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Abstract

The purpose of this study is to analyze the influence of affiliation motivation and career development
on employee performance with transformational leadership as a moderating variable. Population in
thisresearch is all employee at District Ngaliyan Town Semarang which amountsto 115 people In this
study the number of samples taken by all members of the population. Data processing method using
SPSS. The results of this study found that the motivation affiliates has a positive effect on employee
performance, it showed that the higher affiliate motivation, the higher performance employee. Career
development has a positive effect on employee performance, it showed that better career development
then the higher the employee performance. Transformational leadership moderated the positive
influence of affiliation motivation on employee performance was proven, it showed that the existence
of good transformational leadership was strengthened the influence of affiliation motivation on
employee performance. Transformational leadership moderated positive influence of career
development on employee performance, that the existence of good transformational leadership
strengthened the influence of career devel opment on empl oyee performance.

Keywords. Affiliate motivation, career development, transformational leadership, employee
performance

Abstrak

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh motivas afilias dan pengembangan
karier terhadap kinerja Pegawai dengan kepemimpinan transformasional sebagai vaiabel moderasi.
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai pada Kecamatan Ngaliyan Kota Semarang yang
berjumlah 115 orang. Dalam penelitian ini jumlah sampel yang diambil seluruh anggota populasi.
M etode pengolahan data menggunakan SPSS. Hasil penelitian ini menemukan bahwa motivasi afiliasi
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai, maka semakin tinggi motivasi afilias maka semakin
tinggi kinerja pegawai. Pengembangan karier berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai, hal ini
menunjukkan bahwa semakin tinggi pengembangan karier maka semakin tinggi kinerja pegawai.
Kepemimpinan transformasional memoderasi positif pengarun motivasi afiliasi terhadap kinerja
pegawai terbukti, hal ini menunjukan bahwa adanya kepemimpinan transformasional yang baik dapat
memperkuat pengaruh motivasi afiliasi terhadap kinerja pegawai. Kepemimpinan transformasional
memoderasi positif pengaruh pengembangan karier terhadap kinerja pegawai, hal ini menunjukan
bahwa adanya kepemimpinan transformasional dapat memperkuat pengaruh pengembangan karier
terhadap kinerja pegawai.

Katakunci: Motivasi &filiasi, pengembangan karier, kepemimpinan transformasional, kinerja pegawai
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L atar Belakang Masalah

Organisasi dituntut mampu
memanfaatkan sumber-sumber yang ada,
terutama Sumber daya manusia (SDM)
yang merupakan faktor terpenting dalam
mencapal tujuan organisasi, SDM yang
dimaksud yaitu pegawai yang merupakan
salah satu kekayaan yang harus dijaga dan
dipelihara. Setiap organisas akan selau
berusasha untuk meningkatkan kinerja
pegawal dengan harapan apa yang menjadi
tujuan perusahaan akan tercapai (Mukzam,
2015).

Motivasi adalah serangkaian sikap
dan nilai-nila  yang mempengaruhi
individu untuk mencapai hal yang spesifik
sesuai dengan tujuan individu (Riva &
Sagala, 2009). Salah satu bentuk motivasi
ialah kebutuhan berafiliass (McClelland
ddam Mukzam, 2015). Afilias
merupakan pembentukan kontak sosia
yang menghasilkan sebuah hubungan atau
pertalian. Karakter individu dengan
motivasi afiliasi yang tinggi memiliki ciri
yaitu cenderung dapat menjaga hubungan
sosiad dengan baik, tidak bisa berada di
dalam kondisi yang kompetitif.

Pengembangan karier pegawai yang
ada di organisas merupakan salah satu
upaya untuk meningkatkan  kinerja
pegawai. Pengembangan karier akan
mendorong pegawai untuk
mengembangkan diri dan kemampuannya
daam menyelesaikan pekerjaan. Pegawai
juga mengharapkan perubahan, kemajuan
dan kesempatan untuk berprestasi lebih
baik lagi. Baroroh (2013) meyatakan
bahwa kualitas pengembangan Kkarir
pegawai sangat berpengaruh terhadap
kinerja pegawai, hal ini dapat terjadi
karena semakin baik pengembangan karir
pegawa tersebut, maka akan semakin
tinggi kinerja pegawal.
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Beberapa penelitian yang membahas
pengembangan karir terhadap kinerja
diantaranya Kesdu (2012) pengembangan
karir berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Baroroh (2013)
juga menemukan bahwa pengembangan
karier berpengaruh positif terhadap kinerja.

Penelitian ini mengkaji perbedaan
hasil penelitian-penelitian sebelumnya atau
lebih dikenal dengan research gap.
Kusash (2014) menunjukan bahwa
motivasi afilias secara parsid memiliki
pengaruh positif dan signifikan pada
kinerja. Hendrianto (2015) menunjukkan
bahwa motivasi kerja berpengaruh secara
signifikan terhadap kinerja karyawan..
Penelitian yang dilakukan oleh Afful-Broni
(2012) menunjukkan bahwa terdapat
hubungan positif motivas terhadap kinerja.
Esa (2014) menunjukan bahwa motivas
terbukti berpengaruh terhadap kinerja
karyawan. Berbeda dengan hasil penelitian
Srimulyani  (2013) menemukan bahwa
motivasi tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan, jadi ada
perbedaan pendapat keduanya.

Berdasarkan perbedaan di atas maka
diusulkan  variabel ~moderasi  untuk
menyelesaikan gap tersebut, variabel itu
adalah kepemimpinan transformasional.
Fahlevi (2016) menyatakan bahwa
kepemimpinan merupakan faktor penting
daam mempengaruhi tingkat kinerja
pegawal. Kepemimpinan yang bak
merupakan salah satu syarat utama dalam
menunjang kelancaran proses kegiatan
organisasi. Teori kepemimpinan
menjelaskan bahwa seseorang disebut
sebaga pemimpin jika ia mampu
mempengaruhi orang lain untuk berbuat
sesuatu  sesua  dengan a@pa yang
diinginkannya.

Kepemimpinan oleh  Hasnawati
(2016) dijelaskan sebagai seni mengelola
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dan memberdayakan sekelompok orang
atas dasar kekuatan kepribadian untuk
mendapatkan suatu sinerja dan kinerja
yang optima dan memiliki nilai tambah
bagi kelompok tersebut. Fahlevi (2016)
menjelaskan bahwa pemimpin dalam
usahanya perlu menggunakan pedoman
tertentu sebagai landasan pelaksanaan agar
mencapai hasil  yang  diharapkan.
Pelaksanaan disiplin dalam organisas
ditujukan supaya semua pegawal yang ada
daam organisas bersedia dan sukarela
Peraturan yang ditaati berarti memberi
sebuah dukungan terhadap suatu organisasi
daam melaksanakan program-program
yang telah ditetapkan, sehingga akan lebih
mempermudah tercapainya tujuan
organisasi.

Salah satu bentuk kepemimpinan
iadlah  kepemimpinan transformasional.
Hayward (2005) mengartikan
kepemimpinan transformasiona adalah
sebuah proses untuk mempengaruhi
perubahan besar dalam sikap dan asums
anggota organisasi serta membangun
komitmen untuk mis organisasi dan
tujuan. Pemimpin transformasional mampu
menyatakan vigl, mendorong
pengembangan individu, menggunakan
pemikiran baru,memberikan umpan balik
secara berkala, menggunakan pengambilan
keputusan partisipatif, dan mendorong
sebuah kerjasama dan lingkungan kerja
yang sding percaya Fahlevi (2016)
menyatakan bahwa gaya kepemimpinan
memoderasi pengaruh motivas terhadap
kinerja. Lebih lanjut, kepemimpinan yang
baik merupakan syarat utama dalam
menunjang kelancaran kegiatan
berorganisasi. Pendlitian ini menggunakan
salah sati jenis gaya kepemimpinan, yaitu
kepemimpinan transformasional.
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Perumusan Masalah

Berdasarkan uraian di atas maka
permasalahan dalam pendlitian pada
pegawai di Kecamatan Ngaiyan Kota
Semarang ini dapat dirumuskan sebagai
berikut:
1. Apakah motivas dfilias berpengaruh

terhadap kinerja pegawai ?

2. Apakah pengembangan karier
berpengaruh terhadap kinerja
pegawai ?

3. Apakah motivasi dfiliasi berpengaruh
terhadap kinerja pegawa dengan
kepemimpinan transformasional
sebagal variabel moderasi?

4. Apakah pengembangan karier
berpengaruh terhadap kinerja pegawai

dengan kepemimpinan
transformasional sebagal  variabel
moderasi ?

Telaah Pustaka
Resource-Based View (RBV)
-Resource-Based-View  merupakan
teori terapan dari strategi mangemen SDM
(Strategic Human Resour ces Management)
yang dapat digunakan untuk
mengembangkan model-model dan
memungkinkan prediksi serta pemahaman
terhadap pengaruh dari praktik-praktik
sumber daya pada fungsi organisasi.
Namun, sampai sekarang salah satu dari
kekurangan yang paling nyata dari strategi
mangemen SDM adalah kurangnya basis
teori yang kuat untuk pengkajian fungsi
dari strategi tersebut di dalam organisas
yang lebih besar (Mahoney & Deckop,
1986).

Motivas Afilias

Mangkunegara (2011) menjelaskan
bahwa motivasi berasal dari kata motif
yang merupakan  suatu  dorongan
kebutuhan dalam diri karyawan yang perlu
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dipenuhi agar karyawan tersebut dapat

menyesuaikan diri terhadap
lingkungannya.
Afiliass adalah suatu  bentuk

kebutuhan akan pertalian dengan orang
lain, pembentukan persahabatan, ikut serta
dalam kelompok-kelompok tertentu, kerja
sama dan kooperasi (Chaplin, 2002).

McClelland (1987) menjelaskan
bahwa motivas dfilias  (need for
affiliation), yaitu kebutuhan yang

ditunjukkan dengan adanya keinginan
untuk bersahabat, di mana ia lebih
mementingkan aspek-aspek antar pribadi
pekerjaannya, ia lebih senang bekerja
bersama, senang bergaul, ia berusaha
mendapat persetujuan dari orang lan
dalam suasana kerja sama.

Pengembangan Karier

Robbins (2006) menjelaskan bahwa
pengembangan karir adalah suatu yang
menunjukkan adanya peningkatan-
peningkatan status seseorang dalam suatu
organisas dalam jalur karir yang telah
ditetapkan dalam organisas  yang
bersangkutan. Pengelolaan dan
pengembangan karir akan meningkatkan
efektivitas dan kreativitas sumber daya
manusia yang dapat meningkatkan
Kinerjanya dalam wupaya mendukung
organisas untuk mencapai tujuannya.

Kepemimpinan Transformasional

Salah satu bentuk kepemimpinan
iadlah  kepemimpinan transformasional.
Hayward (2005) mengartikan
kepemimpinan transformasional adalah
sebuah proses untuk mempengaruhi
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perubahan besar dalam sikap dan asumsi
anggota organisasi serta membangun
komitmen untuk misi organisasi dan
tujuan. Pemimpin transformasional mampu
menyatakan vis, mendorong
pengembangan individu, menggunakan
pemikiran baru,memberikan umpan balik
secara berkala, menggunakan pengambilan
keputusan partisipatif, dan mendorong
sebuah kerjasama dan lingkungan kerja
yang sding percaya. Fahlevi (2016)
menyatakan bahwa gaya kepemimpinan
memoderasi pengaruh motivas terhadap
kinerja. Lebih lanjut, kepemimpinan yang
baikk merupakan syarat utama daam
menunjang kelancaran kegiatan
berorganisasi. Penelitian ini menggunakan
salah sati jenis gaya kepemimpinan, yaitu
kepemimpinan transformasional.

Kinerja

Menurut Peraturan Pemerintah (PP)
Nomor 46 Tahun 2011 menjelaskan bahwa
kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh
setigp karyawan pada satuan organisasi
sesuai dengan sasaran kerja karyawan dan
perilaku kerja

Nitisemito (2001) mendefinisikan
kinerja (performance) sebagai hasil kerja
yang dapat dicapai oleh seseorang atau
kelompok orang dalam suatu organisas
sesua  wewenang dan tanggungjawab
masing-masing, dalam rangka mencapai
tujuan organisass yang bersangkutan.
Dengan kata lain, kinerja perorangan dan
kinerja kelompok sangat mempengaruhi
kinerja perusahaan atau organisasi secara
keseluruhan dalam rangka mencapai tujuan
perusahaan tersebut
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Kerangka Pemikiran Teoritis

MotivasiAfiliasi |
(X1}
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Perumusan Hipotesis
Pengaruh motivas afilias
Kinerja pegawai

Penelitian yang dilakukan oleh Afful-
Broni (2012) menunjukkan bahwa terdapat
hubungan positif motivas terhadap kinerja.
Esa (2014) menunjukan bahwa motivasi
terbukti berpengaruh terhadap kinerja
karyawan. Kusasih (2014) menunjukan
bahwa motivas dfiliasi secara parsid
memiliki pengaruh positif dan signifikan
pada  kinerja Hendrianto  (2015)
menunjukkan bahwa motivas  kerja
berpengaruh secara signifikan terhadap
kinerja karyawan. Theodora (2015)
menemukan bahwa motivas  kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan. Berdasarkan uraian di atas maka
hipotesis 1 (H1) yang digukan daam
penelitian ini adalah:
H1: Motivas afiliasi berpengaruh positif
terhadap kinerja pegawai, semakin tinggi
motivasi afiliasi maka kinerja pegawai
semakin tinggi.

terhadap

Pengaruh pengembangan karier
terhadap kinerja pegawai

Penelitian yang dilakukan oleh
Kesdu (2012) menemukan bahwa
pengembangan karir berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Baroroh (2013) menemukan bahwa

l

a7

]

pengembangan Kkarir berpengaruh positif
terhadap dan krja Negara (2014)
menemukan bahwa pengembangan karir
berpengaruh terhadap kinerja pegawal.
Berdasarkan uraian di atas maka hipotesis
2 (H2) yang digjukan dalam penelitian ini
adalah:

H2: Pengembangan Kkarier berpengaruh
positif terhadap kinerja pegawai, semakin
baik pengembangan karier maka kinerja
pegawai semakin tinggi.

Hz

Pengaruh kepemimpinan
transformasional memoderasi motivasi
afilias terhadap kinerja pegawai

Pada hipotess satu menunjukan
bahwa motivas afilias berpengaruh positif
terhadap kinerja pegawai. Sedangkan
kepemimpinan transformasiona  sebagai
faktor Uncontrolling pada diri pegawai. Jadi
jika  kepemimpinan  transformasional
dilakukan dengan balk dapat memperkuat
pengaruh motivas &filias terhadap kinerja
pegawai, sehingga dapat dikatakan bahwa
kepemimpinan transformasional
memoderasi motivas  afiliasi  terhadap
kinerja pegawai. Ha ini didukung oleh
penelitian yang dilakukan Fahlefi (2016)
yang menjelaskan bahwa gaya
kepemimpinan memoders motivas
terhadap kinerja. Serta penelitian Hasnawati
(2016) yang menemukan ha yang sama,
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yaitu gaya kepemimpinan memperkuat
pengarun  motivas  terhadap  kinerja
Berdasarkan uraian di atas maka hipotesis
3 (H3) yang digjukan dalam penelitian ini
adalah:

H3: Kepemimpinan transformasional
memoderasi  positif pengaruh  motivas
afiliasiterhadap kinerja pegawai, semakin
baik kepemimpinan transformasional maka
akan memperkuat pengaruh motivas
afiliasi terhadap kinerja pegawal.

Kepemimpinan transformasional
memoder asi positif pengaruh
pengembangan karier terhadap kinerja
pegawai

Pada hipotesisdua menunjukan bahwa

pengembangan karier berpengaruh positif
terhadgp kinerja pegawa. Sedangkan
kepemimpinan  transformasonal  sebagal
faktor Uncontrolling pada diri pegawai. Jadi
jika kepemimpinan transformasiond
dilakukan dengan bak dapat memperkuat
pengaruh pengembangan karier terhadap
kinerja pegawa, sehingga dapat dikatakan
bahwa kepemimpinan  transformasional
memoderas  pengembangan  karierterhadap
kinerja pegawai. Hd ini didukung oleh
penditian yang dilakukan Ambarwati (2015)
menemukan bahwa kepemimpinan
memoderas pengembangan karier terhadap
kinerja. Berdasarkan uraian di atas maka
hipotesis 4 (H4) yang digukan dalam
penelitian ini adalah:
H4: Kepemimpinan transformasional
memoderas positif pengaruh
pengembangan karier terhadap kinerja
pegawai, semakin bak kepemimpinan
transformasiona maka akan memperkuat
pengaruh pengembangan karier terhadap
Kinerja pegawai.
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Methode Penélitian

Jenis  pendlitian yang digunakan
eksplanatori dengan pendekatan kuantitatif.
Y ang berusaha menjelaskan serta menyoroti
masalah hubungan antara vaeiabel-variabel
yang digukan daam penditian serta
menjelaskan pengarun variable bebas
terhadap variable terikat.

Jenisdan Sumber Data

Berdasarkan skala, jenis data yang
digunakan untuk mengukur variabel-
variabel yang diuji adalah data berskala
ordina, sedangkan sumber, data dapat
dibedakan menjadi data primer dan
sekunder.

Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah
pegawva Kecamatan Ngdiyan Kota
Semarang sebanyak 115 orang PNS.
Penelitian ini jumlah sampel yang diambil
seluruh anggota populasi.

Definisi Operasional Variabel

1. Motivas &filiasi (X1)
Motivas afilias adalah motif dasar
untuk mencari dan mempertahankan
relas interpersonal (Baron & Byrne.
2005). Variabel Motivas berdfilias
dalam penelitian ini dapat diukur
dengan indikator sebagai berikut: a)
Lebih menyukai pekerjaan yang dapat
berinteraks dengan teman sekerja; b)
Menjadi anggota perkumpulan; )
Aktivitas daam pekerjaan  yang
membuat senang; d) Berbahagia jika
berbuat sesuatu yang menyenangkan; €)
Suka menolong meskipun tidak diminta

2. Pengembangan Karier (X2)
Pengembangan karir merupakan
pendekatan formal yang diambil
organisas untuk memastikan bahwa
orang-orang dengan kualifikas dan
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pengalaman yang tepat tersedia pada
saat dibutuhkan karena perencanaan dan
pengembangan karier menguntungkan
individu dan organisass meliputi:
pendidikan, pelatihan dan promos.
Adapun indikator pengembangan Kkarir
adalah (Gibson, 2000): @) Peningkatan
kemampuan dengan pendidikan; b)
Pendidikan merupakan prioritas utama;
c) Pelatihan yang diberikan sesuai
dengan bidang tugas, d) Pelatihan
merupakan  prioritas  utama,  €)
Kesempatan promos sama; f) Promosi
sesual dengan daftar urutan
kepangkatan
3. Kepemimpinan transformasiona (Z)
Kepemimpinan transformasional adalah
proses mempengaruhi perubahan besar
dadam skap dan asums anggota
organisas dan membangun komitmen
untuk misi  organisasi dan tujuan
(Hayward, 2005). Kepemimpinan
transformasional dapat diukur dengan
indikator: & ldealized Influence
(Karisma  dan Idealisme); b)
Inspirational  Motivation (Motivas
Inspirasional); C) Intellectual
Simulation (Stimulasi Intelektual); d)
Individualized Consideration (Perhatian
pada Individu)
4. KinerjaPegawai (Y)

Kinerja pegawa berdasarkan adalah
hasil kerja yang dicapai oleh setiap
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pegawa pada satuan organisasi sesuai
dengan sasaran kerja pegawai  dan

perilaku kerja  Penilaian kinerja
pegawai negeri  sipil  berdasarkan
Peraturan Pemerintah Republik

Indonesia Nomor 46 Tahun 2011,
menggunakan indikator sebagai berikut:
a) Kuantitas kerja; b) Kualitas kerja; c)
Waktu kerja; d) Orientasi pelayanan; €)
Integritas, f) Komitmen kerja; Q)
Disiplin kerja; h) Kerja Sama.

Hasil Dan Pembahasan
Uji Validitasdan Uji Reabilitas

Uji Validitas data diukur bilar hitung
> r tabel berarti data valid . Dari hasil yang
ada semua indicator r hitung = r tabel
0,361(N - 2 =30 - 2 = 28, a = 0,05). uji
reliabilitadengan  indikator dari variabe
dilakukan dengan menggunakan koefisien
cronbach’s alpha. Suatu konstruk atau
varidbe semua redibed karena nila
cronbach’s alpha lebih besar dari 0,70
(Imam Ghozai, 2011)

Uji Kelayakan Model
Koefisen determinas

Koefisien determinasi hasilnyadalah
adjusted R* = 0,613.

Hasil Pengujian Koefisien Determinasi

Adjusted R | Std. Error of Durbin-
Model R R Square Square the Estimate Watson
1 .871° 831 613 2.17345 1.876

Sumber:Data primer yang diolah 2018

Uji F
Has nilai F hitung = 11,813 > Ftabel
= 245(df;=k= 4dan df,=n-k-1=115
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-4 -1=110, a = 0,05), dengan angka
signifikansi = 0,000 < o = 0,05 (signifikan).
Berdasarkan pengujian adjusted R? dan F di
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aas dgpa dismpulkan modd persamaan
regres layak untuk digunakan.
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Pengujian Hipotesis

Uji Hipotesis Pengaruh Motivas Afilias
dan Pengembangan Karier terhadap
Kinerja Pegawai dengan Kepemimpinan

Transformasional sebagai Variabel
Moderas
Tabel
Koefisien Regresi
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 25.671 3.115 7.563 .000
Motivas Afilias 519 214 281 1.820 .042
Pengembangan Karier 813 302 976 2.709 .004
Mod_MA KT .087 015 197 2437 022
Mod_PK.KT .063 044 .084 1.716 .046

Sumber: Data primer yang diolah, 2018
Berdasarkan tabd di aas dapat pengembangan karier berpengaruh positif

dilakukan pengujian hipotess sebagai
berikut:
Pengujian Hipotesis 1 (H1):

Berdasarkan Tabel 4.20 di atas dapat
diketahui bahwa nila t hitung dari
pengaruh variabel motivas dfilias terhadap
kinerja pegawa = 1,820 > t tabel =
1,659(df =n-k-1=115-4-1=110, a
= 0,05, angka signifikans =0,042 < o =
0,05 (signifikan), dengan demikian maka
hipotess (H1) bahwa motives dfilias
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawa
terbukti.

Pengujian Hipotesis 2 (H2):

Berdasarkan Tabel 4.2 di atas dapat
diketahui bahwa nilai t hitung  dari
pengaruh variabel pengembangan
karierterhadap kinerja pegawai = 2,709 >t
tabel = 1,659 dengan angka signifikansi =
0,004 < a = 0,05 (signifikan), dengan
demikian maka hipotesis (H2) bahwa
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terhadap kinerja pegawai terbukti.

Pengujian Hipotesis 3 (H3) :

Berdasarkan tabel 4.2 di atas juga
dapat diketahui bahwa nilai t hitung dari
pengaruh variabel moderasi
(Mod_MA .KT) sebesar 2,437 >t tabel =
1,659 dengan angka signifikansi = 0,022 <
o = 0,05 (signifikan), dengan demikian
maka hipotesis (H3) bahwa kepemimpinan
transformasional memoderasi  positif
pengaruh motivasi afiliasi terhadap kinerja
pegawal terbukti.

Pengujian Hipotesis 4 (H4):

Berdasarkan Tabel 4.20 di atas juga
dapat diketahui bahwa nilai t hitung dari
pengaruh variabel moderasi (Mod_PK.KT)
sebesar 1,716 > t tabel = 1,659 dengan
angka signifikanss = 0,046 > o = 0,05
(signifikan), dengan demikian maka
hipotess (H4) bahwa kepemimpinan
transformasiona  memoderasi  positif
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pengaruh pengembangan karier terhadap
kinerja pegawaiterbukti.

Analisis Regres Pengaruh Motivas

afilias  dan Pengembangan Kkarier

terhadap Kinerja pegawai dengan

Kepemimpinan transfor masional sebagai

Variabel Moderas

Berdasarkan tabel 4.2 dapat
diketahui bahwa koefisien regres (beta)
sebagai berikut:,= 0,281, B, = 0,976, B3 =

0,197, dan B4 = 0,084. Berdasarkan nilai

koefisien regresi (beta) di atas dapat

disusun persamaan regress moderasi
sebagal berikut:

Y =BuXai+ BoXo+ Bs(X1Z) +PBa(X2.2)

+ e

Sehingga:

Y =0,281X;+ 0,976 X,+ 0,197 (X1.2) +

0,084 (X2.2) + e

Dengan demikian dapat dijelaskan bahwa:

1. Koefisen regres ; = 0,281 (bertanda
postif), ha ini menunjukkan adanya
pengaruh positif variabd motivas &filias
(X4) terhadap kinerja pegawa (Y) dan
dapat diinterpretaskan bahwa semakin
tinggi motivas afilias maka semakin
tinggl kinerja pegawa pada Kecamatan
Ngdiyan Kota Semarang.

2. Koefisen regres o= 0,976 (bertanda
pogtif), ha ini menunjukkan adanya
pengaruh positif variabel pengembangan
karier (X,) terhadap kinerja pegawai (Y)
dan dapat diinterpretaskan  bahwa
semakin baik pengembangan karier maka
semakin tinggi  kinerja pegawaipada
Kecamatan Ngadiyan Kota Semarang.

3. Uji intereks dari andiss terhadap
persamaan di atas menunjukkan Bz =
0,197 (bertanda positif), ha ini berarti
bahwa variabel kepemimpinan
transformasiona (Z) memoderas positif
pengaruh variabel motivas afilias (X)
terhadap kinerja pegawa (Y) dan dapat
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diinterpretaskan bahwa kepemimpinan
transformasond yang bak dapat
memperkuat pengarun motivas &ilias
terhadap kinerja pegawai pada K ecamatan
Ngaliyan Kota Semarang.

4. Uji interakd dari andiss terhadap
persamaan di atas juga menunjukkanf, =
0,084 (bertanda posdtif), ha ini berarti
variabel kepemimpinan transformasional
(Z2) memoderasi posditif pengaruh variabel
pengembangan karier (X,) terhadap
kinerja pegawa (Y) dan dapat
diinterpretaskan bahwa kepemimpinan
transformasonal  yang bak dapat
memperkuat pengaruh  pengembangan
karierterhadap  kinerja  pegawaipada
Kecamatan Ngaliyan Kota Semarang.

Hasll pengujian hipotesis
menunjukkan bahwa motivas &filias
berpengaruh positif (B;= 0,281) dan
signifikan (sig.= 0,042) terhadap kinerja
pegawaisehingga hipotesis (H1) terbukti
dan dapat diinterpretasikan bahwa semakin
tinggi motivasi afiliasi maka semakin
tinggi kinerja pegawal pada Kecamatan
Ngaliyan Kota Semarang. Hal ini sesual
dengan hasil penelitian yang dilakukan
oleh Afful-Broni (2012) yang menunjukkan
bahwa terdapat hubungan positif motivas
terhadap kinerja.

Pengujian  hipotess menunjukkan
bahwa pengembangan karier berpengaruh
positif  (B,= 0,976) dan signifikan (sig.=
0,004) terhadap kinerja pegawa sehingga
hipotess (H2) terbukti dan dapat
diinterpretaskan bahwa semakin bak
pengembangan karier maka semakin tinggi
kinerja pegawal pada Kecamatan Ngaliyan
Kota Semarang. Ha ini sesuai dengan
penditian yang dilakukan oleh Kesdu
(2012) yang menemukan  bahwa
pengembangan karier berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Baroroh (2013) menemukan bahwa
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pengembangan karier berpengaruh positif
terthadap dan kinerja. Negara (2014)
menemukan bahwa pengembangan karier
berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

Hasil uji interaks menunjukkan bahwa
kepemimpinan transformasional memoderas
positif (33=0,197) dan signifikan (sig. =
0,022) pengaruh motivasi &filias terhadap
kinerja pegawa sehingga hipotess (H3)
terbukti dan dapat diinterpretasikan bahwa
adanya kepemimpinan transformasiond
yang bak dapat memperkuat pengaruh
motivas &filias terhadap kinerja pegawal
pada Kecamatan Ngdiyan Kota
Semarang.Hal ini  mendukung hasil
penelitian yang dilakukan Fahlevi (2016)
yang menjelaskan bahwa gaya
kepemimpinan memoders motivas
terhadap kinerja. Serta penelitian Hasnawati
(2016) yang menemukan ha yang sama,
yaitu gaya kepemimpinan memperkuat
pengaruh motivas terhadap kinerja.

Hasil uji interaksi menunjukkan
bahwa kepemimpinan transformasiona
memoderasi  positif  (B,= 0,084) dan
signifikan (sig. = 0,046) pengaruh
pengembangan karier terhadap kinerja
pegawai. Sehingga hipotesis (H4) terbukti
dan dapat diinterpretaskan  bahwa
kepemimpinan transformasional yang baik
dapat memperkuat pengaruh
pengembangan Kkarier terhadap kinerja
pegawaipada Kecamatan Ngaliyan Kota
Semarang. Ha ini sesua dengan hasi
penditian yang dilakukan Ambarwati (2015)
menemukan bahwa kepemimpinan
memoderas pengembangan karier terhadap
Kinerja.

Simpulan

Berdasarkan hasil analisis data dapat
diambil bebergpa simpulan sebagai
berikut:
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1. Hasil pendlitian ini menemukan bahwa
motivas  &filias  berpengaruh  positif
terthadgp kinerja pegawa, ha ini
menunjukkan bahwa semakin tinggi
motivas afiliasi maka semakin tinggi
kinerja pegawaipada Kecamatan
Ngaliyan Kota Semarang.

2. Pengembangan karierberpengaruh
positif terhadap kinerja pegawai, hd
ini menunjukkan bahwa semakin baik
pengembangan karier maka semakin
tinggi kinerja  pegawal pada
Kecamatan Ngaliyan Kota Semarang.

3.  Kepemimpinan transformasional
memoderasi positif pengaruh motivasi
ailias terhadap Kinerja
pegawaiterbukti,hd ini  menunjukan
bahwa adanya kepemimpinan
transformasional yang bak dapat
memperkuat pengaruh motivas &filias
terhadap kinerja pegawa  pada
Kecamatan Ngaliyan Kota Semarang.

transformasional

memoderasi positif pengaruh
pengembangan karier terhadap kinerja
pegawai,hd ini menunjukan bahwa
adanya kepemimpinan
transformasional yang bak dapat
memperkuat pengaruh pengembangan
karierterhadap kinerja pegawai pada
Kecamatan Ngaliyan Kota Semarang.

Implikasi Kebijakan
1. Motivas dfiliasi berpengaruh positif
terhadap kinerja pegawai. Hal ini
berimplikasi pada perlunya
meningkatkan kualitas motivas &filias

melalui:

a. Mengadakan acara yang membuat
pegawai lebih akrab satu samalain.
b. Pimpinan dapat menumbuhkan rasa

empati agar pegawa lebih
menunjukan rasa empati antar
pegawai.
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2. Pengembangan karierberpengaruh
positif terhadap kinerja pegawai. Hal
ini berimplikass pada perlunya
peningkatan pengembangan Kkarier
anggotamelalui:

a. Lebih memudahkan sistem Karier,
agar pegawai mudah berkembang
kariernya.

b. Melakukan pel atihan-pel atihan
yang menunjang keahlian kerja,

sehingga karier pegawa lebih
meningkat.
3.  Kepemimpinan transformasional

memoderasi positif pengaruh motivasi

afiliasi dan pengembangan Kkarier

terhadap kinerja pegawai. Ha ini
berimplikasi pada perlunya
memperhati kankepemimpinan
transformasional yangbaik melalui:

a. Pimpinan hendaknya mencoba hal-
hal baru untuk memberikan
perubahan mengarah kepada kerja
yang lebih baik.

b. Pemimpin hendaknya lebih
mendekatkan diri kepada pegawal,
agar pegawal tidak canggung
mengeluarkan ide-ide mereka.
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