencapaian tujuan yang dimiliki oleh tim dan organisasi
(Hersey & Blanchard, 1986).

Terdapat penelitian untuk mengafirmasi gaya kepemimpinan pada suatu
organisasi dengan kepemimpinan transformasional dan kepemimpinan
transaksional (Bass, 1985). Fenomena tersebut telah disajikan pada penelitian
terdahulu berupa menyelidiki gaya kepemimpinan transformasional dan
transaksional yang mempengaruhi praktik berbagi pengetahuan karyawan, dan
dampak yang terakhir pada kinerja, dan kemudian pada kinerja perusahaan

(Masa’deh et al., 2016). Penelitian terdahulu lainnya, dimana penelitian tersebut



menentukan hubungan antara kepemimpinan transformasional, pembelajaran
organisasi, manajemen pengetahuan, inovasi organisasi, dan kinerja organisasi
(Noruzy et al., 2013). Penelitian-penelitian tersebut mengafirmasi hubungan antara
gaya kepemimpinan terhadap kinerja organisasi. Berdasarkan penelitian tersebut
membuktikan bahwa gaya kepemimpinan memiliki pengaruh terhadap kinerja
organisasi akan tetapi sample yang diteliti spesifik secara generasi. Kesenjangan
tersebut dapat dijadikan penelitian untuk pengembangan pada generasi millennial
dan menghasilkan tenaga kerja yang mampu mengekskalasi kinerja suatu
organisasi. Sejalan dengan temuan ini, studi kepemimpinan di industri minyak dan
gas lepas pantai menyatakan keterlibatan kepemimpinan dalam operasi kerja dan
komunikasi yang sering antara pekerja dan pemimpin merupakan suatu aktvitas
yang penting dalam industri minyak dan gas (O'Dea dan Flin, 2001). Efek tambahan
dari keterlibatan kepemimpinan yang tinggi yang ditekankan dalam studi
kepemimpinan dalam industri minyak dan gas lepas pantai adalah bahwa hal itu
memungkinkan hubungan interpersonal yang baik dengan bawahan, hubungan
yang ditandai oleh kepercayaan, keterbukaan, dan kejujuran (O'Dea dan Flin,
2001).

Variabel mediasi dibutuhkan dalam menghubungkan kepemimpinan
transformasional dan transaksional guna pengembangan generasi millennial untuk
kinerja organisasi yang lebih baik lagi. Organisasi menjadi lebih efektif jika mereka
menangkap, berbagi, mempertahankan, dan menggunakan kembali pengetahuan
organisasi untuk menciptakan lingkungan bisnis yang sukses (Jennex, 2005). Peran
pemimpin tim, dengan menggunakan perilaku dan karakteristik transaksional dan
transformasional mereka, dapat membantu memfasilitasi tindakan manajemen
pengetahuan kolektif tersebut (Vincent, 2006). Oleh sebab itu, penerapan konsep
kepemimpinan, dapat dijadikan faktor implikasi dari berbagi pengetahuan yang
memfasilitasi keberhasilan dari suatu proses tersebut. Kehadiran modal intelektual
akan sangat penting bagi organisasi untuk menjadi sukses dalam ekonomi
pengetahuan saat ini dan juga melaporkan bahwa modal intelektual dianggap
sebagai pendorong penting pertumbuhan bisnis (Kamukama et al., 2011).
Pertumbuhan bisnis tersebut dapat tercermin dari kinerja pekerjaan yang dilakukan

karyawan yang diakumulatifkan menjadi suatu kinerja organisasi. Ketika semua



anggota menjadi sadar akan hasil kognitif dan model mental yang baru dibagikan,
termasuk proses kerja dan pekerjaan individu, pembelajaran berkembang menjadi
pembelajaran organisasi (Argyris dan Schon, 1996). Pembelajaran organisasi
merupakan proses membangun pengetahuan dan norma organisasi dalam budaya
organisasi yang mengubah dan menghasilkan efektivitas organisasi dengan
meningkatkan keterampilan manusia (Dodgeson, 1993). Penulis berasumsi dari
literatur di atas bahwa pembelajaran organisasi memberikan pengaruh positif
langsung pada Kkinerja organisasi dan berbagi pengetahuan dapat mempengaruhi
kinerja organisasi secara tidak langsung melalui kinerja pekerjaan.

Selain studi yang menyatakan bahwa gaya kepemimpinan yang dapat
digunakan dalam mempersiapkan generasi millennial dalam meningkatkan kinerja
organisasi. Gaya kepemimpinan dapat berguna pada organisasi di industri minyak
dan gas. Industri minyak dan gas di Indonesia yang sedang mengalami volatilitas
pada produksi barel minyak pada tahun 2004 mampu menghasilkan di atas 1 juta
barel/hari menjadi 800 ribu barel/hari di tahun 2018 (PwC Indonesia, 2019).
Selanjutnya, penurunan produksi minyak di Indonesia berdampak pada kontribusi
ekspor sektor minyak dan gas Indonesia. Persentase kontribusi ekspor minyak dan
gas bumi yang menurun dari 16% dari total ekspor di tahun 2010 menjadi 8% dalam
tiga tahun terakhir. Pendapatan negara dari industri minyak dan gas turun 80% dari
Rp 216 triliun pada tahun 2014 (14% dari pendapatan negara) menjadi Rp 44 triliun
pada tahun 2016 (2,8% dari pendapatan negara) (PwC Indonesia, 2019).
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Gambarl. 2 Persentase Kontribusi Minyak dan Gas terhadap Total Ekspor Indonesia Sumber:
PwC Indonesia, 2009

Sebagai perusahaan dalam negeri yang menjadi garda terdepan dalam

produksi minyak dan gas tanah air. Suatu pengembangan karyawan pada generasi



millennial guna berdampak pada kinerja organisasi sangat dibutuhkan oleh PT.
Pertamina (Persero). PT. Pertamina (Persero) menjadikan sumber daya manusia
sebagai salah satu mata rantai yang paling penting guna terciptanya rantai bisnis
yang terintegrasi. Selanjutnya, PT. Pertamina (Persero) memiliki laju pertumbuhan
karyawan yang sedikit fluktuatif 5 tahun pertama sejak 2010, akan tetapi pada 3
tahun terakhir memiliki peningkatan karyawan yang signifikan.
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Gambar 1. 3 Grafik Jumlah Karyawan PT. Pertamina (Persero), Sumber: bumn.go.id dan Annual
) Reoort PT. Pertamina (Persero) 2018 )
PT. Pertamina (Persero) memiliki 60% pekerja yang merupakan generasi

millennial (Energia, 2019). Bahkan, jumlah tenaga kerja dari generasi millennial di
PT. Pertamina (Persero) diprediksi mencapai 75% dari total tenaga kerja pada tahun
2025 dan generasi millennial tersebut dari pekerja yang lahir pada tahun 1981
hingga 1999 (Energia, 2018a). Hal tersebut menjadikan generasi millennial menjadi
tumpuan PT. Pertamina (Persero) untuk menjalankan roda bisnis perusahaan di
masa depan. Karakter generasi millennial perlu diasah untuk menjadi pribadi yang
low profile, tapi high profit (Energia, 2018b). Pertamina melakukan berbagai
langkah strategis termasuk dalam pengelolaan SDM khususnya dalam program
succession planning guna menyiapkan suksesor jabatan kritis di organisasi agar
siap dari segi kompetensi teknis maupun leadership (Energia News, 2016). Hal
tersebut guna menjadikan insan Pertamina terus membuka wawasan berpikir dan
mencapai visi Pertamina sebagai pengelola energi nasional. Dan kualitas dari
sebuah organisasi dilihat dari kepemimpinan pada organisasi tersebut. Pertamina
sebagai BUMN terbesar di Indonesia harus dikelola oleh orang-orang yang
memiliki integritas tinggi.

Lokasi penelitian dilakukan pada PT. Pertamina Unit Pengolahan IV Cilacap.

Dipilihnya PT. Pertamina Unit Pengolahan IV Cilacap dikarenakan beberapa



alasan, salah satunya mempunyai kilang dengan kapasistas produksi terbesar di
Indonesia yakni 348.000 barrel/hari. Hal tersebut membuat PT. Pertamina Unit
Pengolahan IV Cilacap mampu memproduksi BBM yang berjumlah lebih
dibanding unit lain, dimana unit ini mampu memasok 34% kebutuhan BBM skala
nasional dan memasok 60% kebutuhan BBM di Pulau Jawa (Pertamina, 2019). PT.
Pertamina Unit Pengolahan IV Cilacap juga mempunyai karyawan generasi
millennial yang mendapat perhatian dari Direktur SDM Pertamina dan Direktur
Pengolahan saat memberikan pengarah program terobosan dalam upaya mencapai
visi perusahaan. Jumlah karyawan pada PT. Pertamina Unit Pengolahan 1V Cilacap
yang berusia di bawah 30 tahun dari tahun 2016 mengalami pertumbuhan hingga
19% di tahun 2019 dan populasi karyawan generasi millennial tersebut sebanyak
687 karyawan atau 47% dari jumlah total karyawan perusahaan (Zaki, 2019).
Pertumbuhan jumlah karyawan generasi millennial tersebut perlu ditangani oleh
perusahaan, akan tetapi sampai saat ini belum ada yang membahas secara spesifik
aspek kepemimpinan pada karyawan generasi ini (Zaki, 2019). Oleh sebab itu,
penulis tertarik untuk melakukan penelitian pada PT. Pertamina Unit Pengolahan
IV Cilacap agar mengetahui pengaruh kepemimpinan transformasional dan
transaksional terhadap kinerja organisasi pada karyawan generasi millennial
dengan variabel mediasi berbagi pengetahuan, pembelajaran organisasi, dan kinerja
pekerjaan guna menciptakan karyawan millennials yang lebih berkompetensi.
1.2. Rumusan Masalah

Rumusan masalah pada penelitian ini adalah apakah penerapan
kepemimpinan transformasional dan transaksional mempengaruhi Kinerja
organisasi melalui variabel mediasi berbagi pengetahuan, pembelajaran organisasi,
dan kinerja pekerjaan pada karyawan generasi millennial di PT. Pertamina Unit

Pengolahan IV Cilacap.

1.3. Tujuan

Tujuan pada penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Mengetahui pengaruh kepemimpinan transformasional dan transaksional
terhadap berbagi pengetahuan pada karyawan generasi millennial yang ada di

PT. Pertamina Unit Pengolahan IV Cilacap



2. Mengetahui pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap pembelajaran
organisasi pada karyawan generasi millennial yang dilakukan PT. Pertamina
Unit Pengolahan IV Cilacap

3. Mengetahui pengaruh kepemimpinan transformasional dan transaksional
terhadap kinerja pekerjaan pada karyawan generasi millennial yang ada di PT.
Pertamina Unit Pengolahan IV Cilacap

4. Mengetahui pengaruh berbagi pengetahuan terhadap kinerja pekerjaan pada
karyawan generasi millennial PT. Pertamina Unit Pengolahan IV Cilacap

5. Mengetahui pengaruh pembelajaran organisasi terhadap kinerja organisasi
menurut karyawan generasi millennial yang ada di PT. Pertamina Unit
Pengolahan IV Cilacap

6. Mengetahui pengaruh kinerja pekerjaan karyawan terhadap Kinerja organisasi
menurut karyawan generasi millennial PT. Pertamina Unit Pengolahan IV
Cilacap

1.4. Manfaat

Berdasarkan tujuan penelitian, dapat ditarik manfaat penelitian sebagai berikut:

a. Bagi akademik

Penelitian ini diharapkan memberikan suatu contoh temuan empiris dalam
bidang gaya kepemimpinan transformasional dan transaksional dalam menciptakan
berbagi pengetahuan dan sebagai sarana pembelajaran organisasi yang dapat
memberikan pengaruh kepada kinerja pekerjaan karyawan dan kinerja organisasi.

b. Bagi perusahaan

Penelitian ini dapat memberikan saran dan masukan tentang permasalahan
penggunaan gaya kepemimpinan transformasional dan transaksional yang
dilakukan kepada karyawan yang berdampak pada kinerja organisasi PT. Pertamina

Unit Pengolahan IV Cilacap saat ini.

c. Bagi penelitian selanjutnya

Penelitian ini dapat menjadi sumber pengembangan bagi penelitian serupa
yang akan dilakukan selanjutnya. Penelitian selanjutnya dapat dimodifikasi dengan
cara mengambil variabel penelitian yang berbeda, objek penelitian yang berbeda

ataupun karakteristik responden yang berbeda dengan saat ini.



1.5. Batasan Penelitian
Penelitian ini dilakukan pada PT. Pertamina Unit Pengolahan 1V Cilacap dan
responden penelitian ini adalah karyawan dengan kategori generasi millennial yang

bekerja di PT Pertamina Unit Pengolahan IV Cilacap.

1.6. Sistematika Penulisan

Berikut merupakan sistematika penulisan pada penelitian ini:
BAB | PENDAHULUAN

Bab ini membahas mengenai latar belakang masalah, perumusan masalah,
tujuan dan manfaat penelitian, batasan masalah, asumsi penelitian serta sistematika
penulisan skripsi.
BAB Il LANDASAN TEORI

Bab ini menjelaskan mengenai objek penelitian, teori, dan referensi yang

relevan dengan topik penelitian sehingga dapat digunakan sebagai landasan dalam
penelitian. Serta menjelaskan research gap dengan penelitian terdahulu.
BAB IIl METODE PENELITIAN

Pada bab ini diuraikan tentang metode penelitian yang terdiri model dan
hipotesis penelitian, jenis desain penelitian, model penelitian, definisi operasional
variabel, uji model serta hipotesis penelitian, dan dari lokasi dan waktu penelitian.
BAB IV HASIL ANALISIS DAN DISKUSI

Bab ini menjabarkan tentang proses analisis dan diskusi dari hasil penelitian.
Proses tersebut diawali oleh pengumpulan data. Dari data yang telah terkumpul,
dilakukan pengolahan data beserta analisis sesuai dengan metode penelitian yang
digunakan.
BAB V SIMPULAN DAN SARAN

Pada bagian ini akan dibahas tentang kesimpulan dari hasil yang telah
didapatkan pada bagian sebelumnya guna menjawab tujuan dari penelitian yang
telah dilakukan ini. Selain itu terdapat juga saran untuk objek dan penelitian

selanjutnya.



BAB II
LANDASAN TEORI

Bab ini menjelaskan mengenai teori dan referensi yang relevan dengan topik
penelitian sehingga dapat digunakan sebagai landasan dalam penelitian. Serta

menjelaskan research gap dengan penelitian terdahulu.

2.1. Kepemimpinan Transformasional

Kepemimpinan transformasional didefinisikan sebagai suatu proses di mana
para pemimpin menginspirasi pengikut mereka untuk melakukan pada tingkat yang
lebih tinggi dari yang diharapkan dan berpotensi melebihi kepentingan diri para
pengikut sendiri untuk tingkat tinggi dari visi bersama (Bass, 1999). Akibatnya,
pengikut dalam kondisi kepemimpinan transformasional dapat memaksimalkan
kinerja bawahan mereka dan meningkatkan tingkat perasaan motivasi, komitmen
organisasi, kepuasan, kepercayaan dan keterlibatan kerja (Podsakoff et al., 1996).
Pemimpin transformasional dicirikan oleh kemampuan untuk mengidentifikasi dan
mengartikulasikan suatu visi, memberikan model yang sesuai, mendorong
penerimaan tujuan kelompok, mengkomunikasikan harapan Kinerja tinggi,
memberikan dukungan individual, dan karisma tingkat tinggi (Fitzgerald dan
Schutte, 2010). Oleh karena itu pemimpin transformasional menggunakan
karakteristik ini untuk meningkatkan ekspektasi kinerja pengikut dan mengubah
nilai-nilai pribadi dan konsep diri mereka ke tingkat kebutuhan dan aspirasi yang
lebih tinggi (Cheung dan Wong, 2011). Selain itu, para pemimpin ini menunjukkan
kegigihan dan tekad yang kuat dalam mengejar tujuan, menunjukkan standar tinggi
prinsip-prinsip etika dan perilaku moral, mengorbankan diri demi keuntungan
orang lain, mempertimbangkan kebutuhan bawahan di atas kebutuhan mereka
sendiri, dan berbagi kesuksesan dan risiko dengan bawahan (Limsila dan Ogunlana,
2008). Kepemimpinan transformasional dapat meningkatkan keterlibatan karyawan

dalam suatu organisasi.

2.2. Kepemimpinan Transaksional

Kepemimpinan transaksional dibangun di atas premis hubungan timbal balik
antara pemimpin dan bawahan mereka (Vito et al., 2014). Dalam kepemimpinan
transaksional, para pemimpin mengejar pertukaran biaya dan manfaat dengan

pengikut karena kebutuhan material dan psikis mereka untuk mencapai kinerja yang



diharapkan (Sarros dan Santora, 2001). Kepemimpinan transaksional memiliki dua
jenis yaitu imbalan kontinjensi dan manajemen dengan pengecualian. Imbalan
kontinjensi dianggap sebagai bentuk perilaku konstruktif (Obiwuru et al., 2011). Di
sini pemimpin mengklarifikasi kepada pengikut apa yang perlu dilakukan untuk
mendapatkan imbalan atas upaya melalui arahan dan partisipasi (Erkutlu, 2008).
Imbalan kontinjensi didasarkan pada sistem pertukaran tawar-menawar di mana
pemimpin mengklarifikasi harapan kepada bawahan dan mereka berdua sepakat
untuk mencapai tujuan organisasi dan pemimpin menawarkan pengakuan dan
penghargaan kepada bawahan ketika sasaran tercapai (Limsila dan Ogunlana,
2008). Manajemen dengan pengecualian dianggap sebagai bentuk perilaku korektif
(Obiwuru et al., 2011). Dapat mengambil bentuk manajemen aktif dengan
pengecualian di mana pemimpin menentukan standar kepatuhan dan apa yang
dianggap kinerja tidak efektif, pemimpin kemudian memantau kinerja pengikut dan
mengambil tindakan korektif jika pengikut gagal memenuhi standar dan dapat
menghukum mereka karena tidak mematuhi dengan standar itu (Erkutlu, 2008;

Limsila dan Ogunlana, 2008).
2.3. Berbagi Pengetahuan

Dalam bersaing di era globalisasi, organisasi harus mulai berfokus pada
sumber daya selain yang berwujud untuk mengatasi berbagai rintangan yang
terjadi. Pengetahuan dianggap sebagai salah satu sumber daya utama organisasi
yang berdampak pada perusahaan. Pengetahuan berasal dari pemikiran dan
merupakan kombinasi dari informasi, pengalaman dan wawasan (Hu, 2009).
Dalam organisasi, rekaan-rekaan yang tertanam tidak hanya dalam dokumen atau
repositori tetapi juga dalam rutinitas organisasi, proses, praktik, dan norma (Ma et
al., 2008). Organisasi perlu mengelola pengetahuan secara efisien untuk
meningkatkan kinerja karyawan, menghasilkan hasil yang lebih besar dan
memperoleh keunggulan kompetitif (Meso dan Smith, 2000).

Mengingat pentingnya pengetahuan bagi organisasi, manajemen
pengetahuan telah menjadi aspek integral dan penting dari strategi perusahaan (lyer
dan Ravindran, 2009; Shannak et al., 2012). Berbagi pengetahuan, salah satu proses
manajemen pengetahuan, yang dianggap sebagai manajemen pengetahuan generasi

pertama dan harus dibuat terlihat dalam organisasi dengan menjadikan bagian dari

10



strategi bisnis mereka, memprakarsai ke bisnis utama, secara rutin, mencocokkan
gaya organisasi, dan menyelaraskan penghargaan (Vorakulpipat dan Rezgui, 2008).
Berbagi pengetahuan dapat dilihat sebagai bagian yang tidak dapat dipisahkan dari
organisasi karena pengetahuan yang dibuat dalam organisasi membutuhkan
pertukaran dan berbagi pengetahuan tersebut untuk memahami hal tersebut (Cao
dan Xiang, 2012). Selain itu, berbagi pengetahuan dianggap penting karena
memberikan banyak manfaat bagi organisasi, di antaranya adalah peningkatan
kinerja organisasi (lyer dan Ravindran, 2009), peningkatan daya serap dan inovasi
yang mengarah pada keunggulan kompetitif yang berkelanjutan (Cao dan Xiang,
2012). Berbagi pengetahuan terjadi ketika seseorang ingin terlibat dalam
pengumpulan pengetahuan dan menyumbangkan pengetahuan untuk ide-ide baru
yang meningkat (Bock dan Kim, 2002). Hasil dari berbagi pengetahuan tergantung
pada kualitas dan kuantitas komunikasi antara sumber daya manusia, kesiapan
untuk menggunakan pengetahuan dan kompetensi individu (Liao, 2006).
2.4. Pembelajaran Organisasi

Pembelajaran organisasi merupakan serangkaian tindakan (perolehan
pengetahuan, distribusi informasi, interpretasi informasi, dan memori organisasi)
dalam organisasi yang secara sengaja dan tidak sengaja memengaruhi perubahan
organisasi positif (Templeton et al., 2002). Untuk mengembangkan dan melakukan,
pembelajaran organisasi telah dianggap sebagai salah satu sarana strategis
pengarsipan kesuksesan organisasi jangka panjang (Senge, 1990). Pembelajaran
organisasi tersebut dapat dijadikan kemampuan organisasi untuk bertahan dan tetap
kompetitif di dalam suatu volatilitas dan ketidakpastian ekonomi pada era
globalisasi. Pembelajaran organisasi dapat dilihat sebagai proses dinamis
berdasarkan pengetahuan, yang menyiratkan bergerak di antara berbagai tingkat
tindakan, pergi dari individu ke tingkat kelompok, dan kemudian ke tingkat
organisasi dan kembali lagi (Crossan, Lane, & White, 1999; Huber, 1991). Saat ini,
pembelajaran organisasi dijelaskan di tingkat manajemen strategis dan dijadikan
organisasi sebagai sumber keunggulan kompetitif. Spesifikasi proses pembelajaran
pada berbagai tingkat analisis memberikan peluang untuk mengungkap gambaran
terperinci tentang peran pemimpin dalam memfasilitasi pembelajaran organisasi
(Berson et al., 2006).
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2.5. Kinerja Pekerjaan

Kinerja pekerjaan berkaitan dengan tingkat produktivitas perilaku terkait
pekerjaan individu (Shooshtarian et al., 2013; Zaman et al., 2014). Kinerja
pekerjaan mengukur seseorang terhadap tujuannya untuk menentukan apakah hasil
cocok dengan tujuan yang diharapkan (Yang dan Hwang, 2014). Kinerja pekerjaan
dapat diukur dengan menggunakan beberapa metode seperti kualitas pekerjaan,
ketepatan waktu, Kinerja, produktivitas, efektivitas pelatihan, penilaian, hasil
pekerjaan, perilaku, dan karakteristik pribadi (Tseng dan Huang, 2011). Menurut
teori kinerja, kinerja pekerjaan terdiri dari konstruksi multidimensi yang mencakup
kinerja tugas dan kinerja kontekstual (Bhatti et al., 2013). Kinerja tugas atau kinerja
dalam peran mengacu pada perilaku pekerja yang berkontribusi pada kinerja teknis
organisasi (Bertolino et al., 2013). Kinerja tugas dianggap sebagai komponen
paling dasar dari kinerja pekerjaan yang menilai efektivitas kerja individu yang
berkontribusi pada inti teknis organisasi (Ng et al., 2009; Yang dan Hwang, 2014).
Kinerja kontekstual atau dikenal sebagai kinerja peran ekstra mengacu pada
perilaku yang berkontribusi pada inti sosial dan psikologis organisasi (Bertolino et
al., 2013).

2.6. Kinerja Organisasi

Kinerja organisasi adalah kompetensi organisasi untuk mengubah sumber
daya dalam perusahaan secara efisien dan efektif untuk mencapai tujuan organisasi
(Daft, 1997). Terdapat empat faktor untuk mengukur Kinerja organisasi: (1) hasil
SDM (tumover, absensi, kepuasan kerja), (2) hasil organisasi (produktivitas,
kualitas, layanan), (3) hasil akuntansi keuangan (ROA, profitabilitas), dan (4) hasil
pasar modal (Dyer dan Reeves, 1995). Dan dapat diasumsikan bahwa tujuan
manajemen sumber daya manusia secara strategis adalah untuk memberikan
dampak pada kinerja organisasi melalui peningkatan probabilitas pada pencapaian

tujuan.

2.7. Generasi Millennial

Generasi millennial angkatan kerja lahir sekitar tahun 1980-1999 (Twenge &
Campbell, 2012). Terdapat studi yang menyoroti manfaat dari angkatan kerja
generasi millennial misalnya, mereka bekerja dengan baik (Altes, 2009). Akan
tetapi, di satu sisi terdapat kritik terhadap karyawan generasi millennial dimana
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mereka memusatkan diri bahkan pada titik narsisme, tidak termotivasi, tidak sopan,
dan tidak loyal (Amble, 2003; Tulgan, 2009; Twenge & Campbell, 2009). Mereka
dilaporkan bertanya-tanya mengapa mereka tidak mendapat kenaikan gaji dan
promosi setelah enam bulan bekerja (Erickson 2009). Mereka juga mencari
pekerjaan yang bermakna dan memuaskan (Lancaster dan Stillman 2002; Yang dan
Guy 2006). Terdapat pro dan kontra generasi millennial khususnya di lingkungan
pekerjaan. Sehingga dibutuhkan studi yang mendukung untuk pemberdayaan
generasi millennial secara langsung dan hasil yang jelas yaitu yang berdampak

dengan kinerja organisasi.
2.8. Penelitian Terdahulu

2.8.1. A Jordanian Empirical Study of The Associations Among
Transformational Leadership, Transactional Leadership, Knowledge
Sharing, Job Performance, and Firm Performance: A Structural
Equation Modelling Approach

Penelitian yang dilakukan oleh Ma’sadeh et al. Pada tahun 2015 dijadikan
jurnal acuan pada penelitian ini. Hasil penelitian pada artikel tersebut
mengungkapkan gaya kepemimpinan transformasional dan transaksonal memiliki
dampak yang signifikan pada kinerja pekerjaan dan kinerja perusahaan. Objek
penelitian pada pada artikel tersebut dilakukan pada karyawan di Jordanian

Council of Youth. Dan artikel tersebut menggunakan structural equation modelling

(SEM) sebagai uji hipotesis penelitian. Adapun, variabel kepemimpinan

transformasional dan transaksional serta berbagi pengetahuan, kinerja pekerjaan,

dan kinerja perusahaan pada penelitian ini diadopsi menjadi variabel independen

oleh peneliti.
Transformational
Leadership H1
H2
Knowledge H5 H6 Firm
4 \ N
Sharing e Performance
H3
Transactional | H4

Leadership

Gambar 2. 1. Hipotesis dari Penelitian Masa 'deh et al.
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2.8.2. Relations Between Transformational Leadership, Organizational
Learning, Knowledge Management, Organizational Innovation, and
Oganizational  Performance: An  Empirical Investigation  of
Manufacturing Firms.

Penelitian dari Noruzy et al. Pada tahun 2013 dijadikan salah satu penelitian
terdahulu oleh peneliti. Hal tersebut, dikarenakan temuan dari penelitian tersebut
mengkonfirmasikan bahwa kepemimpinan transformasionalmembantu
meningkatkan pembelajaran organisasi pada perusahaan manufaktur. Dimana
Objek penelitian yang digunakan sama dengan penelitian ini yaitu perusahaan yang
bergerak di industri manufaktur. Serta variabel pembelajaran organisasi dan kinerja

organisasi pada penelitian Noruzy et al. Diadopsi untuk penelitian ini.

/ Organizational \ H9(+)
HI(+) \ Learning \
~ ~— ____./ HS(H) e

\ HS(+)
// Transformational v H34) H4i(+) Organizational \ N

Performance
leadership / Innovation /
\ S N

__\N/K led .I\/Hf"“

nowledge (

Management H10(+)
H2(+) \__% e

Gambar 2. 2. Hipotesis dari Penelitian Noruzy et al.

Organizational

2.8.3. The Effects of Transformational Leadership and Organizational
Performance through Knowledge and Innovation

Penelitian yang dilakukan oleh Garcia-Morales (2008a) dengan objek
penelitian CEO perusahaan di Negara Spanyol. Dan hasil dari penelitian tersebut
berupa kepemimpinan transformasional telah membantu dalam mengembangkan
fondasi pengetahuan organisasi dan mendorong perilaku inovatif dan memperkuat
motivasi untuk meningkatkan kinerja dan hasil organisasi. Terdapat hubungan
variabel kepemiminan transformasional, pembelajaran organisasi, dan kinerja
organisasi yang dapat dijadikan literatur pendukung untuk menghubungkan

variabel pada penelitian ini.

14



rl_li-\\\ Hé(+) / - \

{ Knowledge . \hsm pine
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HiH) [ AV T
/i 135 7 Tacitness / )
/ s e T H10(+)
347 A7 HI3(+) H8(+) .
H'“*' /ou.nm ational ) HII(+) _"n ' rlf. ™
- —?— — A \_\_ ]elrnln ’/_ \ l’e1lm mance S
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THI13(+) I

C2)
Gambar 2. 3. Hipotesis dari Penelitian Garcia-Morales
2.8.4. Exploring The Mediating Effects Between Transformational
Leadership and Organizational Performance

Penelitian yang dilakukan oleh Para-Gonzalez menemukan bahwa adopsi
pada gaya kepemimpinan transformasional meningkatkan kinerja, pembelajaran,
dan inovasi dikembangkan dalam suatu organisasi. Terdapat studi pada variabel
kepemimpinan transformasional yang dapat dijadikan sumber literatur pada

penelitian ini.

Gambar 2. 4. Hipotesis dari Penelitian Para-Gonzalez
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2.8.5. Relationship of Transformational Leadership, Organizational

Learning, and Organizational Performance

Penelitian yang dilakukan oleh Mutahar et al. Pada karyawan sektor
telekomunikasi di KSA, Saudi Arabia menunjukkan bahwa kepemimpinan
transformasional secaara positif mempengaruhi pembelajaran dan Kkinerja
organisasi. Penelitian yang dilakukan Mutahar et al. Juga mengkonfirmasi adanya
hubungan positif antara pembelajaran organisasi dan Kinerja organisasi serta dapat
dijadikan acuan dalam studi literatur dalam meneliti variabel-variabel pada

penelitian ini.

Organizational
Learning

Transformational
Leadership

Organizational
Performance

Gambar 2. 5. Hipotesis dari Penelitian Mutahar et al.
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2.8.6. Tabel Penelitian Terdahulu

Tabel 2 .1. Penelitian Terdahulu

Variabel Penelitian

. . Objek . . . . N . ; ”
Peneliti | Judul Penelitian | ‘.o | Kepemimpinan | Kepemimpinan | Pembelajaran |  Berbagi Kinerja | Kinerja Hasil Penelitian
Transformasional | Transaksional Organisasi | Pengetahuan | Pekerjaan | Organisasi
Temuan ini
A Jordanian mengungkapkan
Empirical Study ﬁahwa_ ~ gaya
of The epemimpinan
Associations transformasional
Among dan transaksional
Transformational memiliki  dampak
Leadership signifikan  pada
Y Karyawan kinerja pekerjaan,
Transactional . _
Masa’deh Leadershi di dan yang terakhir
etal. Knowled 2’ Jordanian Ya Ya Tidak Ya Ya Tidak pada kinerja
(2016) i Council of perusahaan. Juga,
Sharin Job
Perforr?{ance Youth ditemukan bahwa
and Iéirm kepemimpinan
Performance: A transaksional
Structural - mempengaruhi
Equation knowledge
Modellin sharing, sedangkan
Approacr? kepemimpinan

transformasional
tidak.

17




Tabel 2. 1. Penelitian Terdahulu (Lanjutan)

Variabel Penelitian

- . Objek . L . . L L . .
Peneliti | Judul Penelitian | o .0 Kepemimpinan | Kepemimpinan | Pembelajaran |  Berbagi Kinerja | Kinerja Hasil Penelitian
Transformasional | Transaksional Organisasi | Pengetahuan | Pekerjaan | Organisasi
Temuan dari
penelitian ini adalah
konfirmasi bahwa
kepemimpinan
Relations transformasional
Between me”?ba”‘“ .
Transformational menlngk_atkan basis
Leadership, pembglajgran
Organizational organisas dafam
Learning organisasi.
Knowle dée K_aryawan Perusahaan
Noruzy Management di manufaktur  yang
etal. Organizationlal Perusahaan Ya Tidak Ya Tidak Tidak Ya memiliki  Kinerja
(2013) Innovation. and Manufaktur yang sukses dalam
' Negara Iran hal  pembelajaran

Organizational

Performance: An ﬁ:ﬁﬁgfﬁfl ulﬁ?ulrll
Emplrllcal_ berhasil dalam
Investigation of menciptakan
Manufacturing berbagpi |
Firms menyimpan,
menerapkan, dan
benar-benar
mengelola
pengetahuan.

18




Tabel 2. 1. Penelitian Terdahulu (Lanjutan)

Variabel Penelitian

Peneliti | Judul Penelitian Peongfﬁli(an Kepemimpinan | Kepemimpinan | Pembelajaran Berbagi Kinerja | Kinerja Hasil Penelitian
Transformasional | Transaksional Organisasi Pengetahuan | Pekerjaan | Organisasi
hasil penelitian ini
adalah bahwa
kepemimpinan
transformasional
membantu
The Effects of mengembangkan
Transformational fondasi
Garcia- | Leadership  on pengetahuan
Morales | Organizational CEO Ya Tidak Ya Tidak Tidak Ya organisasi dalam
et al. Performance Perusahaan organisasi.
(2008a) | through Kepemimpinan
Knowledge and transformasional
Innovation mendorong
perilaku inovatif
dan memperkuat
motivasi untuk

meningkatkan
hasil organisasi.
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Tabel 2. 1. Penelitian Terdahulu (Lanjutan)

Variabel Penelitian

.. Judul Objek L - . . Kinerja | Kinerja ; "
Peneliti | 5. litian Penelitian Kepemimpinan Kepemimpinan | Pembelajaran Berbagi Peker}a Organjis Hasil Penelitian
Transformasional Transaksional Organisasi Pengetahuan an asi
Hasil penelitian
. . menunjukkan bahwa

Relationship S

of kepemimpinan
transformasional

Transformat .

ional secara " positif

. mempengaruhi
Mutahar (Ij)?'aiiriiglt?é Ki;réyﬁ\évfn kinerja dan
etal. g - . Ya Tidak Ya Tidak Tidak Ya pembelajaran
(2015) nal Learning | Telekomuni organisasi. Studi ini
and kasi di KSA org - oud nl

Organizatio juga mengkonfirmasi

nalg adanya hubungan
positif antara

Performanc .

o pembelajaran
organisasi dan
kinerja.

tEhépIormg Mengungkapkan

mediating adopsi gaya

Karyawan kepemimpinan
effects . . !
dari Iberian transformasional
Para- | between . I
Gonzale | transformati Balance meningkatkan Kinerja
Analysis Ya Tidak Tidak Tidak Tidak Ya ketika sistem spesifik
zetal. | onal Ktik
(2018) | leadership System praxtik HRM,
(SABI) pembelajaran dan
and ' .
Spanyol inovasi

organization
al
performance

dikembangkan di
suatu organisasi
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2.9. Research Gap

Dari penelitian terdahulu yang telah dipaparkan pada sub bab sebelumnya,
terdapat research gap yang ditemukan oleh peneliti. Banyak penggunaan faktor
kepemimpinan transformasional untuk mengukur seberapa pengaruhnya dengan
Kinerja organisasi pada suatu objek penelitian yang diidentifikasi pada penelitian
terdahulu. Akan tetapi, faktor-faktor seperti pembelajaran organisasi, berbagi
pengetahuan, kinerja pekerjaan, dan kepemimpinan transaksional tidak dibahas
pada beberapa penelitian terdahulu. Sehingga terjadi kesenjangan penggunaan
faktor-faktor tersebut dalam mengukur kinerja organisasi. Penelitian ini merupakan
gabungan dari beberapa penlitian yang telah dilakukan dari beberapa penelitian
sebelumnya. Pada penelitian terdahulu mempunyai responden yang berbeda-beda
dan dengan objek organisasi atau perusahaan yang berbeda. Objek penelitian yang
digunakan peneliti berbeda dengan penelitian terdahulu, dimana peneliti
menggunakan karyawan dengan kategori generasi millennial di PT. Pertamina Unit
Pengolahan 1V Cilacap. PT. Pertamina Unit Pengolahan IV Cilacap dipilih karena
sedang difokuskan dan dikembangkan oleh PT. Pertamina (Persero) untuk
menaikkan produksi minyak dan gas yang berkontribusi untuk Indonesia dan untuk
mencapai hal tersebut, diperlukan penelitian pada bidang manajemen sumber daya
manusia untuk meneliti karyawan serta memberikan rekomendasi implikasi

manajerial guna pengembangan di PT. Pertamina Unit Pengolahan IV Cilacap.
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(Halaman sengaja dikosongkan)
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METODOLOGI PENELITIAN

BAB Il1

Pada bab ini diuraikan tentang metode penelitian yang terdiri dari model dan

hipotesis penelitian, jenis desain penelitian, model penelitian, definisi operasional

variabel, uji model serta hipotesis penelitian, dan dari lokasi dan waktu penelitian.

3.1. Diagram Alir Penelitian

Tahapan Pendahuluan

Identifikas: Masalah

!

Studi Literatur

!

Menentukan Tujuan Penelitian

!

Mendefinisikan Variabel Penelitian

h 4

Tahapan

Menghubungkan Variabel Penelitian

Spesifikasi Model

!

Membuat Model dan Hipotesis Penelitian

!

Mendefinisikan Operasional
Variabel

Gambar 3. 1. Diagram Alir Penelitian

23



Menentukan Desain Penelitian
Jenis Desain Penelitian dan Data yvang Dibutuhkan dalam
Penelitian

——————————r————————————

Teknik Pengumpulan Data
Tahapan Penentuan Populasi dan Sampel, Desain Sampling. dan
Perancangan Kuesioner

Pengumpulan l
Data

Teknik Pengolahan Data
Analiziz Deskriptif, Penentuan Azumsi Klasik, Uji Religbilitas, Uji [,
Validitas, Uji Model-Fit, Uji Hipotesis

l

Filot Test
Mengonsep kebutuhan data untuk pilof test

l

Menentukan Lokast dan Waktu Penelitian TIDAK

|

Kuesioner
Valid?

YA

Pengumpulan Data untuk Dianalisis

h 2

Tahapan Pengolahan dan Analisis Data
pengolahan dan |t Pt s K
Analisis data Hipotesis menggunakan SEM
serta l
Kesim pu lan Kesimpulan dan Implikasi Manajerial

Gambar 3. 2. Diagram Alir Penelitian (Lanjutan)
Diagram alir pada penelitian ini merupakan garis besar dari penelitian yang

akan dilakukan penulis. Dimana tahapan pada diagram alir penelitian terbagi
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menjadi 4 bagian, yaitu tahapan pendahuluan, tahapan spesifikasi model penelitian,
tahapan pengumpulan data, dan tahapan pengolahan analisis dan kesimpulan.
3.1.1. Tahapan Pendahuluan

Tahapan pendahuluan berisi identifikasi masalah yang selanjutnya
dirumuskan penulis untuk diteliti. Penulis meneliti permasalahan tersebut melalui
studi literatur guna menetapkan tujuan penelitian. Selanjutnya, penulis melakukan
pendefinisian variabel penelitian yang digunakan pada penelitian.
3.1.2. Tahapan Spesifikasi Model

Tahapan spesifikasi model berisi pengonsepan model penelitian dengan
menghubungkan antar variabel yang digunakan dalam penelitian guna menciptakan
hipotesis dan model yang relevan. Selanjutnya, penulis mendefinisikan indikator-
indikator operasional variabel penelitian untuk pengumpulan data. Penulis juga
mendefinisikan jenis desain penelitian dan sumber data yang dibutuhkan dalam
penelitian ini.
3.1.3. Tahapan Pengumpulan Data

Tahapan pengumpulan berisi metode-metode guna mengumpulkan data

pada penelitian yang telah dikembangkan pada tahapan spesifikasi model. Metode
tersebut seperti desain sampling yang digunakan, perancangan kuesioner,
penetapan standar minimal yang digunakan pada teknik pengolahan data
menggunakan analisis deskriptif, standarisasi uji asumsi klasik, standarisasi uji
validitas, standarisasi uji reliabilitas, standarisasi uji model-fit, definisi uji hipotesis
yang menggunakan SEM guna menimbang seberapa valid indikator yang
digunakan pada penelitian yang akan dilakukan melalui pilot test pada lokasi dan
waktu penelitian yang telah ditetapkan oleh penulis. Tahapan ini berakhir dengan
pengumpulan data guna dianalisis jika kuesioner dan indikator yang digunakan
telah valid yang dirasakan oleh penulis.
3.1.4. Tahapan Pengolahan dan Analisis Data Kesimpulan

Tahapan pengolahan dan analisis data serta kesimpulan berisi pengolahan
data dari profil responden yang telah diambil datanya dan dilakukan analisis data
menggunakan uji asumsi klasik, uji validitas, uji reliabilitas, uji model-fit, dan uji

hipotesis seberapa valid penelitian yang dilakukan terhadap sampel yang ditetapkan
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oleh penulis. Selanjutnya, hasil dari analisis tersebut dijadikan kesimpulan dan

saran pada penelitian ini.

3.2. Penggunaan Variabel Penelitian
3.2.1. Hubungan Antar Variabel
a. Hubungan Kepemimpinan Transformasional terhadap Berbagi Pengetahuan

Terdapat temuan bahwa pemimpin transformasional memotivasi pengikut
untuk mengerahkan upaya ekstra untuk memenuhi kebutuhan aktualisasi diri
mereka (Dvir et al., 2002). Selain itu, melalui stimulasi intelektual, pemimpin
transformasional dapat mendorong pengikut untuk menantang tradisi dan untuk
memikirkan masalah dari perspektif yang berbeda, yang semuanya membutuhkan
pengikut untuk menguasai keterampilan baru dan untuk mengubah sudut pandang
melalui pengembangan berkelanjutan (Shin & Zhou, 2003). Dan orang-orang yang
berbagi informasi tentang apa yang mereka ketahui ketika mereka menginginkan
pengakuan, mengharapkan pengembalian timbal balik atau merasa altruistik (Bartol
dan Srivastava, 2002). Dengan Kkata lain, para pemimpin membangun hubungan
yang baik dengan setiap individu, memperhatikan pertumbuhan dan pencapaian
kebutuhan masing-masing individu dengan bertindak sebagai pelatih atau mentor
untuk mengembangkan potensi bawahan dalam iklim yang mendukung (Limsila
dan Ogunlana, 2008). Lalu, premis di balik hubungan ini adalah bahwa pemimpin
transformasional memiliki kemampuan untuk memotivasi bawahan mereka dan
memungkinkan mereka untuk mengembangkan keterampilan dan pengetahuan
yang diperlukan untuk beradaptasi dengan berbagai tantangan dan perubahan yang
dihadapi mereka (Shahhosseini et al., 2013).

b. Hubungan Kepemimpinan Transaksional terhadap Berbagi Pengetahuan
Berbeda dengan  kepemimpinan transformasional, kepemimpinan
transaksional difokuskan pada kepemimpinan jangka pendek (Rowold dan Schlotz,
2009). Dan dalam pelaksanaannya, kepemimpinan transaksional menggunakan
metode berupa imbalan kontinjensi. Imbalan kontinjensi dianggap sebagai bentuk
perilaku konstruktif (Obiwuru et al., 2011). Di sini pemimpin mengklarifikasi
kepada karyawan apa yang perlu dilakukan untuk mendapatkan imbalan atas upaya
melalui arahan dan partisipasi (Erkutlu, 2008). Hasil dari imbalan kontingensi dapat

memotivasi karyawan untuk melakukan berbagi pengetahuan yang mereka miliki
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untuk mendapatkan hadiah yang diinginkan. Namun, dengan mengetahui bahwa
mereka akan diberi imbalan atas wawasan yang mereka bagikan akan membuat
proses tersebut tampak lebih menarik. Dan dari studi literatur menunjukkan bahwa

kepemimpinan transaksional dan berbagi pengetahuan saling terhubung.

¢. Hubungan Kepemimpinan Transformasional terhadap Pembelajaran Organisasi
Kepemimpinan transformasional merupakan gaya kepemimpinan dimana
satu atau lebih orang terlibat dengan orang lain sedemikian rupa sehingga para
pemimpin dan pengikut meningkatkan satu sama lain ke tingkat motivasi dan
moralitas yang lebih tinggi (Seaver, 2010). Gaya transformasional memungkinkan
organisasi untuk belajar melalui eksperimen, komunikasi, dialog (McGill dan
Slocum, 1993), penguasaan pribadi (Senge, 1990) dan penciptaan pengetahuan
organisasi (Nonaka dan Takeuchi, 1995). Saat ini, kepemimpinan transformasional
dapat memainkan peran kunci dalam memungkinkan individu dan organisasi untuk
membuat, mengeksploitasi, memperbarui, dan menerapkan pengetahuan untuk
menciptakan kompetensi penting yang diperlukan untuk peningkatan pembelajaran
organisasi (Aragon-Correa et al., 2007). Selain itu, pembelajaran organisasi yang
dijadikan sebagai kemampuan kolektif berdasarkan pada proses pengalaman dan
kognitif dan melibatkan akuisisi pengetahuan, berbagi pengetahuan, dan
pemanfaatan pengetahuan (Zollo dan Winter, 2002). Spesifikasi proses
pembelajaran pada berbagai tingkat analisis memberikan peluang untuk
mengungkap gambaran terperinci tentang peran pemimpin dalam memfasilitasi
pembelajaran organisasi (Berson et al., 2006).
d. Hubungan Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Pekerjaan
Pemimpin  transformasional  dicirikan oleh  kemampuan  untuk
mengidentifikasi dan mengartikulasikan suatu visi, memberikan model yang sesuai,
mendorong penerimaan tujuan kelompok, mengomunikasikan harapan kinerja
tinggi, memberikan dukungan individual, dan karisma tingkat tinggi (Fitzgerald
dan Schutte, 2010). Hal tersebut membuat kepemimpinan transformasional dilihat
sebagai proses pengembangan orang yang mencapai tujuan yang mengarah pada
pengembangan organisasi. Dengan kata lain, para pemimpin membangun
hubungan yang baik dengan setiap individu, memperhatikan pertumbuhan dan

pencapaian kebutuhan masing-masing individu dengan bertindak sebagai pelatih
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atau mentor untuk mengembangkan potensi bawahan dalam iklim yang mendukung
(Limsila dan Ogunlana, 2008).
e. Hubungan Kepemimpinan Transaksional terhadap Kinerja Pekerjaan

Kepemimpinan transaksional menggunakan metode berupa imbalan
kontinjensi. Imbalan kontinjensi dianggap sebagai bentuk perilaku konstruktif
(Obiwuru et al., 2011). Imbalan kontinjensi didasarkan pada sistem pertukaran
tawar-menawar di mana pemimpin mengklarifikasi harapan kepada bawahan dan
mereka berdua sepakat untuk mencapai tujuan organisasi dan pemimpin
menawarkan pengakuan dan penghargaan kepada bawahan ketika sasaran tercapai
(Limsila dan Ogunlana, 2008). Senjata pemimpin transaksional yang paling penting
adalah penghargaan yang ditawarkan untuk mencapai tujuan tertentu, metode ini
bekerja sampai batas tertentu karena individu memiliki kebutuhan tertentu yang
harus dipenuhi untuk termotivasi tetapi begitu kebutuhan dasar mereka terpenuhi
hanya dengan mengandalkan imbalan sebagai motivator sampai batas tertentu
untuk melakukan pekerjaan mereka (Dessler, 2015).
f.  Hubungan Berbagi Pengetahuan terhadap Kinerja Pekerjaan

Berbagi pengetahuan dianggap penting karena memberikan banyak manfaat

bagi organisasi, di antaranya adalah peningkatan kinerja organisasi (lyer dan
Ravindran, 2009), peningkatan daya serap dan inovasi sebagai keunggulan
kompetitif yang berkelanjutan (Cao dan Xiang, 2012), peningkatan kualitas layanan
pelanggan, berkurangnya siklus produksi, peningkatan kerja sama antar departemen
yang berbeda, dan hubungan yang terkonsolidasi dengan mitra aliansi (Ma et al.,
2008). Berbagi pengetahuan secara terbuka akan cepat mempengaruhi kinerja
pekerjaan dengan menciptakan ide-ide baru, meningkatkan pemanfaatan sumber
daya dan kemajuan yang lebih cepat (Tseng dan Huang, 2011). Pengetahuan seperti
itu yang tertanam dalam pikiran orang ditunjukkan melalui tindakan dan perilaku
mereka (Al-Alawi et al., 2007). Kinerja pekerjaan individu mungkin tergantung
pada penggunaan berbagi pengetahuan yang efektif (Kang et al., 2008).
g. Hubungan Pembelajaran Organisasi terhadap Kinerja Organisasi

Faktor eksternal (lingkungan) serta internal (organisasi) memiliki dampak
langsung pada kinerja organisasi (Nam, 2007). Dan variabel internal yang dipelajari

dalam penelitian ini ialah kepemimpinan transformasional, pembelajaran
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organisasi, dan kinerja pekerjaan. Meskipun beberapa penelitian telah berfokus
pada pengaruh langsung kepemimpinan transformasional pada kinerja organisasi,
beberapa penelitian telah menunjukkan bahwa pengaruh kepemimpinan
transformasional dan pembelajaran organisasi pada kinerja organisasi dimediasi
oleh variabel manajerial lain (Zollo dan Winter, 2002). Pembelajaran organisasi
dapat dikatakan sebagai proses yang selalu berubah untuk menciptakan
pengetahuan baru dan mentransfernya ke tempat yang dibutuhkan dan digunakan,
menghasilkan penciptaan pengetahuan baru untuk transfer dan penggunaan

selanjutnya (Kane dan Alavi, 2007).

h. Hubungan Kinerja Pekerjaan terhadap Kinerja Organisasi

Kinerja pekerjaan berkaitan dengan tingkat produktivitas perilaku terkait
pekerjaan individu (Shooshtarian et al., 2013; Zaman et al., 2014). Hal tersebut
mengukur seseorang terhadap tujuannya untuk menentukan apakah hasil cocok
dengan tujuan yang diharapkan (Yang dan Hwang, 2014). Organisasi yang berisi
sekelompok orang yang dialokasikan untuk mengerjakan tanggung jawab dan
bekerja bersama untuk mencapai tujuan yang sama. Dan hal tersebut menjadi lebih
produktif, meningkatkan produktivitas karyawan, meningkatkan efektivitas
organisasi melalui pengurangan turnover, mempromosikan perilaku terbaik
karyawan, dan meningkatkan kinerja tugas keseluruhan karyawan yang semuanya

memiliki dampak selanjutnya pada kinerja organisasi (Halldorsson, 2008).
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3.2.2. Model dan Hipotesis Penelitian
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Gambar 3. 3. Model Penelitian
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Berdasarkan model dan definisi variabel pada penelitian ini, didapatkan
hipotesis sebagai berikut:
H1. Kepemimpinan transformasional secara positif memengaruhi berbagi
pengetahuan.
H2. Kepemimpinan transaksional secara positif mempengaruhi berbagi
pengetahuan.
H3. Kepemimpinan transformasional secara positif mempengaruhi pembelajaran
organisasi.
H4. Kepemimpinan transformasional secara positif memengaruhi Kinerja
pekerjaan.
H5. Kepemimpinan transaksional secara positif mempengaruhi kinerja pekerjaan.
H6. Berbagi pengetahuan secara positif memengaruhi kinerja pekerjaan.
H7. Pembelajaran organisasi secara positif mempengaruhi kinerja organisasi
H8. Kinerja pekerjaan secara positif mempengaruhi kinerja organisasi.
3.2.3. Definisi Variabel Operasional
Penelitian ini memiliki tujuan untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan
transformasional dan kepemimpinan transaksional yang berpengaruh pada berbagi
pengetahuan dan pembelajaran organisasi yang memacu Kkinerja pekerjaan
karyawan secara individu-individu yang berdampak pada kinerja organisasi atau
kinerja organisasi pada PT. Pertamina Unit Pengolahan 1V Cilacap. Variabel
independen yang digunakan pada penelitian ini terdiri dari kepemimpinan
transformasional dan kepemimpinan transaksional yang diadopsi dari penelitian
Dai et al. (2013). Variabel yang lain seperti berbagi pengetahuan dari Vuori dan
Okkonen (2012); pembelajaran organisasi dari Garcia-Morales (2008a); kinerja
pekerjaan diadaptasi dari Tseng dan Huang (2011); dan Kkinerja organisasi
diadaptasi dari penelitian Chen dan Choi (2008). Oleh karena itu, Tabel 3.3
menunjukkan variabel beserta indikator yang diukur dan pertanyaan yang

mengukur kontruk tersebut.
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Konstruk

Tabel 3. 1. Indikator yang Digunakan
Indikator yang Diukur

Referensi

Kepemimpinan
Transformasional

TF1: Atasan saya mendorong saya untuk mengambil tantangan

TF2: Atasan saya mendorong saya untuk melakukan kontribusi dalam pemenuhan visi perusahaan
TF3: Atasan saya mendorong saya untuk memikirkan masalah dari sudut pandang baru

TF4: Atasan saya mendorong saya untuk selalu berpikir dua kali

TF5: Atasan saya dapat memahami situasi saya serta memberikan saya dorongan dan bantuan
TF6: Saya percaya bahwa Atasan saya bisa mengatasi setiap tantangan di tempat kerja

TF7: Saya percaya saya bisa menyelesaikan pekerjaan saya di bawah kepemimpinan Atasan saya
TF8: Atasan saya meluangkan waktu untuk memahami saya (kebutuhan personal, bantuan, dll)

(Dai et al.,
2013)

Kepemimimpinan
Transaksional

TC1: Atasan saya akan menegur saya ketika saya tidak dapat menyelesaikan pekerjaan yang ia diberikan

TC2: Atasan saya mencatat kesalahan saya dengan tepat
TC3: Atasan saya memberikan apa yang saya inginkan (imbalan/hadiah) sebagai ganti kerja keras saya

TC4: Atasan saya memberi tahu bahwa saya bisa mendapatkan hadiah khusus ketika saya menunjukkan kinerja yang baik

(Dai et al.,
2013)

Berbagi
pengetahuan

KS1: Berbagi Pengetahuan dengan orang lain dalam organisasi itu berharga

KS2: Berbagi Pengetahuan dengan orang lain dalam organisasi bermanfaat

KS3: Berbagi Pengetahuan dengan orang lain dalam organisasi itu menyenangkan

KS4: Organisasi mendukung iklim Berbagi Pengetahuan

KS5: Pengetahuan dalam organisasi terletak di database dan dibagikan secara efisien

KS6: Peluang untuk melakukan berbagi pengetahuan dengan organisasi sudah cukup

KS7: Mudah untuk menemukan orang yang memiliki pengetahuan yang saya butuhkan

KS8: Ada proses / saluran yang valid untuk berbagi pengetahuan antara berbagai lokasi dan departemen

KS9: Sulit untuk berbagi pengetahuan dengan cara lain, selain dalam diskusi karena sulit untuk diungkapkan dalam bentuk
tertulis

(Muori dan
Okkonen,
2012)
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Tabel 3.1. Indikator yang Digunakan (Lanjutan)

Konstruk Indikator yang Diukur Referensi
OL1: Organisasi telah belajar atau memperoleh banyak pengetahuan baru dan relevan kurang lebih tiga tahun
terakhir _
Pembelajaran  OL2: Anggota organisasi telah memperoleh beberapa kapasitas dan keterampilan kritis kurang lebih tiga tahun IE/(ISoar;CIIeas-
Organisasi terakhir 20082) )
OL3: Kinerja organisasi telah dipengaruhi oleh pembelajaran baru yang diperolehnya kurang lebih tiga tahun
terakhir
OL4: Organisasi (Peruhsaan) adalah organisasi yang selalu belajar
JP1: Berbagi Pengetahuan dengan orang lain dalam organisasi meningkatkan efisiensi kerja saya
JP2: Berbagi Pengetahuan dengan orang lain dalam organisasi membantu saya untuk memecahkan masalah di
tempat kerja (Tseng
Kinerja JP3: Berbagi Pengetahuan dengan orang lain dalam organisasi membantu saya untuk menyelesaikan misi dan
Pekerjaan pekerjaan saya Huang,
JP4: Berbagi Pengetahuan dengan orang lain dalam organisasi memperluas pengetahuan saya 2011)
JP5: Berbagi Pengetahuan dengan orang lain dalam organisasi meningkatkan kesediaan saya untuk bekerja
dengan orang lain
JP6: Berbagi Pengetahuan dengan orang lain di organisasi meningkatkan kemampuan pemecahan masalah saya
OP1: Saya merasa profitabilitas organisasi bertambah (Chen
Kinerja ) . . . — dan
organisasi OP2: Saya merasa pertumbuhan penjualan yang baik dari organisasi Choi,
OP3: Saya merasa organisasi memberikan kepuasan pada pelanggan dengan baik 2008)

OP4: Saya merasa keseluruhan penampilan organisasi menjadi lebih baik
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3.3. Desain Penelitian
3.3.1. Jenis Desain Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan adalah konklusif deskriptif. Penelitian yang
bersifat konklusif di dalamnya terdapat pengujian spesifik beberapa hipotesis dan
menjelaskan suatu hubungan antar variabel (Malhotra, 2010). Dan sifat penelitian
yang deskriptif berarti suatu penelitian yang bertujuan untuk menjelaskan mengenai
karakteristik yang berguna untuk membantu membuat keputusan dalam
menentukan, mengevaluasi, dan memilih alternatif tindakan terbaik dalam sebuah
situasi (Malhotra, 2010). Hasil dari penelitian konklusif deskriptif dapat dijadikan
sebuah kesimpulan yang dapat dijadikan sebagai masukan bagi pengambilan
keputusan. Adapun, penelitian ini menggunakan desain cross-sectional. Pada
penelitian cross-sectional dapat diklasifikasikan menjadi dua tipe penelitian yang
didasarkan pada jumlah sampel. Penelitian single cross-sectional merupakan
penelitian deskriptif yang mengambil data hanya dari satu sampel dari sebuah
populasi pada suatu waktu sedangkan penelitan multi cross-sectional merupakan
penelitian deskriptif yang mengambil data dari berbagai sampel pada sebuah
populasi dalam rentang waktu tertentu (Malhotra, 2010). Dan penelitian ini
menggunakan tipe single cross-sectional karena data yang diambil pada karyawan
di PT. Pertamina Unit Pengolahan IV Cilacap.
3.3.2. Data yang Dibutuhkan

Sumber data yang digunakan pada penelitian ini adalah data primer. Data
primer yang merupakan data penelitian yang diambil langsung dan berfungsi untuk
menyelesaikan suatu masalah penelitian. Data primer penelitian ini akan didapatkan
melalui kuesioner penelitian. Kuesioner penelitian akan dibagikan langsung kepada
responden yang berada di PT. Pertamina Unit Pengolahan IV Cilacap secara
langsung sesuai dengan kriteria desain sampling yang digunakan penulis.
3.4. Teknik Pengumpulan Data

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan pada PT. Pertamina
Unit Pengolahan IV Cilacap. Sampel adalah subkelompok dari populasi yang
dipilih untuk ikut berpartisipasi dalam penelitian (Malhotra, 2010). Sampel yang
dimbil ada penelitian ini adalah beberapa karyawan generasi millennial pada PT.

Pertamina Unit Pengolahan 1V Cilacap. Karyawan pada PT. Pertamina Unit
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Pengolahan 1V Cilacap dipilih karena unit tersebut telah menjadi peran penting
yang berdampak pada produksi PT. Pertamina (Persero).

Metode sampling yang digunakan pada penelitian ini adalah non-probability
sampling yang ditujukan untuk menyelesaikan jenis penelitian studi kasus dan
dibutuhkan studi mendalam pada sampel hingga dapat memberikan sudut pandang
yang tepat dalam menganalisis pertanyaan penelitian (Saunders et al., 2016). Dan
dengan menggunakan non-probability sampling, penulis menggunakan purposive
sampling untuk mencari data dikarenakan memperoleh data yang memiliki
karakteristik yang sesuai dengan batasan penelitian dan dikehendaki. Teknik
purposive sampling merupakan suatu teknik pengumpulan sampel dimana elemen
dari sampel dipilih berdasarkan penilaian dari peneliti berdasarkan tujuan dari
penelitian yang dilakukan (Malhotra et al., 2017). Penulis menggunakan elemen
generasi millennial untuk mengakomodir tujuan penelitian yang dilakukan dengan
objek PT. Pertamina Unit Pengolahan 1V Cilacap.

Selanjutnya, dalam pengambilan suatu data penulis menggunakan kuesioner
yang berguna dengan model kuesioner penelitian yang digunakan pada penelitian
ini terdiri 6 bagian yang berisi sebagai berikut:

Tabel 3. 2. Bagan Kuesioner Penelitian

Bagian Kuesioner Keterangan

Bagian 1 Berisi paragraf pembuka kuesioner, pertanyaan identitas. ldentitas
responden yang dibutuhkan terdiri dari nama, umur, jenjang
Pendidikan, dan pengalaman kerja responden

Bagian 2 Berisi pertanyaan mengenai kepemimpinan transformasional dan
transaksional menggunakan skala likert.

Bagian 3 Berisi pertanyaan mengenai berbagi pengetahuan menggunakan skala
likert.

Bagian 4 Berisi pertanyaan mengenai pembelajaran organisasi menggunakan
skala likert.

Bagian 5 Berisi  pertanyaan mengenai  Kkinerja  pekerjaan  karyawan

menggunakan skala likert.

. Berisi pertanyaan mengenai kinerja organisasi menggunakan skala
Bagian 6 likert.

Elemen yang digunakan untuk mempertimbangkan masing-masing
konstruksi terutama diperoleh dari penelitian sebelumnya. Skala yang digunakan
pada penelitian kali ini adalah skala likert. Penggunaan 5 titik skala didukung oleh

penelitian yang serupa. Skala likert mulai dari 1" yang berarti "sangat tidak setuju*
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hingga "5" yang berarti “sangat setuju. Setelah perancangan kuesioner selesai
dibuat, kuesioner akan diuji dengan menggunakan pilot test. Hal tersebut dilakukan
untuk mengetahui kelayakan dari indikator-indikator yang digunakan pada

kuesioner serta menerima umpan balik dari responden.

3.5. Teknik Pengolahan Data

Pada tahap ini akan dilakukan pengolahan data yang sudah didapatkan
peneliti dari penyebaran kuesioner. Tahap awal pengolahan data yang dilakukan
dengan mengolah data dari kuesioner menggunakan uji asumsi klasik. Setelah itu,
data akan diuji validitas dan realibilitasnya untuk mengetahui apakah data tersebut
berada pada kondisi data fit. Setelah data sudah terindikasi fit, tahap selanjutnya
aadlah dengan menguji model dari yang diusulkan peneliti dengan melakukan uji
model fit. Adapun, uji hipotesis yang digunakan menggunakan metode Structutral
Equation Modelling (SEM). Data penelitian akan diolah dengan software SPSS dan
AMOS yang dipilih karena kesederhanaan tanpa memerlukan bahasa pemograman
dalam pengoperasian, dapat menganalisis variabel laten yang diukur dengan SEM,
dan mampu menemukan eror seperti outlier dengan baik. Software SPSS dan
AMOS akan menyempurnakan SEM dari tahap pengujian hingga respesifikasi
untuk mengkoreksi model yang tidak sesuai dengan data. Hasil input penelitian ini
berupa kovarians matrix dari skala likert kuesioner dan output berupa coeficient
estimate. Hasil dari uji tersebut akan menghasilkan sebuah rekomendasi penelitian.
3.5.1. Analisis Deskriptif

Analisis deskriptif pada penelitian ini digunakan untuk mengetahui informasi
dari data mentah yang diperoleh dan dilakukan secara statistik guna mengetahui
profil suatu responden penelitian. Statistik yang paling umum digunakan terkait
distribusi frekuensi adalah ukuran mean, sum, median, modus, standard deviation,
variance,dan standard deviation. Profil responden yang diteliti pada penelitian ini
adalah data demografi seperti: bagian, tahun kelahiran, jenjang pendidikan, dan

pengalaman kerja di PT. Pertamina Unit Pengolahan IV Cilacap.
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Tabel 3. 3. Analisis Deskriptif

Istilah

Pengertian

Penjelasan

Mean

Nilai rata-rata dari data yang
diperoleh dengan cara membagikan
jumlah seluruh data dengan jumlah
data

Digunakan untuk memperkirakan
rata-rata  ketika  data  telah
dikumpulkan menggunakan interval
atau skala rasio

Median

Nilai tengah dari sekelompok data
yang telah diurutkan sesuai nilainya

Mengukur pemusatan data dari data
responden

Modus

Nilai yang paling sering muncul dari
distribusi

Mendapatkan
karakteristik responden

mayoritas

Varians

Deviasi kuadrat rata-rata dari semua

Melihat perbedaan antara mean dan

nilai dari mean

Nilai yang menggambarkan
persebaran atau keheterogenan nilai
dalam sampel

Sumber: Malhotra (2010)
3.5.2. Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi dilakukan untuk mengetahui informasi-informasi yang sekiranya

nilai yang diobservasi
Mengetahui keseragaman data yang
diperoleh dalam penelitian

Standar Deviasi

tidak terlihat atau tersembunyi pada data yang aktual (Hair et al., 2010). Uji asumsi
yang dilakukan pada penelitian ini adalah sebagai berikut:
a. Uji Outliers

Outliers didapatkan dari data responden yang berbeda dari mayoritas yang
nilainya jauh lebih tinggi atau lebih rendah. Pada penelitian ini, outliers
diidentifikasikan dengan metode univariate dengan pengukuran z-score pada tiap
variabel dengan nilai standar -4 sampai +4, jika terdapat z-score berlebih maka
terdapat outliers dalam penelitian.
b. Uji Normalitas

Uji normalitas dilakukan untuk mengukur proporsi persebaran data yang telah
terdistribusi normal. Pendekatan yang dilakukan untuk melihat distribusi data dapat
dilakukan dengan melihat histohram (Q-Q plot) yang membandingkan nilai data
yang diamati dengan distribusi yang mendekati garis normal. Semakin dekat
dengan garis menandakan data terdistribusi dengan normal.
c. Uji Liniearitas

Uji liniearitas digunakan untuk menghasilkan asumsi pada hubungan linear

antara variabel penelitian yang dapat dilihat dalam scatterplot.
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d. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas digunakan untuk mengetahui adanya korelasi antar
variabel independen (Hair et al., 2010). Jika korelasi antara variabel indepenten
penelitian memiliki nilai tolerance lebih dari 0,1 dan nilai variance inflation factors
(VIF) kurang dari 10,0, maka korelasi antara variabel independen rendah sehingga
tidak mengganggu hubungan antara variabel independen dengan variabel
dependen.
3.5.3. Uji Validitas dan Reliabilitas

Uji validitas dan reliabilitas dilakukan untuk menguji kelayakan data pada
suatu model penelitian. Uji validitas dan reliabilitas akan dilakukan data yang telah
dikumpulkan melalui kuesioner penelitian. Pengujian ini dilakukan dengan tujuan
memastikan setiap instrument atau indikator pada kuesioner yang diukur sesuai
dengan model penelitian.
a. Uji Validitas

Uji validitas dalam penelitian ini menggunakan confirmatory factor analysis
(CFA) dalam menguji variabel-variabel penelitian. Confirmatory factor analysis
sendiri merupakan metode validitas pada variabel penelitian yang ditentukan secara
teori yang umumnya bersumber dari penelitian terdahulu. Analisis ini digunakan
untuk menilai kecukupan dari suatu validitas konstruk yang meliputi validitas
konvergen dan validitas diskriminan. Suatu validitas konvergen dan validitas
diskriminan dapat diukur dengan composite reliability (CR), factor loadings (FL),
dan average variance extracted (AVE). Dimana composite reliability untuk
memberikan nilai estimasi estimasi untuk mengukur keandaan suatu model
penelitian. Factor loadings digunakan untuk menunjukkan korelasi dan bobot
masing-masing variabel kuesioner sebagai indikator yang diamati dengan batasan
nilai minimum yang tertera pada factor loadings. Adapun, average variance
extracted merupakan jumlah rata-rata varian dalam suatu variabel yang diamati.
Penelitian ini menggunakan composite reliability dengan nilai minimum 0,6 dan
nilai minimum average variance extracted sebesar 0,5 (Wu dan Wang, 2005; Wu
etal., 2007). Selanjutnya, factor loadings menggunakan nilai minimum sebesar 0,7
(Lin et al., 2005; Fornell dan Larcker, 1981).
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b. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui apakah instrument suatu variabel
penelitian dalam kuesioner akan tetap konsisten atau tidaknya jika dilakukan secara
berulang pada dimensi waktu yang berbeda. Penentuan tersebut dilakukan dengan

cronbach’s alpha dengan nilai minimum 0,7 (Roca et al., 2006).

3.5.4. Uji Model Fit

Uji model-fit digunakan untuk mengukur kelayakan suatu model penelitian.
Uji ini bertujuan untuk menunjukkan bahwa model penelitian dapat dijelaskan
melalui kondisi nyata yang terjadi melalui faktor-faktor yang telah disusun dan
layak berdasarkan indikator yang digunakan dalam penelitian. Analisis ini terdiri
dari tiga bagian, yaitu absolute fit measures, incremental fit measures, dan
parsimony fit measures.
a. Absolute Fit Measures

Absolute fit measures terdiri dari Chi-square dan Goodness of Fit Index
(GFI). Pada Chi-square yang bertujuan untuk menguji kesesuaian model penelitian
dengan data akan membutuhkan sampel yang tidak terlalu kecil dan juga tidak
terlalu besar. Perhitungan Chi-square terdapat p-value untuk menguji model dan
hipotesis penelitian. Nilai p-value harus lebih kecil dari 0,05 guna menunjukkan
bahwa matrix input tidak berbeda dengan matrix hasil estimasi. GFI merupakan
indeks yang menunjukkan kesesuaian model penelitian yang diajukan dengan data
sebenarnya. Model penelitian dapat dikatakan layak apabila nilai GFI harus lebih
dari 0,80 (Malhotra, 2010).
b. Incremental Fit Measures

Incremental fit measures berisi empat analisis, antara lain Normed Fit Index
(NFI), Comparative Fit Index (CFI), Increment Fit Index (IFI), dan TuckerLewis
Index (TLI). NFI adalah indeks untuk mengukur perbandingan antara model yang
diuji dengan null model. CFI merupakan indeks yang menunjukkan bahwa model
memiliki kesesuaian yang baik. IFI adalah indeks kecocokan inkremental yang
terkait dengan NFI dalam mengatasi ukuran sampel dan masalah parsimoni. TLI
merupakan indeks yang membandingkan baseline model dengan model yang diuiji,

hal ini bertujuan untuk mengatasi permasalahan yang mungkin timbul akibat
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kompleksitas model. Model penelitian dikatakan layak atau fit jika nilai NFI, CFlI,
IF1, dan TLI lebih besar dari 0,80.
c. Parsimony Fit Measures

Parsimony fit measures terdiri dari parsimonious normed fit index (PNFI),
parsimonious goodness of fit index (PGFI). Semua analisis ini bertujuan untuk
membandingkan kesesuaian antara dua atau lebih model penelitian. Nilai yang
lebih tinggi menunjukkan bahwa model penelitian memiliki kesesuaian yang lebih
baik dibandingkan dengan model-model lainnya. Berikut nilai acuan dari Goodness

of Fit (GOF) mengenai cut-offf-value (Malhotra, 2010).
Tabel 3. 4. Pengukuran Goodnes of Fit (GOF)

No Goodness of Fit Measures Cut Off Value Sumber
Absolute fit Indices
1 Goodness of Fit Index (GFI) >0,8 Malhotra (2010)
2 Root Mean Square (RMR) <0,1 Marsh dan Hocevar
(1985)
3 Root Mean Square Error of <0,1 Chen et al. (2008)
Approximation (RMSEA)
4 Adjusted Goodnes of Fit Index >0,8 Malhotra (2010)
(AGFI)
Incremental fit Indices
5 Normet Fit Index (NFI) >0,8 Malhotra (2010)
6 Tucker-Lewis Index (TLI) >0,8 Malhotra (2010)
7 Comparative Fit Index (CFI) >0,8 Malhotra (2010)
Parsimony fit Indices
8 Parsinomy Fit Measures (PNFI) 0,60-0,90 Malhotra (2010)
9 Parsimonious Goddness of Fit Index 0,50-1,00 Malhotra (2010)
(PGFI)

Sumber: Malhotra (2010), Chen et al. (2008), Marsh dan Hocevar
(1985)
3.5.5. Uji Hipotesis

SEM digunakan untuk menguji hipotesis peneliti dan memiliki kemampuan
untuk menilai faktor-faktor yang sekiranya kompleks dalam suatu model yang lalu
diverifikasikan, dan hubungan kausal antara variabel juga dapat dianaliis pada saat
yang sama. Metode SEM memiliki tahap respesifikasi untuk memodifikasi model
penelitian (Wijanto, 2008). Dan pengolahan data menggunakan SEM pada
penelitian meliputi pengujian suatu model dan hipotesispengujian validitas dan

reliabilitas, dan pengujian model-fit.
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BAB IV
ANALISIS DAN DISKUSI

Bab ini menjabarkan tentang proses analisis dan diskusi dari hasil penelitian.
Proses tersebut diawali oleh pengumpulan data. Dari data yang telah terkumpul,
dilakukan pengolahan data beserta analisis sesuai dengan metode penelitian yang

digunakan.

4.1. Pengumpulan Data

Pengumpulan data pada penelitian ini dimulai dari tanggal 16 Desember 2019
sampai dengan 31 Desember 2019. Data yang didapatkan dari kuesioner yang
disebar secara online dengan Google Form yang dapat diakses pada
bit.ly/kinerjaorganisasiRUIV. Kuesioner disebarkan secara online melalui media
sosial aplikasi WhatsApp melalui pihak Human Capital PT. Pertamina Unit
Pengolahan IV Cilacap ke semua unit kerja perusahaan. Penyebaran kuesioner
dilakukan secara intensif selama 2 minggu. Selain itu, peneliti mengunjungi ke unit-
unit kerja perusahaan untuk mengisi kuesioner secara online tepat di ruang kerja
mereka dengan bantuan administrasi di setiap unit kerja perusahaan.

Data yang diperlukan oleh peneliti sebanyak 150 data. Studi simulasi
menunjukkan bahwa dengan variabel indikator yang didistribusikan secara normal
dan tidak ada data yang hilang, ukuran sampel yang masuk akal untuk model CFA
sederhana adalah sekitar N = 150 (Muthén dan Muthén, 2002). Responden
penelitian memiliki kriteria bahwa mereka merupakan karyawan generasi
millennial dengan tahun kelahiran dari 1980 hingga 1999. Penelitian ini
mendapatkan sebanyak 202 responden. Adapun, data yang lolos screening
berjumlah 150 responden dan 48 responden tidak lolos dikarenakan tidak memiliki
tahun kelahiran yang dibatasi oleh peneliti serta 4 responden tersisa merupakan
pengisian duplikat dari beberapa responden sebelumnya. 150 responden pada
penelitian ini merepresentatifkan 22% dari total populasi karyawan generasi
millennial dan 10% dari total populasi karyawan secara umum di perusahaan.
Penelitian ini memiliki batasan merupakan karyawan dengan generasi millennial
dengan tahun kelahiran 1980-1999 dan merupakan karyawan pada PT. Pertamina
Unit Pengolahan IV Cilacap.
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4.2. Hasil Analisis Deskriptif

Analisis deskriptif berfungsi sebagai gambaran data yang telah terkumpul.
Data yang telah terkumpul akan dianalisa seadanya dan dideskripsikan tanpa
bermaksud membuat kesimpulan yang menggeneralisir.
4.2.1. Analisis Demografi

Analisis demografi dilakukan untuk mengetahui profil dari responden yang
merupakan karyawan PT. Pertamina Unit Pengolahan IV Cilacap yang lolos
screening. Data demografi ini didapatkan dari pertanyaan-pertanyaan berikut: unit
kerja, tahun kelahiran, jenjang pendidikan, dan pengalaman kerja. Unit kerja berisi
klasifikasi responden berdasarkan unit kerja perusahaan PT. Pertamina Unit
Pengolahan IV Cilacap secara menyeluruh. Tahun kelahiran berisi rentang tahun
lahir yang diisi oleh responden sesuai pada batasan penelitian ini, yaitu generasi
millennial dengan tahun kelahiran 1980 sampai 1999. Selanjutnya, pada jenjang
pendidikan akan menggambarkan latar belakang pendidikan terakhir yang
ditempuh oleh responden. Terakhir, pada pengalaman kerja berisi durasi bekerja
responden pada penelitian ini.
a) Unit Kerja
Tabel 4. 1. Unit Kerja Responden

Unit Kerja Frekuensi | Persentase
Communication and CSR 1 1%
Engineering and Development 9%
Finance 1%
GMRU IV 0%
Human Capital 1%
0%
3%
0%
1%
0%
0%
1%
6%
0%
0%

[y
w

Health and Medical Management
HSSE

Internal Audit JBT
ITRU IV
Legal and Counsel

Maintenance Execution |
Maintenance Execution Il

Maintenance Planning and Support

Manager Marine IV
Operation and Manufacturing

O|Co|l|P|O|O(FR,|O(A~|OI DN |O|F
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Tabel 4.1. Unit Kerja Responden (Lanjutan)

Unit Kerja Frekuensi | Persentase
OPI 2 1%
PLBC 0 0%
Procurement 4 3%
Production | 11 7%
Production Il 54 36%
Production I11 42 28%
QSKM Refinery 0 0%
Refinery Planning and Optimization 3 2%
Reliability 0 0%
Others 2 1%
Total 150 100%

Dari tabel di atas didapatkan bahwa unit kerja Production Il mendominasi
dari segi jumlah responden yang mengisi yaitu sebanyak 54 responden atau 36%
dari total responden yang mengisi. Selanjutnya, disusul oleh unit kerja lain yang
terdiri dari Production 111 sebanyak 42 responden, Engineering and Development
13 responden, dan Production | sebanyak 11 responden. Lalu, sebanyak 30
responden lainnya berasal dari unit kerja lain yang tersebar di perusahaan. Unit
kerja production yang menjadi 3 bagian menjadi unit kerja yang mendominasi
sebagai responden pada penelitian ini hingga 71% dari total populasi responden
yang sebesar 150 responden pada penelitian ini.

b) Jenjang Pendidikan

Jenjang Pendidikan

1%
1% |

H<SMA
SMA/Sederajat
Diploma
Sarjana

Pascasarjana

Gambar 4. 1. Jenjang Pendidikan

Jenjang pendidikan didominasi oleh lulusan SMA/Sederajat dan Diploma

dengan sejumlah 55 dan 53 responden. Selanjutnya disusul oleh jenjang pendidikan

43



sarjana sebanyak 39 responden. Hal ini memang terjadi dikarenakan generasi
millennial dengan tahun kelahiran 1980-1999 umumnya sudah lulus pada masa
SMA hingga sarjana untuk menjadi suatu angkatan kerja atau karyawan.

c) Pengalaman Kerja

Pengalaman Kerja

H 0-3 Tahun
M 4-6 Tahun
7-9 Tahun

>9 Tahun

Gambar 4. 2. Pengalaman Kerja
Pada pengalaman kerja, responden terbanyak pada di tingkat pengalaman

kerja 4-6 tahun pada PT. Pertamina Unit Pengolahan IV Cilacap. Lalu, disusul oleh
pada responden yang 0-3 tahun bekerja sebanyak 39 responden, responden dengan
pengalaman kerja lebih dari 9 tahun sebanyak 38 responden, dan yang terakhir pada

karyawan dengan pengalaman kerja 7-9 tahun sebanyak 21 responden.

4.2.2. Analisis Deskriptif Variabel SEM

Analisis deskriptif variabel SEM pada penelitian ini dilakukan dengan cara
menghitung mean, median, dan mode pada 6 variabel dengan 35 indikator. Analisis
ini akan mengetahui kecenderungan jawaban pernyataan yang diisi oleh responden
pada variabel Kepemimpinan Transformasional, Kepemimpinan Transaksional,
Berbagi Pengetahuan, Pembelajaran Organisasi, Kinerja Pekerjaan, dan Kinerja

Organisasi.
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Tabel 4. 2. Variabel Deskriptif SEM

Indikator Mean Median Mode

TF - Kepemimpinan Transformasional

TF1 3.89 4 4
TF2 4.05 4 4
TF3 3.89 4 4
TF4 3.85 4 4
TF5 3.8 4 4
TF6 3.75 4 4
TF7 3.96 4 4
TF8 3.49 4 4
TC - Kepemimpinan Transaksional

TC1 3.81 4 4
TC2 34 3 3
TC3 3.3 3 3
TC4 3.23 3 3
KS - Berbagi Pengetahuan

KS1 4.55 5 5
KS2 4.53 5 5
KS3 4.49 5 5
KS4 4.2 4 4
KS5 3.79 4 4
KS6 3.63 4 4
KS7 3.75 4 4
KS8 3.71 4 4
KS9 3.44 3 3
OL - Pembelajaran Organisasi

oL1 3.79 4 4
oL2 3.61 4 4
OoL3 3.66 4 4
oL4 3.85 4 4
JP - Kinerja Pekerjaan

JP1 4.23 4 4
JP2 4.3 4 4
JP3 4.27 4 4
JP4 4.32 4 4
JP5 4.26 4 4
JP6 4.29 4 4
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Tabel 4. 3. Variabel Deskriptif SEM (Lanjutan)

Indikator Mean Median Mode
OP - Kinerja
Organisasi
OP1 3.91 4 4
OP2 3.87 4 4
OP3 3.94 4 4
OP4 3.97 4 4

Dari tabel 4.2. tentang variabel deskriptif SEM, peneliti mendapatkan bahwa
mayoritas responden memiliki pernyataan sikap setuju variabel yang disajikan oleh
peneliti dan merata pada setiap variabelnya. Hal ini ditunjukkan pada nilai mean di
keseluruhan indikator variabel yang memiliki nilai di atas 3. Selanjutnya, pada
perhitungan median dan mode didapatkan penilaian yang paling sering muncul pada
nilai 4. Artinya, responden pada penelitian memiliki kecenderungan setuju dengan
tingkat yang cukup tinggi pada pernyataan indikator di setiap variabel. Adapun,
pada variabel kepemimpinan transaksional terdapat 3 dari 4 indikator yang
mempunya nilai median dan mode sejumlah 3 yang berarti responden mempunyai
pernyataan pas/cukup pada kepemimpinan transaksional yang dilakukan pada
atasannya.

4.2.3. Analisis Variabel Komposit

Variabel komposit berisi hasil perhitungan/penggabungan dari beberapa
indikator, pada variabel komposit ini terdapat juga hasil perhitungan statistika
seperti sum, mean, standar deviasi, dan varians, lalu setiap hasil-hasil nilai tersebut

memiliki pengertian tersendiri.

Tabel 4. 4. Analisis Variabel Komposit

N Sum  Mean De\?itgfion Variance
TF 150 575.38 3.84 0.67 0.446
TC 150 51550 344 0.70 0.488
KS 150 60133 4.01 0.50 0.248
OL 150 559.25 3.73 0.71 0.499
JP 150 64183 4.28 0.56 0.319
OP 150 588.25 3.92 0.69 0.480
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Pada tabel 4.3., sum nilai tertinggi didapatkan pada variabel kinerja pekerjaan
(JP) dengan nilai 641.83 dan nilai terendah pada variabel kepemimpinan
transaksional (TC). Lalu, peneliti melakukan perhitungan mean untuk mengetahui
rata-rata penilaian yang dimasukan oleh responden pada tiap variabelnya dengan
rata-rata tertinggi pada variabel Kkinerja pekerjaan (JP) dan terendah pada
kepemimpinan transaksional (TC). Hasil mean dapat mengindikasikan apakah
responden mayoritas memiliki tingkat kesetujuan yang tinggi pada pernyataan skala
likert yang dilakukan peneliti pada setiap variabelnya dan mayoritas beranggapan
setuju pada pernyataan di setiap variabel yang digunakan pada penelitian ini.

Selanjutnya, peneliti melakukan perhitungan standar deviasi dan varians.

Perhitungan standar deviasi dilakukan untuk mengetahui tingkat heterogenitas dari
data sampel yang digunakan. Nilai standar deviasi sebesar 0.71 pada OL dan 0.70
pada TC menggambarkan bahwa variabel-variabel tersebut memiliki variasi data
yang cukup besar, sedangkan pada KS dengan nilai standar deviasi 0.50 memiliki
variasi data yang sedikit. Lalu, varians digunakan untuk mengetahui persebaran
nilai yang ada pada variabel komposit dengan mean/rata-rata, dimana varians
dengan nilai terbesar pada OL yaitu 0.499 yang berarti persebaran variasi data
terjadi pada variabel ini. Sedangkan, pada KS dengan nilai varians 0.248
mengindikasikan semua nilai sama atau tidak ada persebaran variasi data.
4.3. Hasil Uji Asumsi Klasik
4.3.1. Hasil Uji Outliers

Data akan dimasukkan pada uji outliers dengan metode univariate outlier
menggunakan Z-score. Sebuah data akan dikatakan outlier apabila memiliki nilai
lebih dari Z-score yaitu |4| untuk sampel jumlah besar atau berjumlah lebih dari 80
data (Hair et al., 2010). Hasil pengujian dari 150 data, tidak ada ditemukannya
outliers pada penelitian ini. Hasil uji outliers dapat dilihat pada lampiran 4.
4.3.2. Hasil Uji Normalitas

Langkah uji selanjutnya yang dilakukan adalah normalitas, uji ini dilakukan
untuk mengetahui persebaran data yang didapatkan pada penelitian dan
mengidentifikasi bentuk dari distribusi data serta kesesuaiannya dengan distribusi
normal. Normalitas sebuah data dapat diketahui dengan cara melakukan uji dengan

Q-Q plot. Lalu, pada Q-Q plot yang digunakan untuk menguji data apakah
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terdistribusi normal atau tidak, peneliti mendapatkan hasil yang baik karena
kelompok data pada penelitian ini terdistribusi secara normal yang dapat dilihat
pada lampiran 5.
4.3.3. Hasil Uji Linearitas

Langkah selanjutnya yang dilakukan pada uji asumsi ini adalah melakukan
uji linearitas untuk mengetahui apakah variabel-variabel yang digunakan dalam
penelitian memiliki hubungan yang linear atau tidak secara signifikan. Uji linearitas
dilakukan dengan menggunakan matrix scatter plot dari variabel yang digunakan
untuk uji statistik. Berdasarkan uji linearitas dalam penelitian ini, hubungan antar
variabel bersifat linear karena tersebarnya titik matrix scatter plot dan membentuk
pola tertentu pada 6 variabel dalam penelitian ini. Hasil pada uji linearitas dapat

dilihat pada lampiran 6.
4.3.4. Hasil Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas pada penelitian ini menggunakan korelasi antara
variabel indepenten penelitian memiliki nilai tolerance lebih dari 0,1 dan nilai
variance inflation factors (VIF) kurang dari 10,0, maka korelasi antara variabel
independen rendah sehingga tidak mengganggu hubungan antara variabel

independen dengan variabel dependen.
Tabel 4. 5. Uji Multikolinearitas

Collinearity Statistics

Tolerance VIF
(Constant)
TF 0.402 2.490
TC 0.613 1.632
KS 0.363 2.757
oL 0.447 2.235
JP 0.694 1.441

Nilai tolerance dan VIF yang tertera pada tabel 4.4. mengindikasikan bahwa
masing-masing variabel independen terhadap variabel dependen kinerja organisasi
(OP) sudah sesuai dengan prasyarat yang dibutuhkan berarti korelasi antara variabel
independen rendah sehingga tidak mengganggu hubungan antara variabel
independen dengan variabel dependen yang merupakan variabel kinerja organisasi
(OP).
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4.4. Hasil Model Pengukuran
Pada bagian ini berisi informasi tentang validitas dan reliabilitas suatu model
apakah sudah memenuhi standar dan layak. Tahapan ini dilakukan sebelum

melanjutkan pada tahap pengukuran model struktural penelitian.

4.4.1. Hasil Uji Validitas
Tabel 4. 6. Nilai Minimum pada Uji Validitas

Convergent Validity Nilai Minimum
Factor Loadings 0.7
Composite Reliability 0.6
Average Variance Extracted 0.5

Pada tabel 4.5., uji validitas pada penelitian ini menggunakan acuan nilai
factor loading yang mengukur butir-butir indikator terhadap variabel latennya
sebesar 0.7, composite reliability sebesar 0.6, dan average variance extracted
sebesar 0.5. Uji validitas dilakukan karena penelitian ini merupakan jenis penelitian
confirmatory factor analysis yang merupakan metode validitas pada variabel
penelitian yang ditentukan secara teori yang umumnya bersumber dari penelitian
terdahulu. Uji validitas penelitian yang pertama kali dilakukan oleh peneliti
merupakan analisis factor loading yang mengukur indikator-indikator pada
variabel laten penelitian. Factor loadings digunakan untuk menunjukkan korelasi
dan bobot masing-masing variabel kuesioner sebagai indikator yang diamati
dengan batasan nilai minimum yang tertera pada factor loadings Selanjutnya,
peneliti menghitung nilai composite reliability dan average variance extracted per
variabel laten penelitian guna mengetahui apakah variabel-variabel tersebut telah

memenuhi atau di atas nilai cut-off value yang ditetapkan pada penelitian ini.
Tabel 4. 7. Hasil Uji Validitas

Indikator FL CR AVE
Cut-off Value >0.7 >0.6 >0.5
Transformasionl 092 089
TF1 0.756
TF2 0.833
TF3 0.767
TF4 0.669*
TF5 0.822
TF6 0.798
TF7 0.728
TF8 0.748
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Tabel 4.6 Hasil Uji Validitas (Lanjutan)

Indikator FL CR AVE
Cut-off Value >0.7 >0.6 >0.5
TC - Kepemimpinan Transaksional 0.76 0.46*
TC1 0.418*
TC2 0.529*
TC3 0.748
TC4 0.907
KS - Berbagi Pengetahuan 0.79 0.35*
KS1 0.191*
KS2 0.158*
KS3 0.191*
KS4 0.666*
KS5 0.766
KS6 0.705
KS7 0.856
KS8 0.841
KS9 0.259*
OL - Pembelajaran Organisasi 0.88 0.65
oL1 0.822
oL2 0.827
OoL3 0.902
oL4 0.649*
JP - Kinerja Pekerjaan 0.95 0.76
JP1 0.902
JP2 0.889
JP3 0.883
JP4 0.895
JP5 0.832
JP6 0.842
OP - Kinerja Organisasi 0.93 0.77
OP1 0.87
OP2 0.908
OP3 0.833
OP4 0.892

Berdasarkan tabel 4.6., setiap variabel pada penelitian ini memenuhi nilai
minimum yang ditetapkan untuk composite reliability menandakan bahwa
konsistensi dari keseluruhan indikator pada variabel latennya telah valid. Adapun,
pada average variance extracted, variabel kepemimpinan transaksional dan berbagi
pengetahuan mendapatkan nilai yang di bawah cut-off value 0.5. Hal tersebut

diindikasikan karena nilai factor loadings dari 2 indikator pada variabel
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kepemimpinan transaksional dan 5 indikator pada berbagi pengetahuan tidak
memenuhi cut-off value dari factor loadings yang telah ditetapkan. Sehingga, perlu
dilakukannya reduksi pada beberapa indikator agar tidak mempengaruhi nilai pada
composite reliability dan average variance extractednya. Selanjutnya, akan

dilakukan perhitungan ulang dari hasil reduksi yang dilakukan pada beberapa

indikator.
Tabel 4. 8. Hasil Uji Validitas Setelah Reduksi
Indikator FL CR AVE
Cut-off Value >0.7 >0.6 >0.5
Transformasional 0s2 ot
TF1 0.762
TF2 0.833
TF3 0.752
TF5 0.825
TF6 0.804
TF7 0.719
TF8 0.75
TC - Kepemimpinan Transaksional 0.82 0.69
TC3 0.802
TC4 0.857
KS - Berbagi Pengetahuan 0.88 0.65
KS5 0.761
KS6 0.713
KS7 0.874
KS8 0.854
OL - Pembelajaran Organisasi 0.89 0.72
oL1 0.822
oL2 0.829
oL3 0.9
JP - Kinerja Pekerjaan 0.95 0.76
JP1 0.902
JP2 0.889
JP3 0.883
JP4 0.895
JP5 0.832
JP6 0.842
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Tabel 4.7 Hasil Uji Validitas Setelah Reduksi

Indikator FL CR AVE
Cut-off Value >0.7 >0.6 >0.5
OP - Kinerja Organisasi 0.93 0.77
OP1 0.874
OP2 0.907
OP3 0.833
OP4 0.893

Tabel 4.7. menyajikan indikator-indikator yang telah direduksi karena tidak
memenuhi cut-off value dari factor loadings dan berisi perhitungan ulang pada nilai
composite reliability dan average variance extracted pada variabel-variabel yang
indikatornya direduksi. Setelah melakukan reduksi pada beberapa indikator dan
perhitungan kembali guna mengetahui apakah setiap variabel telah valid karena
memenuhi cut-off value dari masing-masing indikator yang menguji validitasnya.
Telah didapatkan bahwa semua variabel telah memenuhi nilai minimum yang
ditetapkan baik pada factor loadings, composite reliability, dan average variance
extracted. Oleh karena itu, kesimpulan dari uji validitas ini menyatakan bahwa data
yang digunakan memiliki tingkat akurasi yang baik.

4.4.2. Hasil Uji Reliabilitas
Tabel 4. 8. Nilai Minimum pada Uji Reliabilitas

Convergent Validity Nilai Minimum

Cronbach’s Alpha 0.7
Tabel 4.8 menyajikan cut-off value di Uji reliabilitas pada penelitian ini

dengan acuan nilai cronbach’s alpha sebesar 0.7 yang akan menyatakan bahwa
setiap variabel memiliki konsistensi yang baik jika penelitian ini dilakukan secara
berulang pada dimensi waktu yang berbeda.

Tabel 4. 9. Hasil Uji Reliabililtas

Variabel CA
Cut-off Value >0.7
TF - Kepemimpinan Transformasional 0.918
TC - Kepemimpinan Transaksional 0.76
KS - Berbagi Pengetahuan 0.811
OL - Pembelajaran Organisasi 0.877
JP - Kinerja Pekerjaan 0.95
OP - Kinerja Organisasi 0.929
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Tabel 4.9 menyajikan hasil uji reliabilitas pada penelitian yang menemukan
bahwa semua variabel telah memenuhi nilai minimum yang ditetapkan oleh
peneliti. Dapat disimpulkan uji reliabilitas pada semua variabel diterima. Adapun,
terdapat perhitungan uji reliabilitas dari hasil reduksi pada beberapa variabel yang

diuraikan pada sub bab sebelumnya dengan hasil uji sebagai berikut:
Tabel 4. 10. Hasil Uji Reliabilitas Setelah Reduksi

Variabel CA
Cut-off Value >0.7
TF - Kepemimpinan Transformasional 0.914
TC - Kepemimpinan Transaksional 0.815
KS - Berbagi Pengetahuan 0.894
OL - Pembelajaran Organisasi 0.887
JP - Kinerja Pekerjaan 0.95
OP - Kinerja Organisasi 0.929

Tabel 4.10 berisi hasil dari uji reliabilitas dari reduksi indikator dan semua
tetap variabel lolos dari uji reliabilitas. Hal tersebut juga menyatakan bahwa
variabel pada penelitian ini memiliki tingkat konsistensi yang baik walaupun
penelitian dilakukan secara berulang dalam waktu yang berbeda.

4.5. Hasil Structural Equation Modelling

Pada bagian ini akan menjelaskan hasil-hasil data yang diuji untuk structural
equation modelling sebagai bagian dari penelitian confirmatory factor analysis.
Analisis ini dilakukan secara bertahap mulai dari menguji model fit dan terakhir
mendapatkan hasil uji dari hipotesis yang dijalankan pada aplikasi AMOS 22.
4.5.1. Hasil Uji Model Fit

Model penelitian diuji dengan suatu model fit. Model fit digunakan guna
mengetahui apakah model struktural pada penelitian ini sudah.
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Gambar 4. 3. Model Strktural Penelitian

Model hipotesis penelitian dijalankan pada software AMOS, adapun pada

penelitian ini menggunakan 29 indikator dari 6 variabel laten yang telah direduksi

dari uji reliabilitas penelitian. Lebih lanjut, model hipotesis dapat dilihat pada

lampiran 8. Langkah selanjutnya adalah dengan melakukan uji mode fit penelitian.

Dimana uji model fit penelitian ini menggunakan tiga indikator, yaitu absolute fit

indices, incremental fit indices, dan parsimony fit indices:

Tabel 4. 11. Hasil Uji Model Fit

Cut Off

No  Goodness of Fit Measures Value  Keterangan
Value
Absolute fit Indices
1 GFlI >0,8 0.749 Tidak Fit
2 RMR <0,1 0.099 Fit
3 RMSEA <0,1 0.094 Fit
4 AGFI >0,8 0.697 Tidak Fit
Incremental fit Indices
5 NFI >0,8 0.816 Fit
6 TLI >0,8 0.872 Fit
7 CFI >0,8 0.885 Fit
Parsimony fit Indices
0,60- .
8 PNFI 0,90 0.731 Fit
0,50- .
9 PGFI 1,00 0.621 Fit
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Berdasarkan nilai-nilai model fit yang telah didapat, terdapat 2 katagori
pengukuran yang tidak melewati nilai cut-off yakni GFldan AGFI (Tabel 4.14).
Akan tetapi, model dapat dinyatakan diterima apabila terdapat setidaknya 3 tolok
ukur yang fit (Ferdinand, 2002). Maka dari itu model penelitian kali ini dinyatakan
diterima dan fit.

4.5.2. Hasil Uji Hipotesis

Pada sub bab ini akan dijelaskan tentang temuan pada analisis pengujian
hipotesis yang dibahas berdasarkan hasil pengolahan data SEM menggunakan
AMOS 22. Uji hipotesis dilakukan dengan melihat nilai p-value dari hubungan
antar variabel dengan nilai signifikansi p-value sebesar <0.05 dari hubungan antar
variabel. Nilai p-value yang lebih kecil dari 0.05 akan menggambarkan bahwa
hipotesis penelitian diterima, akan tetapi jika lebih besar dari 0.05 akan ditolak.
Nilai hubungan positif atau negatif dapat diketahui dari nilai standardized
coefficient (B), jika nilai B positif maka akan menunjukkan hubungan positif antar
variabel yang diuji, dan begitu juga sebaliknya.

Tabel 4. 12. Hasil Uji Hipotesis

Hipotesis Pengaruh Estimate(B) | P-Value | Keterangan | Keputusan
H1 TF — KS 0.752 0.002 | Signifikan Diterima
H2 TC — KS 0.249 0.009 | Signifikan Diterima
H3 TF — OL 0.815 0.002 | Signifikan Diterima

Tidak
H4 TF — JP 0.194 0.297 | Signifikan
Tidak
H5 TC —»JP -0.081 0.345 | Signifikan
Tidak
H6 KS — JP 0.174 0.447 | Signifikan
H7 OL — OP 0.632 0.002 | Signifikan Diterima
H8 JP — OP 0.256 0.002 | Signifikan Diterima

Berdasarkan tabel di atas, peneliti mendapatkan 5 hipotesis diterima dari 8
hipotesis, yaitu H1, H2, H3, H7, H8. Hipotesis yang tidak diterima terjadi pada
lingkup kinerja pekerjaan (JP) sebagai variabel dependen. Hasil lebih lanjut terkait
pembahasan pad hasil hipotesis dijelaskan sebagai berikut:
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1. Hipotesis 1: Kepemimpinan Transformasional (TF) memiliki efek positif
terhadap Berbagi Pengetahuan (KS)

Hasil SEM menunjukkan bahwa hubungan variabel kepemimpinan
transformasional (TF) terhadap berbagi pengetahuan (KS) memiliki pengaruh
secara signifkan dikarenakan nilai p-value sebesar 0.002 yang sangat jauh di bawah
nilai cut-off 0.05 dan menyatakan hipotesis 1 diterima. Nilai estimate () yang
positif menunjukkan bahwa semakin banyaknya penerapan gaya kepemimpinan
transformasional akan mendorong iklim berbagi pengetahuan pada organisasi.

Temuan ini sejalan dengan pernyataan bahwa pemimpin transformasional
memotivasi pengikut untuk mengerahkan upaya ekstra untuk memenuhi kebutuhan
aktualisasi diri karyawan (Dvir et al., 2002). Temuan ini menunjukkan bahwa
pemimpin transformasional dapat menciptakan visi bersama, memotivasi
karyawan, dan menyediakan sistem sertastruktur yang diperlukan untuk memulai
berbagi pengetahuan dalam organisasi (Bryant, 2003; Shi, 2010).

Generasi millennial yang memiliki daya tahan yang lebih rendah
dibandingkan generasi sebelumnya (Chou, 2012). Mereka membutuhkan gaya
kepemimpinan transformasional agar dapat mendapatkan pengetahuan dan
membaginya kepada rekan kerja. Selanjutnya, para atasan satu tingkat atau
pemimpin responden di PT. Pertamina Unit Pengolahan IV Cilacap mempunyai
pengaruh kepada responden saat mengisi pernyataan-pernyataan variabel pada saat
kuesioner penelitian ini diisi.

2. Hipotesis 2: Kepemimpinan Transaksional (TC) memiliki efek positif
terhadap Berbagi Pengetahuan (KS)

Pada hubungan kepemimpinan transaksional (TC) terhadap berbagi
pengetahuan (KS) memiliki nilai 0.009 yang berada di bawah nilai cut-off 0.05 yang
menyatakan bahwa hipotesis ini diterima dan kepemimpinan transaksional
mempunyai pengaruh yang signifikan serta positif. Nilai estimate (f) yang positif
menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transaksional dapat mendukung iklum
berbagi pengetahuan di dalam organisasi.

Generasi millennial yang memiliki daya tahan yang lebih rendah
dibandingkan generasi sebelumnya (Chou, 2012). Dicirikan membutuhkan gaya

kepemimpinan transaksional, karena kepemimpinan transaksional secara positif
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dan signifikan terkait dengan berbagai proses manajemen pengetahuan yang
meliputi berbagi pengetahuan dan penyebaran (Analoui et al., 2013). Hubungan ini
dijelaskan oleh fakta bahwa pemimpin transaksional dapat menggunakan imbalan
kontinjensi untuk memotivasi karyawan untuk berbagi pengetahuan yang mereka
miliki sebagai karyawan. Faktor budaya atau kebijakan perusahaan yang dilakukan
atasan responden pada PT. Pertamina Unit Pengolahan IV Cilacap dirasa juga
berpengaruh pada pernyataan-pernyataan yang diisi oleh responden pada penelitian
ini.

3. Hipotesis 3: Kepemimpinan Transformasional (TF) memiliki efek positif

terhadap Pembelajaran Organisasi (OL)

Hipotesis dari hubungan kepemimpinan transformasional terhadap
pembelajaran organnisasi memiliki nilai 0.002 yang berada di bawah jauh dari cut-
off value 0.05 yang menyatakan bahwa hipotesis ini diterima dan memiliki
signifikansi. Lalu, nilai estimate (B) yang merupakan bilangan positif
mengindikasikan bahwa semakin sering penerapan gaya kepemimpinan ini
digunakan akan memiliki dampak yang besar pada pembelajaran organisasi pada
PT. Pertamina Unit Pengolahan IV Cilacap.

Gaya transformasional memungkinkan organisasi untuk belajar melalui
eksperimen, komunikasi, dialog (McGill dan Slocum, 1993), penguasaan pribadi
(Senge, 1990) dan penciptaan pengetahuan organisasi (Nonaka dan Takeuchi,
1995). Para pemimpin dari responden penelitian ini telah menstimulasi perusahaan
untuk belajar dan berkembang lebih baik. Responden dari penelitian ini yang
merupakan generasi millennial mengetahui hal tersebut sehingga dapat mengisi
pernyataan dengan seksama.

4. Hipotesis 4: Kepemimpinan Transformasional (TF) memiliki efek positif
terhadap Kinerja Pekerjaan (JP)

Hipotesis kepemimpinan transformasional terhadap Kkinerja pekerjaan
memiliki nilai 0.297 yang berada di atas cut-off p-value yang menyatakan bahwa
hipotesis ini tidak signifikan dan ditolak. Adapun, temuan pada penelitian ini
berbeda dengan penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa kepemimpinan
transformasional memiliki pengaruh terhadap kinerja pekerjaan pada karyawan.

Adanya objek penelitian yang berbeda dengan penelitian sebelumnya serta terdapat
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kebijakan-kebijakan tertentu yang membuat kinerja pekerjaan pada PT. Pertamina

Unit Pengolahan IV Cilacap dirasa tidak dapat distimulasi oleh gaya kepemimpinan

ini.

5. Hipotesis 5: Kepemimpinan Transaksional (TF) memiliki efek negatif
terhadap Kinerja Pekerjaan (JP)

Hipotesis pengaruh kepemimpinan transaksional terhadap kinerja pekerjaan
memiliki nilai 0.345 yang berada di atas cut-off p-value yang menyatakan bahwa
hipotesis ini tidak signifikan dan ditolak. Adanya objek penelitian yang berbeda
dengan penelitian sebelumnya serta terdapat kebijakan-kebijakan tertentu yang
membuat kinerja pekerjaan pada PT. Pertamina Unit Pengolahan IV Cilacap dirasa
tidak dapat distimulasi oleh imbalan kontijensi yang lumrah dilakukan pada
pemimpin dengan gaya kepemimpinan transaksional. Sistem imbalan kontinjensi
atau reward pada setiap organisasi pastinya berbeda, tidak terkecuali pada PT.
Pertamina Unit Pengolahan IV Cilacap.

6. Hipotesis 6: Berbagi Pengetahuan (KS) memiliki efek positif terhadap
Kinerja Pekerjaan (JP)

Hipotesis pengaruh berbagi pengetahuan yang memiliki efek positif terhadap
kinerja pekerjaan memiliki nilai 0.447 yang berada di atas cut-off p-value yang
menyatakan bahwa hipotesis ini tidak signifikan dan ditolak. Hasil temuan pada
penelitian ini berbeda dengan penelitian sebelumnya, dimana terdapat pengaruh
antara variabel berbagi pengetahuan terhadap kinerja pekerjaan. Pada penelitian
sebelumnya menyatakan bahwa berbagi pengetahuan secara terbuka akan cepat
mempengaruhi kinerja pekerjaan dengan menciptakan ide-ide baru, meningkatkan
pemanfaatan sumber daya dan kemajuan yang lebih cepat (Tseng dan Huang,
2011). Karyawan generasi millennial pada PT. Pertamina Unit Pengolahan IV
Cilacap yang mempunyai beban kerja yang berbeda pada penelitian sebelumnya
dirasa menjadi pengaruh dalam ketiadaan hubungan antara kedua variabel ini.

7. Hipotesis 7: Pembelajaran Organisasi (OL) memiliki efek positif terhadap
Kinerja Organisasi (OP)

Nilai p-value pada hipotesis ini adalah 0.002 yang berada di bawah batas

signifikansi 0.05 menyatakan bahwa pembelajaran organisasi memiliki pengaruh

yang signifikan terhadap kinerja organisasi dan hipotesis ini diterima. Adanya nilai
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estimate (B) yang berada di angka 0.631 dan positif mengindikasikan bahwa
semakin banyak pembelajaran organisasi dilakukan akan mempengaruhi kinerja
organisasi yang lebih baik ke depannya.

Hasil penelitian ini juga menemukan bahwa generasi millennial mengetahui
bahwa organisasi (PT. Pertamina Unit Pengolahan IV Cilacap) mereka telah
melakukan banyak pembelajaran yang komprehensif hingga dirasakan karyawan
dan terjadi perubahan yang baik pada organisasi beserta kinerjanya. Karyawan
generasi millennial juga menganggap adanya pembelajaran organisasi dan
bertambahnya aspek tersebut jika diserap oleh organisasi/perusahaan, akan
berdampak pada kinerja secara keseluruhan.

8. Hipotesis 8: Kinerja Pekerjaan (JP) memiliki efek positif terhadap Kinerja
Organisasi (OP)

Nilai p-value pada hipotesis dari hubungan kinerja pekerjaan terhadap kinerja
organisasi adalah 0.002 yang berada di bawah batas signifikansi 0.05 menyatakan
bahwa pembelajaran organisasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
organisasi dan hipotesis ini diterima. Adanya nilai estimate () yang berada di
angka positif mengindikasikan bahwa semakin baik kinerja pekerjaan akan
berdampak pada kinerja pekerjaan yang lebih baik.

Dari hasil hipotesis ini, generasi millennial yang merupakan karyawan PT.
Pertamina Unit Pengolahan IV Cilacap mengetahui bahwa Kinerja pekerjaan yang
mereka lakukan secara individu memiliki keselarasan dengan Kinerja perusahaan
mereka. Hal ini didukung pada penelitian berbeda, bahwa hasil kinerja organisasi
yang mencakup kualitas dan produktivitas dipengaruhi oleh kinerja pekerjaan
(Vandaele dan Gammel, 2006).

4.6. Implikasi Manajerial

Pada bagian ini berisi implikasi yang dapat direkomendsikan kepada pihak
PT. Pertamina Unit Pengolahan 1V Cilacap dari temuan hasil analisis demografi
dan analisis dengan SEM. Hasil yang didapatkan dari analisis demografi dapat
berguna bagi pihak perusahaan untuk melakukan penelitian yang serupa dan lebih
spesifik kepada setiap bagian di perusahaan. Hal tersebut dikarenakan responden
penelitian yang merupakan karyawan generasi millennial mempunyai latar

belakang dari bagian perusahaan yang beragam. Pihak perusahaan dapat
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memaksimalkan hal tersebut untuk melakukan riset yang lebih spesifik pada setiap
divisi dikarenakan sudah ada kesadaran dari karyawan di berbagai macam bagian
untuk berkontribusi pada penelitian di bidang sumber daya manusia. Implikasi
selanjutnya datang dari latar belakang responden yang mempunyai jenjang
pendidikan dan pengalaman kerja yang beragam. Pihak perusahaan dapat membuat
sistem kompetensi pengembangan diri dan pengembangan karier kepada karyawan
sesuai latar belakangnya.

Selanjutnya, implikasi manajerial yang didapatkan dari analisis structural
equation modelling adalah pihak perusahaan dapat membuat pelatihan yang
melingkupi aspek gaya kepemimpinan transformasional dan transaksional kepada
setiap karyawan yang mempunyai bawahan dalam setiap penugasan sehari-hari di
lingkungan kerja. Faktor gaya kepemimpinan tersebut dapat mempengaruhi iklim
yang baik bagi perusahaan seperti berbagi pengetahuan antar karyawan yang
distimulasikan oleh pimpinan atau atasan mereka dan membuat organisasi terus
belajar lebih baik ke depannya. Pada faktor kinerja pekerjaan pihak perusahaan
dapat melakukan penyelarasan strategi bisnis perusahaan terhadap Kkinerja
pekerjaan karyawan secara transparan dan melakukan peninjauan strategi bisnis
perusahaan. Pada faktor pembelajaran organisasi, implikasi manajerial yang
direkomendasikan pada perusahaan adalah sistem pembelajaran yang disesuaikan
oleh karyawan generasi millennial dan objektivitas dari strategi bisnis perusahaan
demi kinerja organisasi yang lebih baik. Penulis juga melakukan pemberian
tanggung jawab kepada stakeholder terkait yang dapat menyukseskan implikasi
manajerial dari penelitian ini. Implikasi manajerial ini terbagi menjadi 7 kode yang
diurutkan sesuai dari hasil-hasil analisis yang telah dijelaskan pada narasi
sebelumnya. Implikasi manajerial ini akan ditujukan kepada PT. Pertamina Unit
Pengolahan 1V Cilacap dikarenakan menjadi objek pada penelitian ini. Secara
keseluruhan, implikasi manajerial disajikan pada tabel 4.13 sebagai berikut:
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Tabel 4. 13. Implikasi Manajerial

Alat Analisis

Temuan

Kode

Implikasi Manajerial

Analisis Demografi

Responden datang dari unit kerja di perusahaan yang beragam.

Unit kerja human capital perusahaan dapat melakukan riset
yang sama untuk setiap atasan pada unit kerja tertentu (agar
lebih spesifik).

Responden mempunyai latar belakang jenjang pendidikan dan
pengalaman kerja di perusahaan yang bermacam-macam.

Unit kerja human capital perusahaan dapat membuat
pemetaan tentang jenjang pendidikan dan pengalaman kerja
dari setiap unit kerja di perusahaan guna menciptakan
kompetensi pengembangan diri dan karier sesuai latar
belakang karyawan millennials.

Analisis Structural
Equation Modelling

Faktor kepemimpinan transformasional

memiliki pengaruh

signifikan dan positif terhadap aspek berbagi pengetahuan pada

karyawan generasi millennial.

Unit kerja human capital perusahaan dapat memberikan
pelatihan seputar kepemimpinan transformasional dan
mengawasi secara berkala pada setiap atasan di ruang kerja.
Selanjutnya, para atasan diwajibkan membuat sarana
sharing session dapat dijadikan sarana implementasi
kepemimpinan transformasional dikarenakan karakteristik
generasi millennial yang membutuhkan bimbingan konstan
dan ingin berkontribusi lebih di tempat kerja.

Faktor kepemimpinan transaksional memiliki pengaruh signifikan
dan positif terhadap aspek berbagi pengetahuan pada karyawan

generasi millennial.

Unit kerja human capital perusahaan dapat memberikan
pelatihan kepada individu yang mempunyai bawahan
dengan aspek sebagai berikut: transparansi imbalan karena
pelaksanaan tugas, pengawasan karyawan, dan sistem
perhitungan insentif/reward. Para atasan juga diberikan
tanggung jawab untuk selalu mengawasi karyawannya
secara berkala pada periode tertentu dikarenakan
karakteristik karyawan yang mempunyai etos kerja yang
masih kurang.
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Tabel 4. 13. Implikasi Manajerial (Lanjutan)

Alat Analisis Temuan Kode Implikasi Manajerial

Faktor kepemimpinan Selain pelatihan, unit kerja human capital dapat bekerja sama dengan pihak 1T
transformasional ~ memiliki perusahaan untuk memberikan tanggung jawab kepada setiap atasan agar menciptakan
pengaruh  signifikan  dan 5 iklim yang sesuai dengan preferensi karyawan millennial dijadikan sarana pembelajaran.
positif terhadap pembelajaran Unit kerja ini akan memberikan platform yang sesuai sesuai preferensi karyawan
organisasi pada karyawan generasi millennial dan cocok sebagai sarana implementasi kepemimpinan
generasi millennial. transformasional yang diterapkan pada perusahaan.

Analisis Faktor kinerja  pekerjaan

Structural memiliki pengaruh signifikan Para atasan karyawan generasi millennial dapat berkolaborasi dengan unit kerja human

Equation dan positif terhadap kinerja 6 capital untuk mengawasi pencapaian kinerja pekerjaan karyawan secara individu secara

Modelling organisasi pada karyawan berkala dan memberikan transparansi KPI karyawan.
generasi millennial.
Fakto_r . _p_er_nbelajaran Unit kerja human capital dan IT perusahaan dapat membuat sistem pembelajaran yang
organisasi memiliki pengaruh . L . .

2 .. baru dan kritis terhadap kondisi industri minyak dan gas serta pengetahuan manajemen

signifikan dan positif terhadap 7

kinerja  organisasi  pada
karyawan generasi millennial.

organisasi secara umum yang dapat diakses oleh semua karyawan, terutama pada
generasi millennial yang membutuhkan bimbingan yang konstan.
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BABV
SIMPULAN DAN SARAN

Pada bagian ini akan dibahas tentang kesimpulan dari hasil yang telah

didapatkan pada bagian sebelumnya guna menjawab tujuan dari penelitian yang

telah

dilakukan ini. Selain itu terdapat juga saran untuk objek dan penelitian

selanjutnya.

5.1. Simpulan

1.

Hasil pada penelitian ini  membuktikan bahwa kepemimpinan
transformasional dan transaksional memiliki pengaruh yang signifikan dan
positif terhadap variabel berbagi pengetahuan pada karyawan generasi
millennial di PT. Pertamina Unit Pengolahan IV Cilacap.

Kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh secara signifikan dan
positif terhadap pembelajaran organisasi pada karyawan generasi millennial
di PT. Pertamina Unit Pengolahan IV Cilacap.

Kepemimpinan transformasional dan transaksional tidak memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pekerjaan pada karyawan
generasi millennial di PT. Pertamina Unit Pengolahan IV Cilacap.

Berbagi pengetahuan tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
kinerja pekerjaan pada karyawan generasi millennial di PT. Pertamina Unit
Pengolahan IV Cilacap.

Pembelajaran organisasi memiliki pengaruh yang signifikan dan positif
terhadap kinerja organisasi menurut karyawan generasi millennial di PT.
Pertamina Unit Pengolahan IV Cilacap.

Hasil penelitian ini juga membuktikan bahwa kinerja pekerjaan memiliki
pengaruh terhadap kinerja organisasi menurut karyawan generasi millennial

di PT. Pertamina Unit Pengolahan IV Cilacap.

5.2. Saran

Bagian saran ini akan memaparkan keterbatasan penelitian yang telah

dilakukan dan saran yang dapat membantu sebagai bentuk kontribusi pada

penelitian selanjutnya.
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5.2.1. Keterbatasan Penelitian

Keterbatasan penelitian ini terdapat pada persebaran kuesioner online yang
tidak merata pada setiap bagian perusahaan. Selain itu, keterbatasan penelitian ini
pada usia responden menjadikan penelitian ini relevan bagi karyawan dengan

kriteria generasi millennial.

5.2.2. Saran untuk Penelitian Selanjutnya

Objek yang diamati pada penelitian selanjutnya diharapkan menggunakan
beberapa perusahaan dengan komposisi satu industri sehingga dapat meningkatkan
aspek kepemimpinan terhadap kinerja organisasi secara menyeluruh dalam satu
industri. Selain itu, penelitian selanjutnya dapat menambahkan dan/atau mengganti
variabel pada penelitian ini serta menambah jumlah responden agar hasil yang lebih
baik.
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LAMPIRAN
Lampiran 1. Kuesioner Penelitian

Section 10of8

Kuesioner Penelitian "Pengaruh R
Kepemimpinan Transformasional dan
Transaksional terhadap Kinerja Organisasi

pada Generasi Millennial”

Kuesioner penelitian ini ditujukan untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja organisasi di
PT. Pertamina RU IV Cilacap. Mohon diisi secara seksama terutama atasan yang dinilai adalah pemimpin satu
tingkat di atas posisi Bapak/Ibu sekalian. Dan Mohon Diisi secara jujur.

Data dan informasi yang dicantumkan akan dirahasiakan dari semua pihak.

Hasil dari penelitian ini akan memberikan saran dan implikasi manajerial terhadap aspek gaya kepemimpinan
perusahaan dan sebagai evaluasi aspek manajemen SDM di penghujung tahun 2019.

Terima kasih atas waktu dan kesempatannya.

Email address *

Valid email address

This form is collecting email addresses. Change settings

Nama Bapak/lbu

Short answer text

Nomor Pekerja *

Short answer text
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Bagian *

Communication and CSR

Engineering and Development

Finznce

GMRU IV

Human Capital

Health and Medical Management

HSSE

Internal Audit JBT

ITRUIV

Legal Counsel and Compl. JBT

Maintenance Execution |

Maintenance Execution |l

Maintenance Planning and Support

Manager Marine |V

Operation and Manufacturing

() orl
() pLBC

() Procurement

() Production |

() Production Il

O

Production 11l

() QSKM Refinery

O

Refinery Planning and Optimization

() Reliability

O

Other...
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Tahun Lahir *

~

() <1960
() 1960-1969
() 1970-1979

() 1980-1989

() 1990-1999

() other..

Jenjang Pendidikan *

() di bawah SMA/Sederajat

() sMa/Sederajat

() Dpiploma

O Sarjana

() Pascasarjana (Magister dan Doktor)

() other..

Pengalaman Kerja *

(7) dibawah 1tahun
() 1tahun
() 21ahun
() 31ahun

() 41ahun

() Other..
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Section 2 of 8

Pertanyaan tentang Kepemimpinan
Transformasional di Perusahaan

Kuesioner berikut berisi pertany seputar Kepemimpinan Transformasional yang dilakukan oleh supervisor /
pemimpin tim pada perusahaan dengan indikator skala likert 1 sampai 5.

Dimana, 1 = sangat tidak setujy; 2 = tidak setuju; 3 = cukup; 4 = setujy; 5 = sangat setuju.

—> Kepemimpinan Transformasional didefinisik bagai k inan transformasional yang dapat
memaksimalkan kinerja bawahan mereka dan meningkatkan tingkat p motivasi, komitmen organisasi,
kepuasan, kepercayaan dan keterlibatan kerja (Podsakoff et al., 1996).

><

Atasan saya mendorong saya untuk mengambil tantangan *

Sangat Tidak Setuju O O O O O Sangat Setuju

Atasan saya mendorong saya untuk melakukan kontribusi dalam pemenuhan visi perusahaan ~
1 2 3 4 5

Sangat Tidak Setuju O O O O O Sangat Setuju

Atasan saya mendorong saya untuk memikirkan masalah dari sudut pandang baru *

Sangat Tidak Setuju — — s — ~ Sangat Setuju

Atasan saya mendorong saya untuk selalu berpikir dua kali *

Sangat Tidak Setuju D @ O — S Sangat Setuju

Atasan saya dapat memahami situasi saya serta memberikan saya dorongan dan bantuan *

Sangat Tidak Setuju @ @, S R — Sangat Setuju

Saya percaya bahwa Atasan saya bisa mengatasi setiap tantangan di tempat kerja *

Sangat Tidak Setuju J ) @, ), U Sangat Setuju
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Saya percaya saya bisa menyelesaikan pekerjaan saya di bawah kepemimpinan Atasan saya *

Sangat Tidak Setuju S — — — ~— Sangat Setuju

Atasan saya meluangkan waktu untuk memahami saya (kebutuhan personal, bantuan, dil) *

Sangat Tidak Setuju O O Q @) @) Sangat Setuju

Section 3 of B

Pertanyaan tentang Kepemimpinan
Transaksional di Perusahaan

Kuesioner berikut berisi pertanyaan seputar Kepemimpinan Transaksional yang dilakukan oleh supervisor /
pemimpin tim pada perusahaan dengan indikator skala likert 1 sampai 5.

Dimana, 1 = sangat tidak setuju; 2 = tidak setuju; 3 = cukup; 4 = setuju; S = sangat setuju.

--» Kepemimpinan Transzksionzl didefinisikan sebagai kepemimpinan yang dibangun di atas premis hubungan
timbal balik 2ntara pemimpin dan bawahan mereka (Vito et al.. 2014).

Atasan saya akan menegur saya ketika saya tidak dapat menyelesaikan pekerjaan yang ia
diberikan

Sangat Tidak Setuju O () O Q () Sangat Setuju

Atasan saya mencatat kesalahan saya dengan tepat *

Sangat Tidak Setuju b -/ ~—/ — A Sangat Setuju

Atasan saya memberikan apa yang saya inginkan (imbalan/hadiah) sebagai ganti kerja keras saya *

Sangat Tidak Setuju @) @) (D) O U Sangat Setuju

Atasan saya memberi tahu bahwa saya bisa mendapatkan hadiah khusus ketika saya
menunjukkan kinerja yang baik

Sangat Tidak Setuju Q C) (—-) U O Sangat Setuju
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Section 4 of 8

o . v .
Pertanyaan tentang Knowledge Sharingdi =
Perusahaan
--» Knowledge sharing dapat dilinat sebagai bagian yang tidzk dapat dipiszhkan dari organisasi karena
pengetzhuan yang dibuat dalam organisasi membutuhkan pertukaran dan knowledge sharing tersebut untuk

memahami hal tersebut (Cao dan Xiang, 2012). Dan dapat dikatzkan knowledge sharing sebagai bentuk berbagi
pengetahuan yang terjadi antar anggota di dalam perusahaan.

Berbagi Pengetahuan dengan orang lain dalam organisasi itu berharga *

1 2 3 4 5
Sangat Tidak Setuju 'f-"' ( -:' ':- ) "'--j "l--) Sangat Setuju
Berbagi Pengetahuan dengan orang lain dalam organisasi bermanfaat *
1 2 3 4 5
G P N\ ™ m
Sengat Tidak Setuju O ) @) &) @) Sangat Setuju
Berbagi Pengetahuan dengan orang lain dalam organisasi itu menyenangkan *
1 2 3 4 5
Sangat Tidak Setuju Q O @) Q @) Sangat Setuju
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Organisasi mendukung iklim Berbagi Pengetahuan *

Sangat Tidak Setuju Q (. () ) 9 Sangat Setuju

Pengetahuan dalam organisasi terletak di database dan dibagikan secara efisien *

Sangat Tidak Setuju S @) O @) Q Sangat Setuju

Peluang untuk melakukan berbagi pengetahuan dengan organisasi sudah cukup *

7R ™\ P \
Sangat Tidak Setuju () () (& @ O Sangat Setuju

Mudah untuk menemukan orang yang memiliki pengetahuan yang saya butuhkan *

Sangat Tidak Setuju Q (. Q Q 9, Sangat Setuju

Ada proses / saluran yang valid untuk berbagi pengetahuan antara berbagai lokasi dan
departemen

) Q Q U Sangat Setuju

N\

Sangat Tidak Setuju

Sulit untuk berbagi pengetahuan dengan cara lain, selain dalam diskusi karena sulit untuk
diungkapkan dalam bentuk tertulis

Sangat Tidak Setuju Q Q ® Q o Sangat Setuju
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Section 5 of 8

Pertanyaan tentang Pembelajaran S
Organisasi di Perusahaan

--» Pembelajarzn organisasi merupakan serangkaian tindakan (perolehan pengetzhuan, distribusi informasi, dan
interpretasi informasi) dalam organisasi yang secara sengaja dan tidak sengajs memengaruhi perubahan
organisasi positif (Templeton et al., 2002). Untuk mengembangkan dan melakukan, pembelajaran organisasi
telah dianggap sebagai salah satu sarana strategis pengarsipan kesuksesan organisasi jangka panjang (Senge,
1980).

Dalam bagian ini, Organisasi = Perusahaan (PT. Pertamina Unit Pengolahan IV Cilacap)

Crganisasi telah belajar atau memperoleh banyak pengetahuan baru dan relevan kurang lebih~ *
tiga tahun terakhir

Sangat Tidak Setuju O (&, S Q Q Sangat Setuju

Anggota organisasi telah memperoleh beberapa kapasitas dan keterampilan kritis kurang lebih ~ *
tiga tahun terakhir

Sangat Tidak Setuju @, @ — O ® Sangat Setuju

Kinerja organisasi telah dipengaruhi oleh pembelajaran baru yang diperolehnya kurang lebih tiga *
tahun terakhir

Sangat Tidak Setuju O Q ) O @) Sangat Setuju
Organisasi (Peruhsaan) adalah organisasi yang selaiu belgjar *

Sangat Tidak Setuju O, — - — — Sangat Setuju
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Section 6 of 8

Pertanyaan tentang Kinerja Pekerjaan X
(Individu) di Perusahaan

--» Kinerja pekerjazn berkaitan dengan tingkat produktivitas perilaku terkait pekerjzan individu (Shooshtarian et
2l.,2013; Zaman et al, 2014). Kinerja pekerjzsan mengukur seseorang ternadap wjuannya untuk menentukan
apakah hasil cocok dengan tujuan yang diharapkan {Yang dan Hwang, 2014).

Berbagi Pengetahuan dengan orang lain dalam organisasi meningkatkan efisiensi kerja saya *

Sangat Tidzk Setuju Q @) o Q QO Sangat Setuju

Berbagi Pengetahuan dengan orang lain dalam organisasi membantu saya untuk memecahkan
masalah di tempat kerja

Sangat Tidzk Setuju @) @) 1 Q ) Sangat Setuju

Berbagi Pengetahuan dengan orang lain dalam organisasi membantu saya untuk menyelesaikan
misi pekerjaan saya

Sangat Tidak Setuju k=) @) D) @) QO Sangat Setuju

Berbagi Pengetahuan dengan orang lain dalam organisasi memperiuas pengetahuan saya *

Sengat Tidak Setuju @) O () () O Sangat Setuju

Berbagi Pengetahuan dengan orang lain dalam organisasi meningkatkan kesediaan saya untuk
bekerja dengan orang lain

Sangat Tidak Setuju @) @) Q Q U Sangat Setuju

Berbagi Pengetahuan dengan orang lain di organisasi meningkatkan kemampuan pemecahan
masalah saya

Sangat Tidek Setuju @) @) @) O ) Sangat Setuju
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Section 7 of 8

Pertanyaan tentang Kinerja Organisasi di R
Perusahaan

-» Kinerja organisasi adalah kompetensi organisasi untuk mengubah sumber daya dalam perusahaan secara
efisien dan efektif untuk mencapai tujuan organisasi (Daft, 1997}
Calam tagien ini, Organisasi = Perusanaan (PT. Pertamina Unit Pengolzhan IV Cilacap)

Saya merasa profitabilitas organisasi bertambah *

Sangat Tidak Setuju ®) @) ©) ©) Q Sangat Setuju
Saya merasa pertumbuhan penjualan yang baik dari organisasi *

Sangat Tidak Setuju ~-:.' O — -/ O Sangat Setuju
Saya merasa organisasi memberikan kepuasan pada pelanggan dengan baik *

Sangat Tidak Setuju O O — j O Sangat Setuju
Saya merasa keseluruhan penampilan crganisasi menjadi lebih baik *

Sangat Tidak Setuju @ O @, -/ @ Sangat Setuju

After section 7 Continue to next section -

Section 8 of 8

Terima Kasih

3¢

Kepada Bapak/Ibu yang telah mengisi kuesionar penelitian ini dan memberikan waktu luangnya, saya ucapkan
banyzk terima kasih. Semoga penelitian ini akan bermanfaat dan berdampak pada PT. Pertamina Unit
Pengolahan IV Cilacap. Saiam hangat dari saya, Agung Nabawi Santoso.

Kritik dan Saran terhadap Peneliti

Long answer text

86



Lampiran 2. Surat Penerimaan dari PT. Pertamina Unit Pengolahan IV Cilacap

u
y &d PERTAMINA

Cilacap, 27 Novembes 2019
No. KP- 281/K22310v2019-58

Pevihal . Penelitian

Yang Techormat,

Kepata Depariemen Manajemen Bisnis
Fakultas Bisnis Dan Manajeman Teknolog
Institut Teknolog Sepuluh Nopember
Kampus IT3 Sukuilo

Surabaya 80111

Dengan hormat,

Ref. Surat Kepala Departemen Manajemen Bisnis Fakukas Bisns Dan Manajeman Teknologl Insttut
Teknologi Sepuluh Nopamber No BYS3445/1T2 \1.5 1TU.00.092019 tanggal 13 November 2018 perisl
Surat penetian dengan int kami informasikan bahwa pada prinsipaya kami dapat menedma mabasiswa
Institut Teknolog Sepuluh Nopember untuk melakukan penelitian periode 2 Desember 5.d 31 Desembaer
2020 alas nama sbb ©

Agung Nabawl Santoso NRP 09111640000082

Adspun ketertuan pelaksanaan peneltian o PT Pertamina {Persero) Refinery Unit IV sbb :

1. Selama mefaksanakan penelfian, yang barsangkutan tdak mendapst bantuan bisya dalam benuk
apapun

2 Yang bersangkutan diwajibkan untuk :
- Melaksanakan penelitian dengan sungguh-sungguh sesusi dengan wakiwjam kera yang sudah

ditentuian.
Meninggalkan keglatan-kegiatan di universitas selama menjalan| penslitian sesual dengan
waktu / jadwal yang telah diberikan.

- Menaati / mematuhi semua petunjuk yang dberikan oleh pambimbing Bpangan

- Bertindak sopan dan tertib selama menjaiani penettian

- Memakai dan menjaga kebersihan Alat Pelindung Dri (APD) serta meng likan
melaksanakan penelitian

- Merahaslakan semua data yang diparcleh selama melaksanskan penelitian

3 Ketentuansetentuan &in -

«  PT Pertamina (Persero) Refinery Unit IV tidak ferikat pada peraturan atavpun @anji-jang yang
diberkan secara i5an oleh siapapun yang tkdak bargasarkan ketentuan ini,

- PT Patamina {Persero) Refinery Unit IV tidak bertanggung jawsb terhadap semua akibal yang
terjadi karena kecalaksan dan slau akibatl darl susiu peayak, sshingga mengakibatkan ybs, cacat
selamanya dan atau meninggal dunia, kecuali ditaniukan cleh parundang-undangan yang beraku.

4 Sebegm parsyaratan pengambilan biodata harap membewa :
SKCK dari Polres (ash & copy)l masing-masing 1 lembar
Copy jazah SD s.d. SMA masing-masing 1 lembar
Paspholo 4 x 6 sabanyak 4 lembar (background warna merah)

« Pasphoto 3 x 4 sebanyak 2 lembar (background warna merah)

- Folo wopy wenlitas din (KTR/SIMKalu Malwsiswa) 2 leiba

- Copy akte kelshiran 1 lembar

- Copy Kartu Keluarga 1 lembar

- Suwrat Tugas dan universitas

Refirary Un IV

Jntaan. Lutjur Hurpans MY ¥ Lo

Choap 33221 Jaws « Indenesa

T 442282 531632, 535331 F «62 732 531920, 531922
www.perfamine com
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.
y &d PERTAMINA

Suial RMerangan dan Rumah Sakil 3pabia peneslian dilskukan & daam kilang dangan
pemeriksaan sebagai berikut -

JENIS PEMERIKSAAN
Pemeriksaan fisik dokter (anamnesis, vital sign)
l'es kescimbangan (Romberg)
Rekam jantung (EKG)
Rontgen Dada
Gula darah puasa
Hb/Lekosit Trombosit
Buta warna

&

el =l Ll B R LS e

b URLLE WEKIU Y80 SSA0aKE0 4310 1 Bulan. dan Kar Hdak Mmengakomodir perpanjangan waktu
nelitian.

pe
& Untuk konfirmasi dapat menghubung Telp. (0262) 508517
Demician untuk dketahui sebagaimana mestinya dan atas perhatisnnya kami ucapkan tenma kash,

Refirmry Unk IV

I Latjan Haryerns MT I7 Lerrmarva

Clocap 533221 Mwa Tesgeh - adaneso

T 442202 531633, 535333 F +62 782 531920, 531922
wwiw perfamine com
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Lampiran 3. Surat Penugasan dari Departemen Manajemen Bisnis-ITS

RIAN RIS O, DAN )"
INSTITUT TEKNOLOGI SEPULUH NOPEMBER
FAKULTAS BISNIS DAN MANAJEMEN TEKNOLOGI
DEPARTEMEN MANAJEMEN BISNIS
Kampus [TS Sukolilo, Surabaya 60111
Telp : 031-5994251 - 54 ext - 1072
hitp://mb.its.a¢.id; ¢-mail - mbisnis@its ac.id

17 Desember 2019
Nomor + BA030GHIT2 VIS TU.00.0972019
Perihal :  Permohonan Peninjauan untuk SXnipsi
Yang tethormai @
Bapak/Tou Pimpinan HRD

PT. Pertamina Unit Pengolahan IV Cilacap
1. MT, Haryona No.77, Rawakeong, Lomanis, Kee. Cilacap Tengah
Kahupaten Cilacap $3221

Dengan hoernat,

Salab satu komponen utama dalam kurikulum Program Sagana Manajemen Bisnis FBMT-ITS
adalah Skripsi, yang mengharuskan mabasiswa melakukan penelitian/problem solving Skripsi
bertujuan  untuk memberikan  compeehensive  skills kepada mabasiswa  untuk  mampu
memecahkan personlan nyata dan berkontribusi pada kealmuan dan dunia bisms.

Untuk itu, kam: mengharapkan kesedizan Bapak/Tbu untuk dapat menerima mahasiwa kami
berikot ini untuk melakukan pengumpuelan  datd'observasi di perusshaan’instansi  yang

Bapak/Thu pimpmn -
Nama ¢ Agung Nabawi Santaso
NRP L 0911 1640000092

Judal Penclitian  : Pengaruk Kepemimpinan Transformasional dan Transaksional terhadap
Kinerja Ovganisasi pada Generasi Millennial. Studi Kasus: PT. Permamina Unit
Pengolahan IV Cilocap

Data yang akan dikumpulkan

A, Data primer - Survey kuesioner pada karyawan perusahaan

A. Data sekunder - Laporan jumlah karyawan perusshaan dan pekstihan terhadap karyawa
perusshaan

Perode pengambilan data yang divsulkan : 02 Desember 2019 s.d. 31 Desember 2019,
Demikian permohonan kami, atas perhatinn dan kerjasamanya kami ucapkan termna kasih
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Lampiran 4. Uji Outliers (Z-score)
Descriptive Statistics

N Minimum Maximum
Zscore(TF1) 150 -3.80192 1.45419
Zscore(TF2) 150 -3.86314 1.20882
Zscore(TF3) 150 -3.56229 1.36254
Zscore(TF4) 150 -3.35181 1.35799
Zscore(TF5) 150 -3.22955 1.38409
Zscore(TF6) 150 -3.17752 1.43873
Zscore(TF7) 150 -3.73144 1.31105
Zscore(TF8) 150 -2.63417 1.59177
Zscore(TC1) 150 -3.42091 1.44294
Zscore(TC2) 150 -2.81898 1.87932
Zscore(TC3) 150 -2.32750 1.72033
Zscore(TC4) 150 -2.24975 1.77965
Zscore(KS1) 150 -2.58906 0.75886
Zscore(KS2) 150 -2.47187 0.75231
Zscore(KS3) 150 -2.24272 0.77439
Zscore(KS4) 150 -2.96557 1.07839
Zscore(KS5) 150 -3.31685 1.44418
Zscore(KS6) 150 -2.92419 1.51762
Zscore(KS7) 150 -3.25074 1.48335
Zscore(KS8) 150 -3.23727 1.53512
Zscore(KS9) 150 -2.56378 1.63914
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Descriptive Statistics

N Minimum  Maximum
Zscore(OL1) 150 -3.70722 1.60145
Zscore(OL2) 150 -3.02001 1.60245
Zscore(OL3) 150 -2.99337 1.50794
Zscore(OL4) 150 -3.59406 1.45614
Zscore(JP1) 150 -1.99568 1.25815
Zscore(JP2) 150 -2.02348 1.08957
Zscore(JP3) 150 -2.11920 1.20938
Zscore(JP4) 150 -2.14094 1.10291
Zscore(JP5) 150 -3.53619 1.15787
Zscore(JP6) 150 -3.41760  1.05310
Zscore(OP1) 150 -3.94975  1.48569
Zscore(OP2) 150 -3.81339  1.49527
Zscore(OP3) 150 -3.73219 1.34562
Zscore(OP4) 150 -3.84215 1.33828
Valid N 150
(listwise)
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Lampiran 5. Uji Normalitas (Q-Q plot)

Normal Q-Q Plot of TFavg
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Expected Normal

Expected Normal

Expected Normal

Normal Q-Q Plot of OLavg

Observed Value

Normal Q-Q Plot of JPavg
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Normal Q-Q Plot of OPavg
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Lampiran 6. Uji Linearitas (Scatter Plot)

Scatterplot Matrix TFavg,TCavg,KSavg...
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96



Lampiran 7. Uji Reliabilitas (Cronbach’s Alpha)

Sebelum Reduksi
Cronbach's Alpha (TF) N of ltems

0.918 8

Setelah Reduksi

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha M of ltems

814 7

Sebelum Reduksi
Cronbach's Alpha (TC) N of Items

0.760 4

Setelah Reduksi
Reliability Statistics

Cronhach's
Alpha M of ltems

815 2

Sebelum Reduksi
Cronbach's Alpha (KS) N of Iltems

0.811 9

Setelah Reduksi

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha M of tems

o4 4

Sebelum Reduksi
Cronbach's Alpha (OL) N of Iltems

0.877 4

Setelah Reduksi

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha [+ of tems

.8ar 3
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Sebelum Reduksi
Cronbach's Alpha (JP)

N of Items

0.950

Setelah Reduksi

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha M of tems

850 6

Sebelum Reduksi
Cronbach's Alpha (OP)

N of ltems

0.929

Setelah Reduksi

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha [+ of tems

829 4
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Lampiran 8. Model Hipotesis
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Lampiran 9. Uji Model Fit (Goodness of Fit)

CMIN
Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF
Default 60 675584 201 0 2.322
model
Saturated 351 0 0
model
Independence 26 3675.107 325 0 11.308
model
RMR, GFI
Model RMR GFI AGFI PGFI
Default model 0.099 0.749 0.697 0.621
Saturated model 0 1
Independence model 0.277 0.166 0.1 0.154
Baseline
Comparisons
NFI RFI IFI TLI
Model Deltal rhol Delta2 rho2 CFl
Default model 0.816 0.795 0.886 0.872 0.885
Saturated model 1 1 1
Independence 0 0 0 0 0
model
Parsimony-Adjusted Measures
Model PRATIO PNFI PCFI
Default model 0.895 0.731 0.793
Saturated model 0 0 0
Independence model 1 0 0
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RMSEA

Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE
Default model 0.094 0.085 0.103 0
Independence model 0.263 0.255 0.271 0
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Lampiran 10. Uji Hipotesis

Regression Wieght: (Group Number 1 — Default Model)

Estimate  S.E. C.R. P Label
KS <-- TF 716  .092 7.811 *kx  par_1
KS < TC .198 .069 2.848 .004 par_7
OL <-- TF 711  .085 8.376  *** par 3
P < TF 152 124 1.220 .222 par_4
P < TC -.053 073  -728 .467 par5
JP <— KS 144 131 1.095 .273 par_8
OP <-- OL .657 .083 7.902  ***  par_2
OP <-—- JP 296 .079 3.765  ***  par_6
TF8 <--- TF 1.000
TF7 <--- TF .803 .090 8.912 *** par_ 9
TF6 <--- TF 981 .096 10.213 **¥%  par_10
TF5 <--- TF 1.007 .095 10.572 *k%x  par_11
TF3 < TF .860 .093 9.237  ***  par_12
TF2 <--- TF 926 .090 10.268  *** par_13
TF1 <--- TF .817 .088 9.306  *** par_14
TC4 <--- TC 1.000
TC3 <--- TC 931 224 4155  *** par_15
KS8 <--- KS 1.000
KS7 <--- KS 1.029 .071 14.477 *** par_l16
KS6 <--- KS 912 .086 10.654  *** par_17
KS5 <-— KS 903 .077 11.734  *** par 18
OLl <- OL 1.000
OL2 <—- OL 1.158 .101 11.473  *** par 19
OL3 <-- OL 1.291 .100 12.870 *** par_20
JP1 <--- JP 1.000
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Estimate S.E. C.R. P Label
JP2 < JP 1.031 .062 16.746 *¥*k*  par_21
JP3 < JP 957 .058 16.461 *¥*k*  par_22
JP4 <--—- JP 996 .059 16.741 *¥*k%  par_23
JP5 <--—- JP 959 .068 14.033 *¥*k*  par_24
JP6 <--—- JP 1.019 .071 14.390 k% par_25
OP1 <--- OP 1.000
OP2 <--- OP 1.063 .066 16.168 *¥*k*  par_26
OP3 <--- OP 1.021 .079 12.988 *¥*k%  par_27
OP4 <--- OP 1.073 .072 14.806 *¥*k%  par_28

Standarized Regression Weight: (Group Number 1 — Default Model)

Estimate
KS <--- TF .752
KS <-- TC .249
oL <-- TF .815
JP < TF 194
JP < TC -.081
JP < KS 174
OP <-- OL .632
OP < JP .256
TF8 <--—- TF .750
TF7 <--- TF 719
TF6 <-- TF .804
TF5 <-- TF .825
TF3 <-- TF .752
TF2 <-- TF .833
TF1 <-- TF .762
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Estimate

TC4

TC3

KS8

KS7

KS6

KS5

oL1

oL2

oL3

JP1

P2

JP3

Ip4

JP5

JP6

OP1

OoP2

OP3

OP4

<L

<L

TC

TC

KS

KS

KS

KS

oL

oL

oL

JP

JP

JP

JP

JP

JP

oP

oP

oP

oP

.857

.802

.854

874

713

761

.822

.829

.900

.902

.889

.883

.895

.832

.842

.874

.907

.833

.893
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Standarized Direct Effects (Group Number 1 — Default Model)

TC TF KS JP oL op
KS .249 752 .000 .000 .000 .000
JP -081 .194 .174 .000 .000 .000
oL .000 .815 .000 .000 .000 .000
opP .000 .000 .000 .256 .632 .000
OP4 | .000 .000 .000 .000 .000 .893
OP3 | .000 .000 .000 .000 .000 .833
OpP2 | .000 .000 .000 .000 .000 .907
OP1 | .000 .000 .000 .000 .000 .874
JP6 .000 .000 .000 .842 .000 .000
JP5 .000 .000 .000 .832 .000 .000
JP4 .000 .000 .000 .895 .000 .000
JP3 .000 .000 .000 .883 .000 .000
JP2 .000 .000 .000 .889 .000 .000
JP1 .000 .000 .000 .902 .000 .000
oL3 .000 .000 .000 .000 .900 .000
oL2 .000 .000 .000 .000 .829 .000
oL .000 .000 .000 .000 .822 .000
KS5 .000 .000 .761 .000 .000 .000
KS6 .000 .000 .713 .000 .000 .000
KS7 .000 .000 .874 .000 .000 .000
KS8 .000 .000 .854 .000 .000 .000
TC3 .802 .000 .000 .000 .000 .000
TC4 .857 .000 .000 .000 .000 .000
TF1 .000 .762 .000 .000 .000 .000
TF2 .000 .833 .000 .000 .000 .000
TF3 .000 .752 .000 .000 .000 .000

106




TC TF KS JP oL OoP

TF5 .000 .825 .000 .000 .000 .000

TF6 .000 .804 .000 .000 .000 .000

TF7 .000 .719 .000 .000 .000 .000

TF8 .000 .750 .000 .000 .000 .000

Standardized Direct Effects - Two Tailed Significance (BC) (Group number 1 -
Default model)

TC TF KS P oL opP

KS .009 .002

JP 345 297 447

oL .. .002

oP - v .. .002 .002

OP4 - - e . .. .005

OP3 - v e . .. .005

OP2 - - e . .. .003

OP1 e e v v ... .003

JP6 e o .. .002

JP5 o o ... .003

P4 e o ... .003

JP3 o o ... .006

P2 e e ... .004

JP1 e e .. .001

oL3 . . e .. .007

oL2 e e e .. .004

oL1 - - e ... .001

KS5 e .. .003

KS6 e ... .005

KS7 e .. .002
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TC TF KS JP oL op

KS8 .003
TC3 | .002

TC4 | .002

TF1 .002

TF2 .004

TF3 .002

TF5 .003

TF6 .002

TF7 .002

TF8 .003
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Lampiran 11. Surat Selesai Penelitian dari PT. Pertamina Unit Pengolahan IV
Cilacap

A
&~ PERTAMINA

SURAT KETERANGAN
No Ket-321/22310/2015-58
Yang berlanda tangan di bawah imi

Nama ¢ Tirza Louise Fatimah Suling
Pokarja : PTPERTAMINA (PERSERO) RU IV Cilacap

Dengan mi menyatakan bahwa :

Nama ¢ Agumg Nabawi Santoso

Nrp/Nim ¢ 09111640000092

Fakultas . Bisnis Dan Manajemen Teknologi
Judul i

"PENGARUH KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL DAN TRANSAKSIONAL
TERHADAP KINERJA ORGAMISASI PADA GENERASI MILLENNIAL STUDI KASUS
PT PERTAMINA (PERSERO) REFINERY UNIT IV CILACAP ~

Telah melakukan mplementas! sesual judul datas & PT PERTAMINA (PERSERO)
Refinery Unit IV Clacap

Demikian swat keterangan Inl 8gar digunaken sebak-baknya dan sebagaimana
meetinya, alas perhatian dan kerjasamanya kami ucapkan termakasi,

Cilacap.21 Desember 2019
Direktorat SDM
Py Unit Manages HC RU IV

- ¢
S

RN o

Tirza Louise Fatimah Suling

Bunery Whws W

Inkary Lot Horparss NI 77 Lomsans

Clacap 53220 Jewva Tangeds « bndarmnsn

T #4202 337422, 535330 F + 43 202 521930, 520923

W patTitg com
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BIODATA PENULIS
— \ Agung Nabawi Santoso atau yang biasa disapa
Bawi, lahir pada tanggal 16 Juli 1997 di Jakarta
dan merupakan anak pertama dari tiga
bersaudara. Pendidikan formal penulis ditempuh
di TK Islam Az-Zahra Bekasi, SD Islam Terpadu
Al-Marjan Bekasi, SMP Negeri 12 Bekasi, SMA
Negeri 2 Bekasi, dan SMA Negeri 1 Pati yang

kemudian melanjutkan studi di Departemen
Manajemen Bisnis, Fakultas Desain Kreatif dan Bisnis Digital, Institut Teknologi
Sepuluh Nopember (ITS) di Kota Surabaya. Selama masa perkuliahan, penulis aktif
dalam kegiatan organisasi intra kampus dan kegiatan ekstra kampus. Pada lingkup
departemen, penulis bergabung di Business Management Student Association
(BMSA) dimulai dari staf magang hingga menjadi Ketua Himpunan BMSA-ITS.
Pada lingkup ITS, penulis tergabung dalam badan koordinator pemandu di lingkup
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kesempatan untuk menjadi moderator debat calon Presiden BEM-ITS periode
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Selanjutnya, penulis berkesempatan melakukan penelitian skripsi di PT. Pertamina
Unit Pengolahan IV Cilacap. Penulis mempunyai ketertarikan di bidang manajemen
sumber daya manusia khususnya pada perencanaan sumber daya manusia strategis,
penilaian kinerja dan kompensasi, serta organizational behavior. Penulis dapat

dihubungi melalui alamat e-mail, yaitu: nabawisins@gmail.com.
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